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RESUMEN

INCIDENCIA DE LA MOTIVACION EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la incidencia que tiene la motivacion
en el desempefio laboral de los trabajadores, para ello se realizaron varias revisiones en cuanto
se refiere a la literatura, en la cual se pudo verificar los elementos y factores que intervienen en
la motivacion, el trabajo investigativo se lo realiz6 en base al estudio de caso porque es una
investigacion de tipo basica adoptando un enfoque cualitativo de carécter trasversal y descriptiva.
Ademas, se elabor6 un cuestionario mismo que fue aplicado tanto a los empleados para conocer
el tema motivacion como al gerente de la empresa con el tema desempefio laboral, en cuanto se
refiere a la interpretacion de los datos recolectados se utilizé un software especializado como es
el Atlas Ti version 9.0 que se especializa en agrupar las respuestas generadas por los entrevistados
mediante cddigos. La investigacion fue realizada a la empresa Dipropan que se dedica a la
distribucion y comercializacion de productos para la panificacion en donde cuentan con 7
empleados y el gerente. Obteniendo como resultado que la motivacion tiene incidencia positiva
en el desempefio laboral de los trabajadores debido a que manifestaron conformidad y
satisfaccidn en su puesto de trabajo, también se identific que el factor motivacional que tuvo
mayor incidencia en los empleados es la motivacion intrinseca porque el talento humano presenta
un alto nivel de interés propio para especializarse y adquirir conocimientos sin tener la necesidad
de obtener incentivos ya sea econdémicos o0 materiales para especializarse y mejorar sus

capacidades en el puesto de trabajo.

Autores: Obando Nazate Diego Agustin
Taimal Castro Joselyn Vanessa

Correo: jvtaimalc@utn.edu.ec

daobandon@utn.edu.ec

Palabras claves: Motivacion, Desempefio laboral, Satisfaccién, motivacion intrinseca,

motivacion extrinseca
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ABSTRACT

IMPACT OF MOTIVATION ON WORKER PERFORMANCE

The present research aims to determine the incidence that motivation has on the work
performance of workers, for this, several reviews were carried out regarding the literature in
which it was possible to verify the elements and factors that intervene in motivation, The research
work was carried out on the basis of the case study because it is a basic type of research adopting
a qualitative, cross-sectional and descriptive approach. In addition, a questionnaire was
developed that was applied both to the employees with the motivation topic and the company
manager with the work performance topic, as far as the interpretation of the collected data is
concerned, software such as the Atlas Ti version 9.0 grouped in codes grouping the answers given
by the interviewees. The investigation was carried out to the Dipropan company that is dedicated
to the distribution and commercialization of bakery products where they have 7 employees and
the manager. Obtaining as a result that motivation has a positive impact on the work performance
of workers because they expressed conformity and satisfaction in their job, it was also identified
that the motivational factor that had the greatest impact on employees is intrinsic motivation
because talent Human presents a high level of self-interest to specialize and acquire knowledge

without having the need to obtain economic or material incentives to improve their abilities.

Authors: Obando Nazate Diego Agustin
Taimal Castro Joselyn Vanessa
Email: jvtaimalc@utn.edu.ec

daobandon@utn.edu.ec

Keywords: Motivation, Job performance, Satisfaction, intrinsic motivation, extrinsic

motivation.
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Introduccion

Antecedentes

Segun Reeve (2010) la motivacién en la edad moderna fue planteada por el autor Rene Descartes,
misma que fue considerada como la primera teoria motivacional en el afio de 1622, de esta
manera el autor asigné poderes de motivacion exclusivos hacia la voluntad personal, segun esta

teoria todo acto de voluntad es efecto de una actuacion.

De igual manera Reeve (2010) del libro motivacion y emocion menciona que la motivacion
laboral surge como una alternativa ante conflictos, la falta de entendimiento entre las personas,
la desmotivacion, la baja productividad y el desinterés por el trabajo logrando asi la mediacion
entre los intereses patronales y las necesidades o expectativas de los trabajadores donde el
problema no es en si el trabajo que se desempefia si no las relaciones humanas y las actitudes
personales que influyen en el &mbito del trabajo.

El desempefio laboral nace a inicios del siglo XX, en ella la evaluacién es considerada como
medicdn y se fundamenta en la recopilacion de informacién Gtil, proveniente de la aplicacion de
instrumentos que permitan examinar el nivel profesional del talento humano en una organizacion
(Ruiz & Silva, 2008)

Arrieta & Navarro (2008) indica que tradicionalmente la motivacion en el trabajo ha constituido
un proceso de medular importancia tanto desde la perspectiva de la gestion organizacional como

desde la perspectiva de la investigacion.

En los ultimos afios, se observa que crece el interés en las organizaciones por enfocar la atencion
en gestionar condiciones adecuadas de trabajo para el personal, lamentablemente ain no se ha
adquirido conciencia que no solo es importante la remuneracién sino también las necesidades
que tiene el personal de contar con factores determinantes como son: incentivos, el

reconocimiento, trabajo en equipo, relaciones interpersonales.

La motivacion desde la antigiiedad para muchos investigadores ha sido considerada de gran

interés e importancia. Los primeros intentos por explicar la naturaleza de la motivacion humana
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fueron los pensadores griegos, Epicuro con la teoria en la que defiende que las personas estan
motivadas para buscar placer y evitar dolor, en cambio Sdcrates tratdé de encontrar el porqué de
la basqueda de la felicidad en el hombre, pero Aristdteles basado en la observacion de los hechos
termino concluyendo que algunas conductas humanas estaban relacionadas con los sentimientos

de amor que dirigen el comportamiento (Ruiz & Silva, 2008)

Planteamiento del problema

Revisando investigaciones se pudo determinar que existen escasos estudios en bases de
informacidn cientifica referentes a los factores motivacionales e incentivos que intervienen en la
motivacion y que son esenciales para generar satisfaccion en el trabajador, debido a esto se
decidio investigar de qué manera la motivacion incide en el desempefio laboral de los
trabajadores, ademas se ha logrado evidenciar que la empresa seleccionada para la investigacion
presenta problemas en dicho tema debido a que algunos factores motivacionales no han sido

considerados.

Esta investigacion permitird obtener informacion concisa con respecto a la importancia de aplicar
adecuadamente los elementos motivacionales en un puesto de trabajo para de esta manera generar
un mayor crecimiento tanto profesional como emocional en los trabajadores que son
considerados como un recurso clave en una empresa, esto permitira que los gerentes consideren
la importancia de mantener el personal motivado, dando como resultado un aumento de

productividad y el alcance de los objetivos propuestos en el tiempo establecido.

La investigacion se llevara a cabo en la ciudad de Ibarra especificamente en una empresa
denominada Dipropan que se dedica a la distribucién y comercializacién de productos para la
panificacion, ademas la investigacion sera realizada en un lapso trasversal que comprende en un

periodo de tiempo entre 2020 y 2021.
Justificacion de la investigacion
Esta investigacion resulta conveniente realizar debido a que permitira conocer el efecto que tiene

la motivacion en el desempefio laboral logrando determinar si el empleado se encuentra conforme

en su puesto de trabajo y si su desempefio es favorable para la empresa, ademas ayudara a
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verificar que elementos motivacionales son mayormente considerados en el &mbito laboral para

alcanzar un éptimo nivel organizacional.

Resultara beneficiosa puesto que permitira mejorar el nivel de conocimiento a los investigadores,
también a la empresa determinando ciertas falencias que pueda presentar en el alcance de sus
objetivos y a su vez a la poblacion que servira como base tedrica para realizar futuras

investigaciones correspondientes referidas a motivacion laboral.

El tema motivacion laboral resulta de gran interés debido a que se encuentra presente en todas
las organizaciones, por lo que se ha decidido investigar esta problematica con el fin de conocer
como la empresa maneja las capacidades que tiene el talento humano mediante el rendimiento
para el logro de los objetivos, ademas es necesario conocer si la empresa ha empleado elementos

motivacionales para mejorar el desempefio laboral.
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Objetivos:
Objetivo General

e Determinar la incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores.

Objetivo Especificos

e Analizar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores.

e Describir los elementos motivacionales que inciden en el desempefio laboral de los

trabajadores.

e Examinar que factor motivacional tiene mayor impacto en el desempefio laboral de los

trabajadores.

Pregunta de investigacion

e ;De qué manera la motivacion influye en el desempefio laboral de los trabajadores?



CAPITULO |

1. Marco Tedrico

1.1. Fundamentacion tedrica

1.1.1. Teoria de la jerarquia de las necesidades segiin Maslow

La jerarquia de las necesidades humanas, segun Maslow (1954) parten de un principio
que trata sobre los motivos del comportamiento humano, tomando en cuenta la forma
de actuacion y comportamiento derivadas de las fuerzas interiores de los seres
humanos, algunas de estas necesidades son realizadas de manera consiente y otras no.
Esta teoria se encuentra de forma piramidal basandose en las necesidades humanas,
subdivididas segun su nivel de importancia en la que se encuentra divida segun las
necesidades primarias que son las mas recurrentes e importantes y secundarias que son

las acciones mas sofisticadas del ser humano.

Esta teoria tiene como finalidad dar a conocer el comportamiento humano de acuerdo
a las necesidades que requiera y asi lograr satisfacerlas cubriendo desde las de menor
relevancia hasta las sustanciales (Chiavenato, 2000).

1.1.2. Teoria de la motivacion-higiene de Frederick Herzberg

Herzberg (1954) propone en su teoria bifactorial que los trabajadores se encuentran
influenciados por dos factores los cuales son: motivacion e higiene, porque tenia como
criterio que el nivel de rendimiento varia en funcidn a la satisfaccion que sentian en su
area de trabajo, misma que fue creada con el fin de explicar de mejor manera la

actuacion que tiene el comportamiento de las personas en el trabajo.



1.1.2.1. Factores de motivacion

Son generados bajo el control propio puesto que se relacionan con su actividad propia
y su manera de desempefarla siendo aquellos que hacen referencia al cargo ya que son
disefiados para atender y considerar los principios de eficiencia y economia lo que
provoca un desinterés en las personas, es decir las tareas y deberes relacionados a su
labor, estos logran producir un efecto duradero en la satisfaccion del trabajador y a su

vez un aumento productivo generando excelencia laboral.

Herzberg (1954) propone el enriquecimiento de tareas, también llamado
enriquecimiento del cargo, el cual consiste en la sustitucidn de las tareas mas simples
y elementales del cargo por tareas mas complejas lo que ofrece condiciones desafiantes

y satisfaccion al personal, para que el empleado genere un crecimiento personal.

