ESCUELA DE POSTGRADO Y
ESTUDIOS CONTINUOS

LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL
EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
ETRAL SAC EN LA CIUDAD DE TRUJILLO, 2020.

Tesis para optar el grado de MAESTRO en:
DIRECCION Y GESTION DEL TALENTO HUMANO
Autor:

Bach. Irving Jair Sanchez Bazan

Asesor:
Maestro. Juan Carlos Llaque Quiroz

Cajamarca — Peru

2020



La Motivaciony el Desempefio Laboral en los Colaboradores de la empresa
UNIVERSIDAD ETRAL SAC en la ciudad de Trujillo, 2020

PRIVADA DEL NORTE

N

Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo determinar si la Motivacién se relaciona con el
desempefio laboral en los colaboradores de la empresa ETRAL SAC, en la ciudad de Trujillo
2020.

La poblacion y muestra de estudio estuvo conformada por los 21 colaboradores que laboran en
la empresa ETRAL SAC, en la ciudad de Trujillo, la técnica que se utilizé para la recoleccién de
datos fue la encuesta, la misma que cont6 con el instrumento denominado cuestionario para cada
una de las variables, la cual estuvo disefiada a través de la escala de Likert con 5 niveles de
respuesta. Para la variable Motivacion estuvo conformada por 21 preguntas y en el caso de la

variable Desempefio Laboral por 24 preguntas.

El estudio se apoyd en el enfoque cualitativo, de disefio no experimental, transversal o
transaccional, descriptivo y correlacional. El andlisis de confiabilidad arrojé como resultado del
Alpha de Cronbach de 82.4 % para la variable Motivacién y de 85.8% para la variable Desempefio
laboral determinandose que los niveles de confiabilidad de ambas son buenos. Se utilizé el
software SPSS, a través de la prueba de hipétesis Rho de Spearman presentando como resultado

un nivel de significancia de 0.000 (a<0.05).

Se concluy6é que la Motivacién se relaciona directa y significativamente con el Desempefio

Laboral en los colaboradores de la empresa ETRAL SAC, en la ciudad de Truijillo 2020.

Palabras clave: Motivacion, Desempefio Laboral, Motivacion Intrinseca, Motivacién Extrinseca,
Desempefio de la Tarea, Civismo.
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Abstract

The purpose of this research is to determine if Motivation is related to job performance in
the collaborators of the company ETRAL S.A.C, in the city of Truijillo 2020.

The population and study sample was made up of the 21 collaborators who work at the
company ETRAL SAC, in the city of Trujillo. The technique used to collect the data was
the survey, which included the instrument called a questionnaire for each one of the
variables, which was designed through the Likert scale with 5 response levels. For the
Motivation variable it was made up of 21 questions and in the case of the Work
Performance variable, 24 questions.

The study was based on the qualitative, non-experimental, transversal or transactional,
descriptive and correlational approach. The reliability analysis yielded as a result the
Cronbach Alpha of 82.4% for the Motivation variable and 85.8% for the Work performance
variable, determining that the reliability levels of both are good. The SPSS software was
used, through the Spearman's Rho hypothesis test, resulting in a significance level of
0.000 (a <0.05).

It was concluded that Motivation is directly and significantly related to Labor Performance
in the collaborators of the company ETRAL S.A.C, in the city of Trujillo 2020.

Key words: Motivation, Work Performance, Intrinsic Motivation, Extrinsic Motivation, Task

Performance, Civics.

iii]Pagina
Sdnchez Bazan, |I.



N

UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

La Motivacion Y El Desempefio Laboral En Los Colaboradores De La
Empresa ETRAL SAC En La Ciudad De Trujillo, 2020

Dedicatoria

A Jesus y a mi Nifio Dios de Pumarume
por ser quienes me iluminan dia a dia y por la fe

gue les tengo.

A mi esposa Tatiana y mi hijo Alessandro, por ser el
pilar que me motiva a seguir adelante, por su comprension

y apoyo en todo este proceso.

A mis padres Mariano y Flor, que siempre estan conmigo en todas
mis decisiones y por su apoyo incondicional que siempre

Me brindan.

A mis hermanos Mariano y Ania, porque siempre estan conmigo,

€on su apoyo y positivismo.

AGRADECIMIENTO
A mi asesor Maestro Juan Carlos Llaque Quiroz
por su dedicacién y orientacion en la

tesis realizada.

A los Duefios de la empresa ETRAL SAC
por su apoyo Y por brindarme las facilidades

con la informacion.

ivl|Pagina
Sdnchez Bazan, |I.



UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

N

La Motivacion Y El Desempefio Laboral En Los Colaboradores De La
Empresa ETRAL SAC En La Ciudad De Trujillo, 2020

Tabla de contenidos

CarAtUIA.......cooeee [
RESUIMIEBIN ... e e et e et et e e ettt e e e ettt e e e e et e e e e eaa e aeeeeans ii

Y 01 1 = T O ESPPRRRR iii
Dedicatoria y agradeCimiENtO...........cuuiuiiiii et e e e e e e e e e e e iv
LI o] F= o (= o] o] 1T o1 T o S v
1o ot L= 1= o1 L= Vi
INAICE @ FIQUIAS. ... ..o vii

I, INTRODUGCCION ....ooouiitiitieee ettt ettt ee ettt teate et eaeetesteaneenaeeteareareanens 8
[.1. Realidad ProblemMALICA ...........uuuuuummiiiiiiiiiiiiiiii bbb eeaeeeenneee 8

[.2. Pregunta de iNVESHIGACION ..........couuiiiiiii i 10

[.3. Objetivo de la INVESLIGACION .........ceiiiiiiiiiiiiiece e 10

I.4. Justificacion de la INVestigacion ............ccoouieiiiiiiiiii e 11

I.5. Alcance de la INVeStIgaciON .............uceiiiiiiiiiecee e e 11

T Y O @ R (@ T [ O J PR 12
| AN g (=T o = (=] (S 12

| = 7= TS T I =T o 4 o= 1R 16
[1.2.2MOTIVACION ... nnnnnee 16

[1.2.2 DESEMIPEIIO ... 28

TR T =T B 1 = £ 37
1.1, Declaracion de HIpOtESIS........ccoiiuiiiiiiiii et 37
[11.2. Operacionalizacion de la Variable ..., 38

V. Descripcion de MEtodoS Y ANALISIS ........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiieee et 40
IV.1 Disefio de INVESHGACION .......ccoeiiiiiicie e 40
IV.2UNidad de ANALISIS ........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e aeeeeneeannnnsnnnnnes 40
V8] =0 o] = Tox o o RN 40
IVLAMUBSIIA . ...ttt e et e et e eeeaa s 40
IV.5Técnicas e instrumentos de Recoleccion de Datos ...............evvvvvvivnnnnnnnnns 40
IV.6Métodos y Procedimientos de andlisis de Datos.............cccceevieieienennnnn. 42

V. RESULT AD S . . e e et 44
VI. DISCUSION Y CONCLUSIONES. ...ttt 48
VII. RECOMENDACIONES. ... e e, 53
RETEIENCIAS. ... e 54
F T (01 T PR 57

v|Pdadgina
Sdnchez Bazan, |I.



UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

N

La Motivacion Y El Desempefio Laboral En Los Colaboradores De La
Empresa ETRAL SAC En La Ciudad De Trujillo, 2020

INDICES DE TABLAS

Tabla N° 1: Operacionalizacion de la Variable..................ooii 38
Tabla N° 2: Analisis de la fiabilidad de la Variable Motivacion..................ccccooviienan. 41
Tabla N° 3: Analisis de la fiabilidad de la Variable Desempefio Laboral...................... 41
Tabla N° 4: Escala de LIKert.. ... 42
Tabla N° 5: ESCala ValoratiVa. ...........ouiuieiiiie e 43
Tabla N° 6: Relacion entre las variables Motivacion y Desempefio Laboral.................. 44
Tabla N° 7: Relacion entre las DIMeNSIONES. .........vuiuiiii i 47
Tabla N° 8: Cronograma de EJeCUCION..........coiiiiiiiii e 74
Tabla N° 9: Presupuesto de la EJeCucion............cooiiiiiiiiii e 74

vi|Pagina

Sdnchez Bazan, |I.



UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

N

La Motivacion Y El Desempefio Laboral En Los Colaboradores De La
Empresa ETRAL SAC En La Ciudad De Trujillo, 2020

INDICES DE FIGURAS

Figura N° 1: Niveles de las Dimensiones De Motivacion..............cccvvviiiiniinninannns 45

Figura N° 2: Niveles de las Dimensiones de Desempefio Laboral........................... 45

vi|Pagina

Sdanchez Bazan, |.



N

La Motivaciony el Desempefio Laboral en los Colaboradores de la empresa

UNIVERSIDAD ETRAL SAC en la ciudad de Trujillo, 2020

PRIVADA DEL NORTE

INTRODUCCION.

|.1. Realidad Problematica.