1.1.2.2. Factores de higiene

Son aquellos que pueden generar cierto grado de insatisfaccion laboral generando un
descontento personal cuando no se encuentran presentes 0 son a su vez inadecuados
los siguientes factores: salarios y beneficios, buena relacion con sus colegas de trabajo,
ambiente fisico saludable, una buena relacion con el supervisor, seguridad laboral

entre otros.

Herzberg (1954) denomina que cuando los factores higiénicos son 6ptimos evita a gran
nivel la insatisfaccion del personal, y cuando estos son pésimos provoca completa
insatisfaccion.

1.2. Fundamentacién empirica

1.2.1. Motivacion laboral

Segun Ramos (2015) en las Gltimas décadas a partir desde 1940, varios autores han

profundizado en estudios de la motivacion laboral ya que es esencial que una empresa



logre alcanzar la motivacion en su personal para lograr los objetivos organizacionales
y personales, ya que en la actualidad uno de los problemas que enfrentan las empresas
modernas es encontrar la manera de motivar para generar mas empefio y aumentar el

nivel de satisfaccion he interés por su trabajo.

1.2.2. Antecedentes investigativos

Pedraza et al., (2010) en el articulo cientifico “Desempefio laboral y estabilidad del
personal administrativo contratado de la Facultad de Medicina de la Universidad del
Zulia” este estudio tiene como principal objetivo identificar la relacién que existe entre
el desempefio laboral y la estabilidad del personal, que ha sido contratada en la facultad
de medicina, este investigacion fue de caracter descriptiva con un disefio transversal
misma que fue aplicada a 50 empleados, concluyendo que existe insatisfaccion y
desmotivacién por parte de sus empleados por la poca remuneracion y la evaluacion

de su desempefio.

Arrieta & Navarro (2010) el articulo cientifico titulado como “Motivacion en el
trabajo: viejas teorias, nuevos horizontes” tiene como fin identificar las criticas mas
significativas dirigidas principalmente hacia teorias de procesos en la motivacién
laboral que para ello se ha revisado varias teorias motivacionales realizada por varios
autores en el trascurso del tiempo. Esta investigacion es de caréacter exploratorio ya
que tuvo como objetivo conocer los postulados establecidos por algunos autores que
describen a la motivacién en el trabajo y sus nuevos horizontes. Obteniendo como
resultados que la motivacion laboral se encuentra en una fase critica debido
principalmente a la falta de renovacion y las limitaciones de las teorias tradicionales
para responder a transformaciones que se encuentran experimentando organizaciones

y el mundo de trabajo.

Soriano et al., (2014) un articulo publicado como “ impacto de la motivacion en el
desempenio laboral” fue un trabajo realizado con el fin de conocer como la motivacion
incide en el desempefio laboral en la institucion financiera BAC, en este trabajo se han

utilizado teorias especificamente administrativas, y se realiz6 una entrevista



semiestructurada al coordinador de la agencia para medir la variable desempefio
laboral y también a 4 empleados de dicha empresa que ejecutan sus labores en el
departamento de servicio al cliente, en lo cual se determin6 que la motivacién impacta
en el desemperio laboral de los trabajadores de manera directa, ya que los indicadores
que seleccionaron influyen de manera positiva tanto en el comportamiento, actitud

como en el rendimiento logrando obtener un crecimiento personal.

Diaz & Morales (2014) en su articulo cientifico titulado como “Motivacion laboral en
trabajadores de empresas formales de la ciudad de Bogota”, Para el estudio se utilizd
la investigacion correlacional en lo cual consideraron realizar un estudio sobre la
existencia de las diferencias significativas entre 385 trabajadores que al momento del
estudio se encontraran laborando para empresas bogotanas, con requisitos de variables
como son: sexo, edad y tipo de contrato que se requieren para la encuesta motivacion
laboral que esta comprendida con dos variables que son motivacion intrinseca dividida
por 4 subvariable: poder, logro, afiliacion-intimidad y progreso-crecimiento y la
variable auto competencia con 2 sub variables: persistencia y situacional, se puede
afirmar con los resultados que los trabajadores que estan laborando en empresas
formales de la ciudad de Bogotd no cuenta con una subvariable motivacional
predominante existiendo diferencias significativas en sexo, especificamente en
afiliacion-intimidad, edad. Con lo cual se afirma que la motivacion es un proceso

dindmico y no lineal.

Chandi & Osorio (2015) en su trabajo de investigacion titulado como “motivacion
laboral de los empleados de la empresa Confecciones S.A.” este estudio fue realizado
para conocer que tipo de motivacion tiene el sector textil, este trabajo es de caracter
descriptivo debido a que en un inicio se realizé una comparacion de grupos siendo asi
una investigacién con un enfoque cuantitativo, en donde la poblacién de estudio fue
de 43 empleados que cumplieron con los requisitos, la recoleccion de informacién se
la realiz6 mediante un test muy reconocido como es el “Mape II” que principalmente
se enfoca en evaluar la motivacion en el desempefio, para determinar el analisis de
datos utilizaron herramientas como el SPP y Excel 2013, obteniendo como resultados

gue un 51.2 % presentan una motivacion intrinseca alta que son guiados por un interés



propio de aprendizaje y crecimiento personal, y con un 72.1% en la motivacion
extrinseca afirman que estan impulsados en alcanzar mayor experiencia basada en

flexibilidad horaria e incentivos.

Villacis (2016) en el trabajo de investigacion titulado como “La motivaciéon y su
incidencia en el rendimiento laboral de los trabajadores de la pastoral social caritas de
la didcesis de Ambato” este estudio tiene un enfoque cualitativo, ademas que es de
caracter documental y correlacional. Para ello se realiz6 una encuesta que se aplico a
20 individuos lo cual permitié explorar la relacion que existe entre las variables
motivacion y rendimiento laboral. Determinando que la motivacion es una herramienta
que permite fortalecer el desempefio laboral, disminuyendo asi la rotacion del personal

y sumando el trabajo en equipo y mejorando la toma de decisiones.

Marin & Placencia (2017) en el articulo cientifico sobre “Motivacion y satisfaccion
laboral del personal de una organizacion de salud del sector privado” tuvo como
objetivo identificar la relacion existente entre variables antes mencionadas del personal
de salud, segun la Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg, con la aplicacion del
instrumento Font Roja, el estudio realizado es de caracter descriptivo, trasversal y de
tipo relacional, para su aplicacion fueron tomados en cuenta 136 trabajadores mediante
la aplicacidn de una encuesta, y obtuvieron como resultados el nivel de motivacion
laboral fue “medianamente motivado” con un porcentaje de 49.3% de 100% con
respecto a los factores higiénicos y mediante el coeficiente de Spearman fue de 0.336.
con lo cual se aceptd ya que, a mayor grado de motivacién laboral, es mayor el grado
de satisfaccion laboral, lo cual quiere decir que a mayor motivacién mayor desempefio.
Guevara & Godoy (2018) este articulo fue publicado en la revista espacios con el
nombre de” Incidencia de la motivacion en la satisfaccion laboral en la empresa
publica EPUNEMI (Ecuador)) teniendo como principal objetivo analizar la
motivacidn laboral y su incidencia en la satisfaccion de los trabajadores dela empresa
publica de produccion y de desarrollo estratégico de la universidad de milagro, para
ello se tomo en cuenta los cuestionarios de los autores Sashkin y Demelia con que
obtuvieron como resultados poca motivacién de los colaboradores generando un

desfavorable clima laboral.



Vargas & Muratalla (2018) su estudio lo titularon como “Impacto de la motivacién en
el desempefio laboral” un caso de la compafia Cinépolis Sahuayo, México, estos
investigadores tuvieron como objetivo analizar el impacto que genera la motivacion
en el rendimiento laboral en la compaiiia, este estudio fue de caracter descriptivo y a
su vez explicativo ya que describe ciertos conceptos sobre los elementos, considerando
la relacion que existe las variables del estudio realizado de forma independiente como
es la motivacion y dependiente rendimiento laboral, y su investigacion fue cualitativa.
Se obtuvo como resultado que el impacto generado por la motivacion y el desempefio
laboral es significativo lo cual representa una motivacion positiva, ademas se
considerd indicadores como son: la capacitacion, expectativa y la providencia de la

recompensa con los incentivos.

Pefia & Villon (2018) en el articulo cientifico titulado como “Motivacion Laboral,
elemento Fundamental en el Exito Organizacional” el presente estudio tuvo como
objetivo observar la influencia de la motivacion en el talento humano y determinar los
factores que tienen mayor impacto en el desempefio laboral, se abordé desde la
metodologia hermenéutica, ya que parte de la experiencia descriptiva y tiene un
enfoque cualitativo. Para ello se realizé una entrevista misma que fue aplicada a 13
gerentes de diferentes empresas para determinar los elementos que tienen mayor
impacto en el desempefio, obteniendo como resultado que toda organizacion es
responsable de crear mecanismos que permitan crecer al empleado con el fin de
ofrecerle mejores soluciones motivacionales logrando que el trabajador se sienta

coémodo vy satisfecho en su ambiente laboral.

Manjarrez (2020) en su articulo cientifico sobre “la motivacion en el desempefio
laboral de los empleados de los hoteles en el canton Quevedo, Ecuador”, prondstico
diagnosticar la motivacion y su influencia en el desempefio laboral, su investigacién
tuvo un enfoque cualitativo y su alcance fue descriptivo. Esta investigacion se la aplicd
a 38 empleados que trabajaban en 8 establecimientos hoteleros. Los resultados que
logré observar fue que los trabajadores tienen factores de motivacion comunes, asi
como la influencia en el desempefio laboral y la competitividad de los hoteles objeto
de estudio.



De igual manera este estudio menciona que para una mejor motivacién existen
diferentes elementos motivacionales que fueron citados por el autor Chiavenato los
cuales son: motivaciones fisicas y ambientales del empleo, salario, beneficios sociales,
politica de la empresa, tipo de supervision, clima de relaciones entre direccion y
empleados, reglamentos internos y oportunidades motivacionales son lo que
generalmente ayudan a promover un mejor desempefio laboral en cualquier tipo de

empresa.

1.3. Fundamentacion conceptual

1.3.1. Motivacién

Segun Chiavenato (2000) afirma que “motivacion es 10 que impulsa a una persona a
actuar de determinada manera o, por lo menos que origina una propension hacia un

comportamiento especifico” (p. 68)

De igual manera Porter (2006) da a entender que motivacion hace referencia a ciertos
factores que genera una fuerza misma que: impulsa, dirige y controla una conducta
personal. Estas fuerzas nacen del interior de una persona, las cuales son conocidas
como empuje en lo que respecta a las fuerzas internas o a su vez pueden originarse del

entorno y se denominan arrastre haciendo referencia a las fuerzas externas.

Ademas Ongallo (2013) dice que la motivacién tiene que ver con un impulso que esta
detras de lo que nos planteamos hacer en un futuro, de lo que estamos haciendo en este
momento o lo que ya hicimos, con fuerza de voluntad que va permitir que se logre lo
que se habia planteado, es claro que la motivacion puede ser positiva 0 negativa como

también puede ayudarnos o perjudicar a quienes nos rodean.

También Ramos (2015) dice que “la motivacion es la fuerza que impulsa a una persona

hacia una actuacion para lograr satisfacer una o varias necesidades personales” (p. 231)



De acuerdo con las definiciones establecidas por varios autores se puede determinar
que la motivacién es un impulso que genera un comportamiento especifico, que
comprenden varios factores como son: impulso, fuerza y control sobre una conducta,
mismas que pueden ser originadas mediante factores internos o externos para de esta

manera lograr satisfacer las necesidades.

1.3.2. Importancia de la motivacion.

Siendo el capital humano el mas importante en las empresas en donde los trabajadores
son motivados adecuadamente van a rendir de mejor manera ya que se sienten a gusto
en su lugar de trabajo y por ende desempefian con mayor eficiencia, de igual manera
cuando se sienten alagados seran capaces de tener nuevas ideas que beneficiaran a las
empresas. Como bien da a conocer Lépez (2005) que tener motivados y satisfechos a
los empleados estos haran que se ocupen de mejor manera de los negocios dando
mayor tranquilidad para los empleadores. Con ello la motivacion laboral es un factor

primordial ya que de esto dependera que tan rentable o estable van a ser las compafiias.

1.3.3. Caracteristicas de la motivacion.

La motivacion laboral es considerada como un elemento esencial para satisfacer varias
necesidades por parte de los empleados, que pueden ser generadas por la insuficiencia
de materiales o necesidades propias.

Es comprendida como el resultado del vinculo generado entre el individuo vy el
estimulo generado por parte de la empresa creando elementos propios que impulsen al

empleado a querer alcanzar una meta propuesta (Pefia & Villén, 2018).

Lo que genera una voluntad propia por parte del individuo de querer cumplir con los
objetivos, mediante la satisfaccion de sus necesidades sintiendose asi mismo autor

realizado y en un ambiente laboral propicio.



1.3.4. Elementos que intervienen en la motivacion laboral.

Dentro de la motivacién laboral se puede encontrar varios factores que se encuentran
inmersos en el mismo con el fin de generar satisfaccion al momento de alcanzar una
meta propuesta ya sea de caracter individual o en equipo, destacando algunos factores

tales como:

e Presencia de una relacion laboral donde sea principal la satisfaccion
e Predominio de las expectativas y beneficios referidos a la satisfaccion laboral
e Clima laboral positivo, en donde el trabajador se encuentre relajado

e Resultados obtenidos mediante la satisfaccién laboral

Una vez generada la aplicacion de los factores y a su vez la motivacion se puede decir
que se ha logrado estimularlo al empleado generando satisfaccion con el proposito de
alcanzar la meta propuesta, ya que el trabajador sabra determinar satisfaccion al
terminar sus tareas con éxito (Pefia & Villon, 2018).

Los elementos motivaciones son importantes ya que permiten estimular al empleado
de tal manera que pueda estar satisfecho en su puesto de trabajo, entre estos se

mencionan los mas principales como son:

e Sueldo: el sueldo hace referencia a la paga que recibe un trabajador a cambio
de la ejecucion de una actividad por parte de la empresa, mismo que debe ser

acorde con el trabajo que realiza.

e Flexibilidad horaria: consiste en adecuar un horario de acuerdo con las
necesidades que tenga el trabajador de tal forma que le permita tener una

estabilidad entre el trabajo y su vida cotidiana.
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Conciliacién: es un elemento esencial mayormente considerado por parte de
los empleados puesto que necesitan tener un espacio entre su vida familiar y el
ambiente laboral sin que este pueda verse afectado para obtener mejores

resultados.

Clima laboral: hace referencia a un buen ambiente que todo empleado debe
tener ya que eso genera un sentimiento positivo hacia el trabajo, ademas que
permite fomentar el trabajo en equipo y el compafierismo para el alcance de los

objetivos propuestos.

Reconocimiento: consiste en reconocer cuando un trabajo es elaborado con
excelencia lo cual provoca un estado de bienestar y motivacion y por

consecuencia una mejora productiva.

Desarrollo profesional: es lo que permite generar una recompensa al trabajador,
brindandole nuevas oportunidades para que pueda desarrollarse en otros
ambitos 0 a su vez especializarse ya sea mediante ascensos 0 estudios en

carreras profesionales.

Formacidn: hace referencia a todos los aprendizajes que se encaminan a una
actualizacién laboral para aumentar el nivel de conocimiento y habilidades de
los actuales y futuros empleados ya que son considerados como el capital méas

importante dentro de una empresa.

Autonomia: esto se genera cuando un empleado tiene cierto grado de libertad
en su puesto de trabajo sin tener ninguln tipo de presion al momento de realizar
sus actividades, pero a través de pautas que lo permitan mejorar, a su vez puede

compartir ideas u opiniones que pueden enriquecer a la empresa.

Ubicacion adecuada: hace referencia cuando un trabajador tiene un perfil

profesional determinado para ocupar cierto cargo de acuerdo con sus
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conocimientos y habilidades esto generara mayor motivacién al poder realizar
lo que realmente les gusta.

e Comunicacién: una buena comunicacién hace referencia a la eficiencia que
existe entre empleado-jefe ya que es necesario manifestar todas las inquietudes
y problemas que puedan suceder, ademas que el lider es quien debe mantener

una comunicacion clara y precisa de como se llevara a cabo las actividades.

1.3.5. Relacion entre motivacion y satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es comprendida como una sensacion que una persona genera al
equilibrar sus necesidades entre los trabajadores y el medio en el cual se encuentra
laborando, siendo asi el resultado de lo que el individuo alcanza en su lugar de trabajo
y asu vez lo que el trabajo logra de él, de esta manera se puede inferir que un trabajador
posee un alto grado de satisfaccion cuando refleja actitudes positivas al mismo
(Charaja & Mamani, 2014).

De este modo se consideran dos factores propuestos en la teoria bifactorial que hacen
referencia a la motivacion laboral entre ellos los intrinsecos y extrinsecos que al ser
considerados e implementados logran evitar la insatisfaccion al trabajador y cuando
no son implementados correctamente pueden afectar las habilidades de los mismos
(Charaja & Mamani, 2014).

1.3.6. Factores motivacionales.

Frederick Herzberg propuso la teoria bifactorial en la que sefiala dos factores de gran
importancia que deben ser considerados en el ambito laboral de tal forma que beneficie
a los empleados, los cuales son: factores extrinsecos o higiénicos que evitan la
insatisfaccion y los factores intrinsecos o motivadores que generan satisfaccion
(Charaja & Mamani, 2014).
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1.3.6.1. Motivacién intrinseca.

Los factores intrinsecos hacen referencia a las tareas y obligaciones de acuerdo al cargo
que posee cada uno de los trabajadores, esto genera satisfaccion duradera a lo largo
del tiempo logrando como resultado mayor productividad en la ejecucion de las
actividades generando mayor posibilidad de crecimiento profesional al estar el
trabajador mayormente comprometido en su puesto de trabajo, a su vez obteniendo
reconocimiento por su labor y grandes resultados por su ejecucién, que a su vez va

acompariado de responsabilidad (Charaja & Mamani, 2014).

De otra forma este tipo de motivacion se da por la necesidad psicoldgica de querer
crecer, haciendo que el individuo sienta la necesidad de involucrarse mayormente en
su trabajo para perseguir intereses de caracter personal y desarrollar habilidades (Diaz
& Morales, 2014).

Si los factores motivacionales son 6ptimos permiten elevar el grado de satisfaccion a
gran escala aumentando el nivel productivo y enriquecimiento profesional, por ello
son considerados como factores de satisfaccion que corresponden al cargo del

personal:

e Delegacion de responsabilidad.

e Libertad para decidir como ejecutar el trabajo.

e Ascensos.

e Utilizacion de las habilidades personales.

e Formulacion de objetivos y evaluacién de estos.
e Simplificacidon del cargo.

e Enriquecimiento del cargo.

1.3.6.2. Motivacion extrinseca.

Los factores extrinsecos se refieren a aquellos aspectos exteriores y condiciones
Optimas que rodean al empleado en su lugar de trabajo y le generan bienestar y confort
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a lahora de laborar, considerando las siguientes como las mas principales: condiciones
de trabajo, beneficios sociales, clima laboral, seguridad y pertenencia en su puesto de
trabajo, existiendo cuatro tipos: regulacion externa surge cuando el individuo necesita
ya sea una recompensa 0 amenaza para ejecutar sus actividades, regulacion se acatan
tanto normas como creencias dadas por otro individuo esto genera satisfaccion al
presentar una buena conducta definido por otra persona o también genera
insatisfaccion al no tener una buena conducta y cumplir con lo requerido (Charaja &
Mamani, 2014)

Por otro, regulacion identificada es generada cuando la persona acepta las condiciones

por voluntad propia es decir que se esmera mas por lograr buenos resultados en el
tiempo establecido y regulacion integrada se da propiamente por la presencia de
incentivos para de esta forma destacar nuevas formas de pensar, sentir y comportarse
(Diaz & Morales, 2014).

1.3.7. Afirmaciones de la teoria bifactorial.

La satisfaccion en el puesto de trabajo es referente de las actividades estimulantes que

este pueda provocar que son mejor conocidos como factores motivacionales.

La insatisfaccion en el puesto de trabajo depende del ambiente, de los compafieros, de
los supervisores y de las funciones que se desempefien que son mejor conocidos como

factores higiénicos (Chiavenato, 2000).

Herzberg considera que para lograr desarrollar mayor motivacion en el puesto de
trabajo, se debe enriquecer mayormente las actividades, aumentando la
responsabilidad en el logro de los objetivos y a su vez el desafio que pueda involucrar
las mismas haciéndolo mas interesante y menos rutinario, en el campo son desatacados
mayormente los factores motivacionales que han sido dejados a un lado o ignorados
muchas veces por las empresas sin considerar que pueden mejorar el desempefio del

personal y la satisfaccion.
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1.3.8. La motivacion humana.

Es considerada importante ya que es considerado como uno de los factores internos
que requiere mayor consideracion. El concepto de motivacion puede ser definido de
diferentes formas, provenientes de la palabra motivo que se refiere al impulso que una
persona posee para actuar de cierta manera lo que a su vez puede generar un estimulo
externo (Chiavenato, 2000).

La motivacion es mejor comprendida por dos palabras como lo son el deseo y rechazo,
puesto que las personas tienen deseo de obtener: poder, estatus y rechaza: aislamiento
social e incluso las amenazas que puedan atentar hacia su autoestima, sin olvidar que
la motivacién siempre acarrea el logro de una meta misma que requiere de energia para
su ejecucion, ademas que cada persona es distinta y con ello cada necesidad varia lo
que genera distintos patrones de comportamiento al igual que los valores y capacidades
que posee cada uno que van variando en el transcurso del tiempo, a pesar de ello todos
los individuos tienen algo en comun en el proceso para generar el comportamiento que

para ello se desarrollan tres premisas:

El comportamiento es causado en el cual se determina que muchas veces tanto la
herencia como ambiente son factores influenciadores para decidir en el
comportamiento de una persona originado por factores internos y externos. El
comportamiento es motivado ya que todos los individuos tienen una finalidad para
alcanzar ciertos objetivos, lo cual no es aleatorio. EI comportamiento esta orientado
hacia objetivos puesto que siempre se tiene deseos y a su vez necesidades que todo

individuo necesita satisfacer (Chiavenato, 2000).

1.3.9. Ciclo Motivacional.

Es generado en base al surgimiento de una necesidad, lo que implica una fuerza
dindmica para provocar un comportamiento. Cada vez que nace una nueva necesidad
se produce un desequilibrio en el organismo lo que causa insatisfaccion o

inconformidad, si el comportamiento es efectivo significara que las necesidades han
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sido satisfechas y por ende la tension se habra liberado estableciendo nuevamente su
estado (Chiavenato, 2000).

Cuando ya se ha logrado satisfacer una necesidad deja de ser una motivacion porque
ya no es causante de ningun tipo de tension, en ciertas ocasiones la necesidad dentro
del ciclo motivacional puede causar frustracion cuando se encuentra entre la presencia
de algun obstaculo que impide el logro de lo propuesto haciendo que el organismo
busqué alguna via para poder liberar los malestares que se puedan presentar, ya sea
mediante lo psicoldgico (agresividad, indiferencia o apatia) o también fisioldgico
(nervios, insomnio, tension) (Chiavenato, 2000).

También puede presentarse mediante la compensacion que se da cuando la
satisfaccion de otra necesidad o deseo logra provocar un equilibrio con otra necesidad
no satisfecha (Chiavenato, 2000).

1.3.10. Gestion de valor econémico y su efecto en los trabajadores.

En la actualidad la sociedad se encuentra integrada tanto por un mercado como de
varias personas que actlan en conjunto por crear bienes o servicios que trabajan de

manera cooperativa para alcanzar metas comunes e individuales (Medina et al., 2008).

Por valor econémico se entiende como un reconocimiento monetario que genera la
empresa a sus empleados a cambio de sus labores, siendo asi un valor que implica
varios parametros de medida: ya sea cuantitativos (precio, costo o valorizacion

asignada) o cualitativa que infiere (satisfaccion personal).

1.3.11. Falta de insatisfaccion.

Segun Medina et al., (2008) para generar satisfaccion a los empleados, el empleador

debe considerar algunos elementos motivacionales como son:
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Ambiente de trabajo y clima laboral (que sea Optimo y adecuado para ejecutar las
labores al igual que la relacion y cooperacion entre el personal y sus superiores)
condiciones de trabajo (contar con el suficiente espacio fisico para llevar acabo sus
funciones como con las herramientas o materiales necesarias, considerando
principalmente el bienestar y salud fisica y psiquica de los trabajadores), y por Gltimo
servicios y beneficios al personal (entre estos se considera reduccion en la jornada
laboral, varios servicios como canastas alimenticias, bonos, transporte y proteccion
como son los chequeos médicos, seguros de vida), todo con el fin de mejorar la vida

laboral.

1.4. Desempefio laboral

Segun Chiavenato (2000) define al desempefio como las acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes al logro de los objetivos de la
organizacion, en efecto un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con

la que cuenta una organizacion.

De igual manera Porter (2006) dice que, el desempefio laboral es una consideracion
que tiene como fin aportar a la empresa en diferentes ambitos conductuales de una
persona sobre un periodo de tiempo determinado. Estas conductas pueden ser de una

0 varios individuos en distintos momentos que aporten a la eficiencia organizacional.

Al igual que Dessler & Varela (2011) interpretan que desempefio laboral es un
rendimiento laboral que expresa el trabajador al desarrollar las funciones y tareas que
su cargo lo exige, lo cual ayuda a demostrar su aptitud o buena disposicion para un fin

de terminado.

En gran mayoria estos autores coinciden con los elementos de la definicién de
desempefio laboral es por ellos que se lo puede definir como un procedimiento
secuencial y sistematico para conocer, medir, evaluar y diagnosticar resultados
relacionados con el trabajo, ademas saber el grado de cumplimiento de los empleados
y si en un futuro podra mejorar sus habilidades.
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1.4.1. Evaluacion del desempefio.

La evaluacion del desempefio es un instrumento que se utiliza para verificar o
comprobar si se estan cumpliendo con los objetivos a nivel individual, este sistema es
objetivo he integral. Con respecto a la evaluacién del desempefio Montejo (2009)
opina que “ayuda a implementar nuevas politicas de compensacion, mejora el
desempefio, refuerza la toma de decisiones de asensos o de ubicacion, permite
determinar si existe la necesidad de volver a capacitar y a detectar errores en el disefio

del puesto”.

Esta evaluacion no dese ser tomada como superficial por parte del jefe con respecto a
las acciones de los trabajadores, es apropiado profundizar lo necesario para encontrar
causas y poder llegar a un acuerdo balanceado con el evaluado (Montejo, 2009).

1.4.2. Métodos de evaluacion.

Existen diferentes razones por la cual se realiza una evaluacion de desempefio en una
empresa, para Montejo (2009) el principal objetivo es la de proporcionar una
descripcion lo mas detallada posible y ademas que sea confiable en la que un
subordinado lleve a cabo sus tareas diarias, esto con el fin de poder registrar como va
avanzado o si tiene complicaciones para realizar su trabajo. La evaluacién puede ser
formulada por parte de los superiores ya que ellos conocen cual es el puesto del

subordinado.

Segun Chiavenato (2007) existen 6 formas para aplicar de mejor manera una

evaluacion de desempefio que lleve a la mejora continua de las empresas.

1.4.2.1. Método de la escala grafica de calificaciones.

Esta técnica es una de las mas simples a la hora que una empresa decide realiza una

evaluacion a los trabajadores, donde se emplean factores previamente definidos o
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anotan las caracteristicas tales como: calidad y confiabilidad como unas de las mas
importantes, adicionalmente se le adiciona un rango para la calificacion que puede ser
insuficiente hasta sobresaliente dependiente del evaluador.

Con este método practico el supervisor de cada area califica a sus subordinados
dependiendo del nivel de produccién en cada caracteristica asignada, y después sumar
para obtener un total.

El mismo autor resalta que tiene ventajas y desventajas sobre este método

Ventajas
e Es un instrumento de facil uso y de rapido entendimiento que
proporciona lo necesario para la evaluacion del desempefio.
e Todas las caracteristicas son compactadas permitiendo tener una vision

integral.

Desventajas
e Poca flexibilidad al evaluador, ya que se debe adaptar al instrumento
anteriormente realizado y no a las caracteristicas de quien se lo va a
evaluar.
e Si el instrumento es muy usado es posible que llegue a una rutina y al

final no ayuda a las evaluaciones.

1.4.2.2. Método mediante investigacién de campo.

Este método es uno de los mas completos y complejos, ya que se basa en entrevistas
realizadas por especialistas que tengan conocimientos en evaluacion de desempefio y
de esta manera tener relacion directa con los jefes de departamento de cada area, este

método no solo tiene evaluacion a los empleados.
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Este método ofrece una enorme gama de aplicaciones cuando de evaluacion se trata,
como son las causas, planear estrategias con los jefes de departamentos para dar

dindmicas mejor seguimiento a los empleados (Chiavenato, 2007).

Caracteristicas del método de investigacion de campo

El jefe de cada departamento es el encargado de hacer la evaluacién a los empleados,
pero con el asesoramiento de un especialista, el especialista encargado en evaluacion
de desempefio aplicada una entrevista a cada jefe de departamento, en el siguiente
orden (Chiavenato, 2007).

Evaluacion inicial: las aptitudes de cada subordinado son evaluados

Anélisis complementario: a cada trabajador se le aplica una entrevista, anteriormente

planeada por el especialista.

Planeacion: cuando ya esté analizado el desempefio, es necesario realizar un plan para

el funcionamiento.

Seguimiento: es cuando se logro lo esperado, mediante las entrevistas

Al igual que los demés métodos cuentan con las siguientes ventajas y desventajas.

Ventajas
e Permite una evaluacion de desempefio en todo tipo de empresa con una
exactitud sagaz y objetiva de cada empleado.
e No solo es para evaluacion sino también para conectarlo con
capacitaciones internas a los jefes de areas.
Desventajas
e Por ser un método de evaluacion completo, el costo de operacion es

elevado ya que se necesita de un especialista.
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e Tiempo largo de evaluacion debido a que las entrevistas se las debe

realizar uno a uno a los empleados.

1.4.2.3. Método de la comparacion por pares.

En este método se toma caracteristicas como es la calidad, efectividad, eficacia,
eficiencia entre otros, y se va comparando de dos en dos, con este método también se
lo puede utilizar factores de evaluacion es decir se toma una caracteristica especifica

para poder analizarla (Chiavenato, 2007).

Dado que este método es uno de los mas simples y de baja eficiencia a la hora de
realizar una evaluacion de desempleo, segun Chiavenato (2007) es conveniente solo
realizarla en empresas donde los evaluadores no cuenten con los recursos necesarios

para pagar un método mas completo como es el de investigacion de campo.

1.4.2.4. El método de eleccién forzosa.

Este método es muy conocido ya que fue desarrollado por expertos estadounidenses
en la segunda guerra mundial, con el fin de escoger a los soldados que debian ser
ascendidos, ya que este método ayuda a tener resultados méas objetivos,
consecuentemente muchas empresas optaron por adaptar este método en la evaluacién

del desempefio (Chiavenato, 2007).

Caracteristicas del método de eleccion forzosa

Este método consiste principalmente en que el desempefio de los trabajadores se los
debe realizar por frases alternas que estén conectadas con el ambiente de trabajo
individual, cada columna esta compuesto por la cantidad de frases que crea
conveniente, y el evaluador debe escoger una alternativa que este mas acorde con el

desempefio del empleado por ello tiene el nombre de eleccion forzosa.
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Las frases que comprenden los bloques que se desean emplear en la evaluacion son
escogidas estadisticamente ya que se desea comprobar si se ajustan a los criterios

existentes de las empresas.

Al igual que el anterior método también cuenta con ventajas y desventajas.

Ventajas
e Al ser una evaluacion objetiva proporciona resultados veridicos y
confiables para el evaluador.
e Es una evaluacion simple que no requiere a los evaluadores previas

pruebas polito.

Desventajas
e Esunmétodo de comparacion que proporciona resultados generales, ya
que tacha a los evaluados con opciones como bueno y malo sin dejar
tomar més informacion.
e Al ser una evaluacion de seleccion no ofrece mayor conocimiento al

evaluador.
1.4.2.5. Método de los incidentes criticos.
Este método se basa en comportamientos de las personas en que tiene dos horizontes
los cuales son positivo (Crecimiento) o negativo (Fracaso), de igual manera fue
propuesto en la segunda guerra mundial por analistas estadounidenses (Chiavenato,
2007).

Caracteristicas del método de incidentes criticos

Este método no se ocupa en caracteristicas situadas en la mitad, sino que son ya sea

positivas o negativas definitivamente.
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Este método gira en torno a las capacidades tanto positivas como negativas en la

evaluacion del desempefio.

Las acepciones positivas deben ser adaptadas por otros subordinados o mejoradas,

mientras que las negativas deben ser corregidas o de ser el caso eliminadas.

1.4.2.6. Método de frases descriptivas.

Este método tiene similitud con el método de eleccion forzosa con una sola diferencia
y es que no es obligatorio escoger las frases, y se vuelve ain mas facil ya que el
evaluador solo escoge las frases que le caracterizan al evaluado y de esta manera

conocer las habilidades que tiene cada subordinado (Chiavenato, 2007).

1.4.3. Beneficios de la evaluacion del desempefio laboral.

Cuando se realiza un buen plan de evaluacion de desempefio mediante la planeacion,
coordinacion y buena distribucion de tiempo trae consigo beneficios ya sea a corto,
mediano o largo plazo, segin Chiavenato (2007) manifiesta que existen tres
principales beneficiarios los cuales son: el gerente, el subordinado, la organizacion.
1.4.3.1. Beneficios para el gerente.

Permite tener comunicacion con sus subordinados, con el propdsito de hacerles ver
que la evaluacion de desempefio es objetivo por lo cual es confiable y ayuda a conocer

como esté el desempefio de los empleados (Chiavenato, 2007).

Proveer medidas concretas para mejorar el modelo en la capacidad de los jefes

departamentales.

1.4.3.2. Beneficios para el subordinado.
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Conocer como funciona la empresa, y que aspectos de comportamiento, y desempefio

son los que més valoran para tener mayor oportunidad de crecer.

Conoce que habilidades le gusta a su jefe en cuanto al desempefio, mientras que por

otro lado en la evaluacion saber cuales son sus puntos altos y bajos.

Ayuda en una autoevaluacion personal, y ayuda a conocer en lo que estamos fallando

y en lo que podemos mejorar para un mayor crecimiento profesional.

Estd mas cerca de las decisiones que toma la alta direccion como las capacitaciones,
charlas asi, como también conocer las propias decisiones que debe tomar el
subordinado como puede ser corregirse sus propias fallas, mayor dedicacion en el

trabajo, capacitarse para crecimiento personal (Chiavenato, 2007).

1.4.3.3. Beneficios para la organizacion.

Evalla cudl es su capacidad potencial en comparacién a otras empresas ya sea a corto,
mediano o largo plazo y define por orden ascendente el desempefio de cada empleado.
Conoce que empleados tienen potencial para proporcionar charlas y que se
especialicen en distintas areas, mediante esta decision esta asegurando tener mayores

conocimientos para la empresa.

Agiliza y ayuda a la mejora de las condiciones de recursos humanos al proporcionar
oportunidades a los empleados, con un estimulo personal en la productividad y un

mayor crecimiento entre comparieros en el trabajo (Chiavenato, 2007).

1.4.4. Factores que influyen en el desempefio laboral.

Como menciona Quintero et al., (2008) para dar buena atencién a los clientes lo
principal es conocer y tener claro que factores intervienen directamente en el
desempefio de los trabajadores, y como el gerente evalla en que laboran sus
empleados.
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Entre los més conocidos segun Bonnefoy (2006) son: logro de objetivos y metas,
eficiencia, eficacia, participacion y desempefio mismos que son adecuados durante la

medicion del trabajo desde la perspectiva del gerente.

1.4.4.1. Desempenio.

Es el nivel en el cual un persona o actor del desarrollo laboral bajo ciertos criterios
para cumplir estandares logrando resultados a lo previamente establecido. Los
indicadores del desempefio actlan como herramientas de medicién que permiten
verificar las variables que se encuentran inmersas en el cumplimiento de los objetivos,
respondiendo interrogantes certeras de como se ha logrado cumplir con las mismas al
igual que el nivel de satisfaccion generado por la poblacion objetiva, estos indicadores
permiten mantener un control sobre el seguimiento mediante evaluaciones periddicas
sobre las principales variables que intervienen en una organizacion de acuerdo a

tiempos y costos establecidos (Bonnefoy, 2006).

Ademas, posibilita la deteccién a tiempo sobre algunos riesgos que puedan estarse
desarrollando ya sea en un proceso o area de una organizacion tales como: uso
ineficiente de los recursos, demoras excesivas para entregas de productos o servicios

y mala asignacién del personal en las tareas (Bonnefoy, 2006).

1.4.4.2. Logro de objetivos y metas.

Hace referencia a los logros y metas que una empresa desea alcanzar durante un
determinado tiempo con ayuda de todos los integrantes y miembros que conforman la
organizacion, mediante la asignacion de tareas y roles que ejecuta cada uno de ellos,
ademas reuniendo los recursos necesarios y organizando lluvias de ideas que permitan
ampliar la informacion sobre un aspecto en especifico que se va a tratar (Bonnefoy,
2006).
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1.4.4.3. Eficiencia.

Segun Bonnefoy (2006) hace referencia a la relacion que puede existir entre dos
magnitudes como son produccion de un bien o servicio y las herramientas que se
utilizaron para desarrollar el producto, mediante el establecimiento de dos magnitudes
como son: la produccién de un bien o servicio y el empleo de recursos para llevar a
cabo la produccion considerando que se debe generar la mayor cantidad de servicios
con el mismo uso de recursos para alcanzar un determinado nivel de servicios mediante

el uso de la menor cantidad de recursos disponibles.

1.4.4.4. Eficacia.

Esto hace referencia al nivel en el cual se logra el cumplimiento de los objetivos
establecidos, y determinar la medida en la que la empresa esta alcanzando las metas.
Ademas, permite medir el nivel de cumplimiento de los objetivos mediante: el
resultado (%) de lo que se ha logrado en relacion con lo que se ha estimado,
focalizacién (determinacion de un lugar o aspecto en especifico), cobertura (todo lo
que se ha logrado en la demanda), impacto (se refiriéndose a lo positivo o0 negativo de
los logros) (Bonnefoy, 2006).

1.4.4.5. Participacion.

Como hace referencia Bonnefoy (2006) la participacidn debe involucrar en cada uno
de los procesos a todos los miembros que conforman una organizacién, con el objetivo
principal de mantener un compromiso con la misma para llegar a cumplir con los
objetivos propuestos, para asi mantener informados a todos los integrantes sobre

aspectos importantes que deben ser considerados al momento de laborar.

1.5. Aspectos normativos

Segun el Codigo de Trabajo (2017) en su Gltima modificacion que se realizo el 19 de
mayo del 2017 dice que los aumentos de productividad en una entidad de trabajo y la
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mejora de la produccion causaran una mas alta remuneracion para los trabajadores y
las trabajadoras. A estos fines, el patrono o patrona y el sindicato o, cuando no exista
éste, sus trabajadores acordaran, con relacion a los procesos de produccion en un
departamento, seccion o puesto de trabajo, planes y programas orientados a mejorar
tanto la calidad del producto como la productividad y en ellos consideraran los

incentivos para los y las participantes, segin su contribucion.
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CAPITULO 1

2. Metodologia de la investigacion

2.1. Tipo de investigacion

La investigacion que se utilizo es de tipo bésica debido a que tiene como objetivo
incrementar conocimientos cientificos tedricos y mejorar estudios ya existentes sobre
el tema, pero sin realizar contrastes con aspectos practicos teniendo como finalidad
formular nuevas teorias 0 modificar las ya existentes, en si su funcion principal se

caracteriza por la utilizacién de un marco tedrico basico.

En la investigacion se adopto6 el enfoque cualitativo debido que se requiere conocer
ciertos aspectos no cuantificables como es la motivacion de los empleados, mediante
puntos de vista he interaccion con los entrevistados, para asi ampliar las fuentes de

informacion y mejorar el conocimiento motivacional.

2.2. Método de investigacion

La investigacion es de tipo inductivo ya que se operd generalizaciones amplias
procediendo a partir de premisas particulares para determinar conclusiones generales,
ademas es un método relativamente flexible porque se presta para la exploracién de
acontecimientos, sus preguntas son elaboradas de manera categdrica con una escala

nominal u ordinal teniendo respuestas dicotomicas.

El disefio de investigacion fue trasversal debido a que se lo realiz6 en un tiempo
establecido que comprende entre 2020 y 2021, para lo cual se aplicé el estudio de caso
que se basa en investigar a profundidad una situacion en particular, mediante una
entrevista para conocer de manera general el caso y desarrollar posteriormente un

andlisis que beneficie a la sociedad, siendo util para afirmar teorias y modelos
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cientificos que se utilizan en la vida real, ademéas que ayudara a la descripcion de

situaciones o condiciones especificas como es la motivacion laboral.

Este disefio se encuentra compuesto por cinco fases como son: seleccion del caso;
debera ser apropiado y acorde al campo de investigacion, elaboracion de preguntas;
estas preguntas deberan ayudar a satisfacer las necesidades del estudio, localizacion
de fuentes y recopilacion de datos; para ellos se aplicara entrevistas a los sujetos que
se pretende evaluar, andlisis he interpretacion de la informacion y los resultados; que
permitiré establecer conclusiones y comprobar si la informacion obtenida resulta dtil,
elaboracion del informe; se deberd detallar todos los datos obtenidos de manera

comprensible.

A su vez es de caracter descriptivo puesto que permite recopilar datos mismos que
seran utilizados para poder determinar detalles especificos sobre el comportamiento
de un fendmeno, considerando aspectos como son: porque, como Yy de qué manera se
da una determinada accién o comportamiento, esto permite analizar como la
motivacion en los empleados influye en el desempefio laboral sin alterar los resultados

obtenidos.
2.3. Instrumento
La técnica que se empleo en la investigacion es la entrevista misma que consta de un

conversatorio entre el entrevistador y el entrevistado para la recoleccion de datos que

se realiza mediante ideas u opiniones de forma abierta expresando sus puntos de vista.
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La muestra fue tomada de la microempresa Dipropan misma que se dedica a la
comercializacion y distribucion de productos para la panificacion, esta costa de 7

empleados y su gerente.

El instrumento consta de dos cuestionarios, uno esta enfocado hacia los empleados
para analizar el concepto motivacion que costa de 20 preguntas abiertas (ver anexo 1)
y el otro estd enfocado hacia el gerente para analizar el conecto desempefio laboral que
esta formada por 7 preguntas abiertas (ver anexo 2).

Para su elaboracion fue adaptado de trabajos realizados por los autores Soriano et al.,
(2014) del articulo cientifico “Impacto de la Motivacion en el Desempefio Laboral”,
también se tomo del trabajo “Incidencia de la motivacion en la satisfaccion laboral en
la empresa publica Epudemi” de (Guevara & Godoy, 2018) y por Gltimo del trabajo
“La motivacion y su incidencia en el rendimiento laboral de los trabajadores de la
pastoral” de (Villacis, 2016).

De igual manera para que el instrumento tenga mayor validez y confiabilidad se
procedio a la revisién por dos expertos en la materia y dos estudiantes propios de la

carrera, para posteriormente realizar las correcciones indicadas.

2.4. Descripcion de datos

La investigacion se realizdé mediante un muestreo no probabilistico de estudio de caso,
que fue aplicado a una empresa del sector comercial denominada Dipropan que esta
ubicada en la provincia de Imbabura en la ciudad de Ibarra y cuenta con 7 trabajadores
y el gerente, y cuyas caracteristicas cumplen con los requerimientos del objeto de

estudio.

Se selecciond la empresa por que principalmente se analizé la problemaética de estudio

como es la motivacion laboral y la importancia que tiene en el desempefio de los
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trabajadores, ya que muchas veces no ha sido considerado por los superiores en las

empresas.

2.5. Determinacion de conceptos

El tema de investigacion cuenta con dos conceptos principales que abarcan el objeto

de estudio, mismos que contienen varias dimensiones.

Motivacion: este concepto contiene seis dimensiones tales como la motivacién
positiva, motivacion negativa, motivacion intrinseca, motivacion extrinseca, ambiente
favorable y por dltimo desarrollo profesional mismas que contribuyen aumentar el

conocimiento de la investigacion.

Desemperio laboral: de igual manera este concepto cuenta con 5 dimensiones como
son el logro de objetivos, eficiencia, eficacia, participacion por tltimo desempefio que

permiten comprender de mejor manera la problematica a estudiar.
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CAPITULO I

3. Analisis de resultados

3.1. Analisis de datos cualitativos

La recoleccién de datos fue realizada mediante la aplicacion de dos entrevistas, que
contaron con opciones de respuestas de escala nominal y ordinal, mismas que fueron
aplicadas de manera presencial a los empleados de la empresa Dipropan para conocer
el nivel de motivacion que tienen, como también hacia el gerente para conocer el nivel

de desempefio laboral de los empleados.

Una vez aplicado el instrumento de recoleccion de informacion, se procedié a realizar
el andlisis respectivo de los resultados obtenidos, estos fueron interpretados mediante
el uso de un software especializado en analizar datos cualitativos como es el Atlasti
version 9.0, siendo asi una herramienta que permite organizar, reagrupar y gestionar
de manera creativa y de facil entendimiento las respuestas otorgadas por cada una de

los entrevistados.

Obteniendo siete gréficos por cada uno de los empleados entrevistados sobre el tema
motivacidn, ademas se elaboré un grafico para abordar el tema motivacion de manera
general con sus diferentes categorias y por Gltimo un grafico que abord6 el tema
desempefio laboral proveniente de las respuestas del gerente, con lo que se procedi6 a
realizar los analisis respectivos, mismos que permitieron generar conclusiones y a la
vez dar respuestas hacia las preguntas planteadas logrando determinar la incidencia
que tiene la motivacién en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

Dipropan.
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3.2. Principales resultados obtenidos de la investigacion

3.2.1. Motivacion Laboral

El tema motivacion fue enfocado principalmente en los trabajadores de la empresa
Dipropan, para determinar el nivel de satisfaccion que poseen a la hora de desempefiar
sus funciones en las distintas areas y actividades.

Gréfico 1.
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Andlisis

De acuerdo con las respuestas obtenidas mediante la entrevista, se pudo determinar
que el empleado nimero uno tuvo mayor inclinacién hacia la motivacion intrinseca ya
que supo manifestar su estado de conformidad en su puesto de trabajo, asimismo
considero necesario el capacitarse de manera voluntaria es decir que no se requiera de
algun tipo de incentivo para que su rendimiento mejore, con el fin de perfeccionar sus

conocimientos y habilidades en su puesto de trabajo para el bienestar organizacional.
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Gréfico 2.
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Andlisis

De acuerdo con las respuestas obtenidas mediante la entrevista, se pudo determinar
que el empleado numero dos tuvo mayor inclinacion hacia la motivacion positiva, ya
que consider6 necesario que se aplique incentivos para mantener al talento humano
estimulado a que cada dia su esfuerzo sea mayor, siempre y cuando los incentivos
estén dirigidos a los empleados mas destacados, es decir aquellos que estén en
constante preparacion y su rendimiento se vea reflejado en resultados para el bien de

la organizacion.
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Gréfico 3.
Motivacién del Empleado No 3
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De acuerdo con las respuestas obtenidas mediante la entrevista, se pudo determinar
que el empleado numero tres tuvo mayor inclinacion hacia el ambiente favorable,
debido que consider6 que es sumamente necesario trabajar en un lugar donde el clima
laboral sea adecuado y a su vez existan buenas condiciones de trabajo, también
manifestd “la necesidad de mantener al talento humano comprometido mediante su
bienestar y comodidad” a través de espacios que permitan llevar a cabo actividades

recreativas para asi mejorar la comunicacion, el compafierismo y el trabajo en equipo.
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Gréfico 4.
Motivacién del Empleado No 4
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De acuerdo con las respuestas obtenidas mediante la entrevista, se pudo determinar
que el empleado numero cuatro tuvo mayor inclinacion hacia los aspectos relacionados
con la motivacion intrinseca y el ambiente favorable, manifestando que “es realmente
necesario desempefiar las funciones a conciencia y por voluntad propia, mas no por la
necesidad de recibir recompensas que vayan mas alla del salario justo™, por otra parte
indicé que “los incentivos representan una motivacion momentanea que dia a dia
deben ser aplicados para que el empleado mantenga el interés y ejecute correctamente
sus funciones. Ademas, afirmo que es necesario mantener un ambiente adecuado tanto

en su espacio fisico al igual que con su equipo de trabajo.
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Gréfico 5.
Motivacién del Empleado No 5
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De acuerdo con las respuestas obtenidas mediante la entrevista, se pudo determinar
que el empleado nimero cinco tuvo mayor inclinacion hacia la motivacion intrinseca,
indicando como importante que el trabajador sienta la necesidad de prepararse y
capacitarse profesionalmente para asi lograr aumentar el nivel de conocimientos y con
ello ejecutar adecuadamente sus funciones, sin la necesidad de recibir u obtener algin

reconocimiento adicional para sentirse comprometido en su puesto de trabajo.
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Gréfico 6.

Motivacién del Empleado No 6

G2 Y 4, Na, porque se esta
trabajando pare recibie slgo «
camblo dempre y cud.., in Emp 6

RS20 Y 39, S porgue en b
actualided hemons pasada por una
crinis en doode se ne., in Emp 6

600 105, L ayude poraue permite
Que todos 105 empleados trabajern
cadn ver mel., In Emp &

) (607 Y 1), S, pacgus un smpleado
F QUE AYUO0 8 1a empresa in
P Emp &
s _./"‘ b 1 s
“,f I.,..mg 12, No porque no wea optimo
U Motivacidn Negativa "7 = omes

|60 ¥ 37, Mo, porque siempes se
genere Interés pro.. in bmp &

~ o = eae w an, s, aveces es necesario leer
- SODIe AlQUNos temas aue No e tiene
<laro,.. In Emo 6

(W 645 ¥ 29, Si, pormue permite
conocer mas soboe 1o que s hace.
ntmp 6

'r."‘-m!‘l 27, S, povgue se trabajs mas
por un salario justo in Emp 6

= 516 1 11, NO para mejoror ef

porgue e s
trata de hacer bo majo.., in tmp 6

75 602 ¥ 23, Buena. porane no solo
actide como jefe sino como tider
a Ao In Emp 6

CEL RN R 2, S m veces 5o realizan
reuniones en la que todos
participamos in Emp 6

(560 ¥ 15, No, porqua no se han dada
problemas mayores con ninguan
compaieno o jet. in fimp 6

0N MOECUALIS. N EMP &

TS ['iﬂ 6:3 17, No, poraue et condiciones

(5 6:13 ¥ 23, %I, aveces son mus

., " N e animan par m... in Emp &

(55 630 ¥ 10, S0, nuestra jrfe siompre ha
sabido reconocers in fmp 6

BT 113, S0, porgque no se he
2 | | ¥ #% justo. In Emp &
‘\_. I 8s 19, No, porgue of trabajo que
yo fealizo no o8 mediante presian.
Intmp 6

(562 1 5, Si, porque se obliene mayor
Blenestar con une mivma In Bmp 6

|-F:ﬂ|'l,ﬂp~mm%m ]

experiencia in tmp &




43

Andlisis

De acuerdo con las respuestas obtenidas mediante la entrevista, se pudo determinar
que el empleado ndmero seis tuvo mayor inclinacion hacia la motivacion positiva,
manifestando que es importante recibir por parte del gerente reconocimientos como
por ejemplo palabras alentadoras o de felicitacion que resultan muchas veces
estimulantes para que el empleado se sienta motivado a desempefiar sus funciones,
también indic6 como importante que los empleados puedan expresar sus ideas u

opiniones libremente para el mejoramiento de la empresa.
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Gréfico 7.
Motivacién del Empleado No 7
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De acuerdo con las respuestas obtenidas mediante la entrevista, se pudo determinar
que el empleado nimero siete tuvo mayor inclinacion hacia la motivacion positiva,
manifestando que es importante ejecutar correctamente una funcién o actividad,
porque conlleva a que se reconozca cuando una funcién es bien desempefiada
generando como resultado un aumento de autoestima, seguridad y confianza, lo que
permite que el trabajo sea entretenido y resulte de interés propio, logrando alcanzar un

alto nivel de satisfaccion por haber realizado correctamente las actividades asignadas.

Grafico 8.
Motivacion
Ambiente Favorable
Motivacion Extrinseca ------- < >Motivacién |- Motivacion Negativa
Motivadion Intrinseca ---------ccccceeoet L il Motivacion Positiva
Desarrolio Profesional
Analisis

Con un total de 140 respuestas generadas por los 7 empleados entrevistados para
conocer el concepto motivacion, de las cuales 40 representan al mayor nimero de
contestaciones que estan concentradas en la categoria motivacion intrinseca debido a
que los empleados aseguran que resulta de mas interés tener un crecimiento personal
y profesional, pero la empresa aporta en un porcentaje reducido. Siguiendo el concepto
de motivacion positiva con 37 respuestas favorables debido a que la empresa motiva a
los empleados mediante estimulos verbales al momento de realizar correctamente su

trabajo.
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Teniendo 28 respuestas de aceptacion en el concepto ambiente favorable se pudo
determinar que las instalaciones cuentan con lo necesario para preservar la salud y
seguridad de los empleados, ademas que el ambiente laboral es propicio debido a que
existe una buena relacion de comparierismo y trabajo en equipo, con 22 respuestas de
aceptacion en la motivacion extrinseca se pudo determinar que resulta estimulante mas
no indispensable que los empleados reciban un estimulo material para desempefiar
correctamente sus funciones y por ultimo se puede evidenciar que la motivacién
negativa tiene un impacto menor al no presentarse quejas, debido a que la mayoria de

empleados se encuentran satisfechos a la hora de desemperiar sus funciones diarias.

Desempefio laboral

El tema desempefio laboral fue enfocado principalmente al gerente de la empresa
Dipropan, para determinar si los trabajadores alcanzan los objetivos propuestos y las
metas establecidas por la empresa, esto se logré mediante la clasificacion de las
respuestas en codigos como son: eficacia, eficiencia, logro de objetivos, participacion

y desempefio.

Grafico 9.
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Logro de objetivos empresariales

El gerente ha determinado que los objetivos establecidos en la empresa son apropiados
debido a que siempre se intentan alcanzar altos estandares de calidad para ser
mayormente reconocidos por parte de sus clientes y que a su vez estan acorde a cada
una de las capacidades de sus trabajadores, mismos que han sido seleccionados de
acuerdo al perfil del puesto a ocupar, lo cual significaria que estan aptos para
desarrollar correctamente sus funciones y alcanzar las metas propuestas, ya que dentro
de una organizacion el alcance de las metas no depende solamente del gerente como
tal sino de un conjunto de personas que mediante su dedicacion y compromiso

permiten obtener un crecimiento tanto personal como organizacional.

Como también ha determinado que el alcance de los objetivos propuestos por parte de
los empleados es diario y se lo logra con el esfuerzo de cada uno de ellos, ya que al
ejecutar actividades dentro de una empresa de caracter comercial requiere estar al
pendiente de los clientes que son quienes realizan diariamente pedidos y que a su vez
muchos de estos productos han sido distribuidos en otras ciudades lo que ha permitido
generar un mayor nicho de mercado y fidelizar a sus clientes. La empresa DIPROPAN
cuenta con un listado en donde se llevan las cuentas de las ventas realizadas al dia y
con ello los ingresos generados, por lo que cada dia se proponen superar las metas ya

establecidas.

Eficiencia

La entrevistada ha determinado que el desempefio de los empleados es eficiente, ya
que se ha establecido un control dentro de la organizacion con el fin de conocer
unicamente el desempefio que tiene cada empleado de acuerdo a las actividades que se
realizan, para obtener un trabajo mas eficiente se realizan capacitaciones en donde se
genera una mayor adquisicion de conocimiento por otra parte también es necesario

realizar actividades fuera de lo laboral para que los empleados puedan distraerse y
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compartir entre compafieros porque ayuda a fortalecer la relacion laboral y de esta
manera evita generar fatiga y estrés laboral que muchas veces desmotiva y repercute

negativamente en el desempefio de las funciones.

Menciono que los trabajadores alcanzan estandares de calidad en la realizacion de las
tareas, ya que es importante que la empresa tenga prestigio principalmente por los

clientes y competidores que son quienes evaltan la calidad de los productos.

Eficacia

La entrevistada ha determinado que la eficacia en el desempefio de los empleados es
buena ya que es medida mediante el logro de metas, comportamiento, actitud y en la
forma con la que desempefian sus funciones, ya que no solo actan como trabajadores
realizando y cumpliendo con las tareas establecidas, sino que ademas cuentan con
cualidades positivas lo que permite a la gerente tener mayor confianza en sus

empleados y de esta manera poder otorgar mayores compromisos a futuro.

Desempefio

La entrevistada ha determinado que la responsabilidad al momento de ejecutar las
funciones es adecuada ya que realizan las tareas correctamente y en un momento
oportuno, pero existe cierto grado de irresponsabilidad al momento de comunicar
cuando existen ciertas falencias que pueden ser ocasionadas por los diferentes
instrumentos de trabajo lo que podria ocasionar dafios mayores en los que no solo se
vean involucrados los bienes de la empresa sino también la salud y vida de los

trabajadores, que ademas podrian desatar riesgos a futuro.
Participacion
La entrevistada ha determinado que la cooperacion y apoyo entre los empleados es

buena, ya que en primera instancia existe una relacién laboral positiva, que es generado

por un ambiente favorable logrando asi que el trabajo sea Optimo, ademas para su



49

ejecucion cuentan con todas las herramientas necesarias para llevar a cabo las tareas
previamente establecidas y la comunicacion que mantienen es adecuada considerando
que la empresa trabaja en conjunto por un bienestar mutuo en donde si se logran las

metas establecidas todos serian beneficiados.

Analizando los aspectos que motivan a los empleados y a su vez verificando el
desempefio que tienen los mismos por parte del gerente se pudo determinar que la
motivacidn tiene relacion directa con el desempefio laboral, debido a que se consideran
algunos elementos como son: el logro de objetivos que permite a los trabajadores estar
motivados y sentir mayor satisfaccion cuando ejecutan una tarea o actividad
correctamente lo cual conlleva a alcanzar resultados positivos para la empresa, la
eficacia actua como un factor motivacional en los empleados porque les permite
desarrollar sus capacidades de manera efectiva en cada puesto de trabajo con el fin de
que alcancen las metas establecidas, la eficiencia genera motivacion en los empleados
debido a que alcanzan logros establecidos mediante la optimizacion adecuada de los
recursos para su ejecucion, y por Gltimo la participacion permite motivar a los
empleados de tal forma que estos puedan trabajar de manera proactiva aportando con
ideas y puntos de vista de las diferentes actividades a ejecutarse.

Corroborando lo mencionado anteriormente con el autor Bonnefoy (2006), se confirma
que el desempefio esta dado por los elementos que han sido descritos, los cuales
ayudan a conocer que las funciones y actividades se estén ejecutando correctamente
para lograr el cumplimiento de las metas propuestas de acuerdo con las politicas y

reglamentos establecidos por la organizacion.
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3.3. Logro de los objetivos planteados

La investigacion cuenta con 3 objetivos especificos, mismos que fueron alcanzados a

lo largo de la investigacion.

Primer Objetivo

e Analizar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los

trabajadores.

El resultado indica que la relacion entre la motivacién y desempefio laboral es positiva
debido a que en el analisis se pudo evidenciar que existe un buen nivel de motivacién
en los empleados, mismo que ha sido relacionado con varios elementos que intervienen
en el desempefio laboral como son: logro de objetivos, eficiencia, eficacia,
participacion y desempefio los cuales han permitido que los trabajadores se encuentren
conformes y satisfechos en su lugar de trabajo para de esta manera obtener un

desempefio adecuado de sus funciones.

Segundo Objetivo

e Describir los elementos motivacionales que inciden en el desempefio laboral

de los trabajadores.

El resultado indica que existen 10 elementos motivacionales principales los cuales son:
sueldo, flexibilidad horaria, conciliacion, clima laboral, reconocimientos, desarrollo
profesional, formacién, autonomia, ubicacion adecuada y comunicacion, estos
elementos permiten estimular a un empleado generando mayor satisfaccion en su

puesto de trabajo.

También, se logro identificar que los elementos motivacionales se encuentran
inmersos en los andlisis realizados a los empleados de la empresa, debido a que varios

de los entrevistados consideraron relevante que estos componentes tanto intrinsecos
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como extrinsecos sean considerados en el lugar de trabajo, porque les permite estar

més motivados y con ello generar mejores resultados.

Tercer Objetivo

e Examinar que factor motivacional tiene mayor impacto en el desempefio

laboral de los trabajadores.

El resultado indica que el factor motivacional que tiene mayor impacto en el
desempefio laboral es la motivacion intrinseca, porque permite que al ejecutar una
actividad sea por satisfaccion de poder aportar, sin la necesidad de perseguir fines
materiales o economicos, porque nacen del deseo de auto realizacion y crecimiento a
nivel personal y profesional de los trabajadores hace referencia a las tareas y
obligaciones que son generadas de manera voluntaria de acuerdo con el cargo que
desempefia cada empleado, mismos que encuentran satisfaccion al prepararse
profesionalmente para obtener mejores resultados a nivel productivo y con ello

mejorando el nivel de satisfaccion a largo plazo.

3.4. Dar respuesta a las preguntas de investigacion

e (De qué manera la motivacion influye en el desempefio laboral de los

trabajadores?

Se puede determinar que la motivacion laboral influye directamente en el desempefio
laboral, ya que si un empleado esta satisfecho en su puesto de trabajo es mayormente
productivo y eficiente lo que beneficia a la empresa, esto es generado mediante la
combinacion entre los estimulos extrinsecos que hace referencia a las recompensas
materiales 0 econémicas y por otra parte los intrinsecos que menciona el crecimiento
personal al querer desempefar correctamente las funciones por voluntad de los
empleados, logrando crear una estrategia de crecimiento productivo mediante el

bienestar de los trabajadores.
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3.5. Limitaciones y alcance de la investigacion

Limitaciones

No se tuvo la apertura de ciertas empresas para poder llevar a cabo la
investigacion por el motivo de la pandemia, ya que muchas han considerado
no hacerlo para preservar la salud de los empleados, y a su vez la
confidencialidad de la organizacion.

No se pudo recopilar informacion necesaria al momento de aplicar las
entrevistas, puesto que ciertos empleados proporcionaban poca informacion y

no contaban con suficiente disponibilidad de tiempo.

Alcance

La investigacion se enfoca especificamente en la descripcion de hechos sobre
la incidencia que tiene la motivacion en el desempefio laboral de acuerdo con
varios andlisis realizados a los trabajadores, méas no fue aplicada en ningin
campo.

La investigacion abarco Unicamente una empresa de actividad comercial, por
lo que para investigaciones futuras se podria realizar un contraste entre varias
empresas que realicen diferentes actividades, para lograr determinar cual

tendria mayor impacto.
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CAPITULO IV

4. Conclusiones y recomendaciones

4.1. Conclusiones

e La motivacion humana tiene buena incidencia en el desempefio laboral porque
permite que los empleados sientan conformidad y satisfaccion, hasta el punto
de lograr mantener un ambiente agradable y proactivo, mediante el
compromiso de los trabajadores para ejecutar las funciones y alcanzar los

objetivos empresariales marcados por la organizacion.

e Larelacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral en laempresa
Dipropan es positiva, ya que sus actividades estan orientadas a lograr el alcance
de los objetivos, mediante un desemperio laboral satisfactorio que se da por el

compromiso tanto de los empleados como de la gerente.

e Vargas & Muratalla (2018) también encontraron que la motivacion positiva es
significativa al momento de tener un crecimiento interno en la empresa, lo que

quiere decir que a mayor motivacién mayor desempefio.

e Los elementos motivacionales de mayor relevancia se encontraron inmersos en
el desempefio laboral de los trabajadores los cuales son: sueldo, flexibilidad
horaria, conciliacion, clima laboral, reconocimientos, desarrollo profesional,
formacion, autonomia, ubicacion adecuada y comunicacion, estos permiten
que el empleado pueda encontrarse satisfecho a la hora de desempefiar sus

funciones en su puesto de trabajo.

e Porotro lado Manjarrez (2020) menciona que para tener una mejor motivacion

se deben considerar algunos elementos motivacionales, mismos que fueron



54

citados por el autor Chiavenato los cuales son: motivaciones fisicas y
ambientales del empleo, salario, beneficios sociales, politica de la empresa,
tipo de supervision, clima de relaciones entre direccion y empleados,
reglamentos internos y oportunidades motivacionales ayudando a promover un
mejor desempefio laboral en cualquier tipo de empresa, lo cual resulta

concordante con nuestro estudio.

El factor motivacional que tuvo mayor impacto en la empresa Dipropan es la
motivacién intrinseca, ya que través de ello se puede evidenciar que los
trabajadores presentan un alto nivel de interés propio para especializarse y
adquirir conocimientos sin tener la necesidad de recibir algun incentivo ya sea
econdémico o material para mejorar sus capacidades en cada puesto de trabajo,
esto permite que se ejecuten las diferentes tareas de manera adecuada y

eficiente.

A pesar de que Chandi & Osorio (2015) encontraron que la motivacion de
mayor predominancia es la extrinseca, debido a que obtuvieron un mayor
resultado de 72.1% lo cual afirma que estan impulsados en alcanzar mayor

experiencia basada en flexibilidad horaria e incentivos.
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4.2. Recomendaciones

e Futuros trabajos dedicados a la motivacion deberian proponer nuevas teorias,
unicamente sobre el factor intrinseco que ayuden al mejoramiento del
desempefio laboral, puesto que en la investigacion se observo que las teorias
estan siendo obsoletas con el paso de tiempo y ya no tienen la misma validez

que en épocas pasadas.

e Realizar investigaciones especificas con concepto motivacion intrinseca, pues
los resultados obtenidos confirman que es una motivacion con mayor grado de

aceptacion por parte de algunos empleados.

e Se deberia realizar estudios con enfoque cuantitativo a una mayor cantidad de
empresas en diferentes sectores para llegar a realizar comparaciones y hacer

notar que la motivacion es base fundamental de un buen desempefio laboral.

e Realizar estudios que permitan encontrar nuevos elementos motivacionales
que logren generar mayor bienestar en los empleados, considerando la crisis

sanitaria a la cual se enfrentaron varias empresas.

e Establecer estrategias motivacionales que permitan a los gerentes de las
diferentes empresas tener mayor conocimiento para mantener al talento

humano mayormente comprometido en cada una de sus funciones.
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AnNexos

Anexo 1. Entrevista motivacién

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA INCIDENCIA DE LA MOTIVACION
EN EL DESEMPENO LABORAL
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Objetivo

El objetivo de este cuestionario es para determinar como incide la motivacion en el
desempefio laboral de los trabajadores. Esta entrevista serd aplicada a los empleados de

la empresa DIPROPAN y medira la variable motivacion.

Confidencialidad

Sus opiniones seran tratados con total confidencialidad razén por la cual usted no
necesita identificarse. Le pedimos muy comedidamente responder a todas las

preguntas de forma precisa.

Instrucciones
Las alternativas de respuesta han sido consideradas de acuerdo con las preguntas

establecidas

Cuestionario

1 ¢Las tareas que realiza le motivan y permiten desarrollarse profesionalmente?

e Si—No

e (Porqué?
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2 ¢ Considera usted que estar motivado, permite mejorar el desempefio laboral?
e Si—No

e ;Por qué?

3 ¢Le resulta desmotivante acudir a su lugar de trabajo por las condiciones laborales
que existen?
e Si—No

o Porqué?

4 ¢Si las tareas que desempefia son bajo presion, considera que es una motivacion

negativa?
e Si—No
e ;Porqué?

5 ¢Considera usted que el aumento de salario podria mejorar el desempefio laboral?
e Si—No

e ;Porqué?

6 ¢ Considera que su salario es justo para el trabajo que realiza?
e Si—No

e ;Porqué?

7 ¢Ha sentido malestar, cuando se encuentra desempefiando sus funciones?
e Si—No

e (Porqué?

8 ¢Si su desempefio ha sido 6ptimo, su jefe ha considerado ascenderlo de cargo?
e Si—No

e (Porqué?
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9 ¢(Cuédndo su desempefio ha sido satisfactorio, ha recibido algun estimulo o
reconocimiento?
e Si—No

o Porqué?

10 ¢ Usted esta de acuerdo que en la empresa se fomenta el compafierismo y trabajo en

equipo?
e Si—No
o Porqué?

11 ;Como considera la relacion laboral que tiene con su jefe?

e Buena

e Regular

e Mala

o Porqué?

12 ¢ Cuando desemperfia adecuadamente sus funciones, su jefe reconoce el trabajo que
realizo mediante un incentivo?
e Si—No

e ;Porqué?

13 ¢Desarrolla sus funciones adecuadamente, sin la necesidad de recibir algin
reconocimiento, mas alla de su salario?
e Si—No

e (Porqué?

14 ;Usted realiza sus funciones correctamente con el fin de mejorar su desempefio
laboral?
e Si—No

e ;Porqué?
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15 ¢ Intenta mejorar sus capacidades para rendir mejor en su puesto de trabajo?
e Si—No

e ;Por qué?

16 ¢Usted como empleado considera necesario premiar (Aumento de sueldo, ascenso
de puesto, regalos, etc.) a los trabajadores mas destacados?
e Si—No

o Porqué?

17 ¢ Cree usted que recibir incentivos le ayuda a mejorar en su desempefio?
e Si—No

o Porqué?

18 ¢Por muy interesante que sea el trabajo, solo le emociona pensar en los beneficios
que va a percibir?
e Si—No

e ;Porqué?

19 ¢ Considera usted que lo mas importante en el trabajo es el sueldo y posicién social,
mas alla del crecimiento personal y profesional?
e Si—No

e (Porqué?

20 ¢Aunque un trabajo sea interesante, si esta mal pagado no disfruta haciéndolo?
e Si—No

e (Porqué?
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Anexo 2. Entrevista desempefio laboral

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA INCIDENCIA DE LA MOTIVACION
EN EL DESEMPENO LABORAL
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Objetivo

El objetivo de este cuestionario es para determinar como incide la motivacion en el
desempefio laboral de los trabajadores. Esta entrevista serd aplicada al gerente de la
empresa DIPROPAN y medird la variable desempefio laboral

Confidencialidad

Sus opiniones seran tratados con total confidencialidad razén por la cual Usted no
necesita identificarse. Le pedimos muy comedidamente responder a todas las
preguntas de forma precisa.

Instrucciones

Las alternativas de respuesta han sido consideradas de acuerdo con las preguntas

establecidas

Cuestionario

1 ¢Como considera los objetivos establecidos por la institucion?

e Buena
e Regular
e Mala

e ;Por qué?
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2 ¢(Con que frecuencia los empleados alcanzan los objetivos propuestos por la

empresa?
e Diario
e Semanal
e Mensual

3 ¢Ha logrado identificar que el desempefio de los empleados es eficiente?
e Si—No

e ;Por qué?

4 ;Como determina la eficacia en el desempefio laboral de los empleados?

e Buena

e Regular

e Mala

e ;Porqué?

5 ¢Como califica la responsabilidad de los empleados?

e Buena

e Regular

e Mala

o Porqué?

6 ¢ Como considera la cooperacién y apoyo entre los empleados?

e Buena

e Regular

e Mala

e (Porqué?

7 ¢Considera que los trabajadores alcanzan estandares de calidad en la realizacion de

tareas?
e Si—No

e (Porqué?
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Anexo 4. Area de bodega
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Anexo 5. Estibaje de productos
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Anexo 6. Area de ventas