En las Ultimas décadas, en las sociedades industrializadas y de mayor incremento
de tecnologia, que se encuentran repartidas a nivel mundial, ha ocurrido una serie
de cambios sociales, econémicos y culturales que han impactado con fuerza en las
distintas esferas del desarrollo del ser humano, afectando no solo los modos de vida
de las personas, sino también las relaciones sociales y el vinculo que establece el

individuo con las organizaciones a las que pertenece.

En este escenario, la sociedad globalizada del siglo XXI requiere de organizaciones
dinamicas que se adapten con velocidad a dichos cambios y que desarrollen en sus
colaboradores comportamientos mas flexibles y creativos, para que sean capaces
de satisfacer las necesidades especificas de un exigente mercado que opera en un
medio ambiente dinamico y altamente competitivo. Este desafio no solo se presenta
para las instituciones, sino también para las personas que en ellas trabajan, en el
entendido que el nucleo béasico de cualquier sistema organizacional lo constituye la

relacion existente entre persona y organizacion.

A partir del siglo XXI el mundo cambié de manera intensa, colocando a las
organizaciones en la incertidumbre y la imprevisibilidad, generando la necesidad en
gue las personas apliguen mas los conocimientos, habilidades y destrezas
indispensables para mantener la competitividad del negocio. Asi las personas seran
el diferencial competitivo que propicie y sostenga el éxito de la organizacion; asi, se
convierten en la competencia basica de ésta, en su principal ventaja competitiva
dentro de un mundo globalizado, inestable y cambiante en el que existe una

competencia veloz (Chiavenato, 2018).

La Sociedad reconoce al factor humano como el factor determinante para el logro de
los objetivos y, por consiguiente, del éxito de una organizacién. Por lo tanto, se
vuelve cada vez mas importante profundizar en el estudio de los factores que

determinan la motivacién y el desempefio de las personas.

Si consideramos que en el Per( existen empresas consultoras que ayudan a las
empresas (Grandes, medianas, pequefias) a generar un mejor ambiente laboral e
intentan darle un valor agregado para que sus colaboradores se encuentren
motivados y asi su desempefio sea el mejor, no todas las empresas a nivel nacional
creen que la motivacion en sus colaboradores genere un mejor desempefio en ellos
y hace caso omiso a todas estas actividades , llevando una administracion precaria

y sin enfocarse en lo principal el capital humano.

En la ciudad de Trujillo este trabajo se esta realizando de una manera lenta en las

empresas que nhacieron en esta ciudad, si bien es cierto algunas empresas estan
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teniendo en cuenta la importancia que tienen sus colaboradores o el papel
importante que juegan ellos, la gran mayoria no tiene en consideracion ningun plan
motivacional, ni toman en cuenta esta perspectiva para la realizacion de sus

actividades.

ETRAL SAC es una empresa cuyo crecimiento se ha ido incrementando con el pasar
de los afos, por esto es que hoy en dia se ha planteado dar mayor importancia a
sus colaboradores y generar una politica de gestién del talento, en el cual estara
inmerso y conlleve a que los colaboradores estén motivados y asi mejoren su

desempenfio en la empresa para generar mayores posibilidades de crecimiento.

Se encuentra diversos estudios en los cuales se enfoca en la gran importancia que
deben tomar las empresas concernientes a sus colaboradores para incrementar el
desempefio y la productividad de las mismas, siendo una parte fundamental la
motivacion de dicho personal para que las empresas logren alcanzar sus objetivos y
asi establecer politicas de gestidon de talento. Entre ellos encontramos a Aldana
Alzate, Bogota D.C (2014) cuyo trabajo de investigacion menciona que se centra en
un tema de gran importancia que es la motivacién, el cual es un tema que ha
inquietado a la humanidad por varios afios, tomando una importancia cada vez
mayor y ha sido estudiada con el objeto de poder a través de ella solucionar vario
problemas laborales que en ocasion por falta de esta se generan. Asi mismo Robbins
y a. Judge (2017) indica que las empresas hoy en dia tienen en cuenta que el recurso
humano es un factor clave y el mas importante para poder alcanzar las metas y
objetivos de la empresa, asi como lograr el crecimiento potencial de las
organizaciones, siendo una parte importante la motivacion que tenga dicho personal.
Lourdes Miinch (2018) indica que la motivacion de los colaboradores es el pilar que

sostiene a las organizaciones, para asi poder lograr los objetivos trazados.

Encontramos diversos antecedentes que se involucran con el estudio que estamos
realizando y que confirman la realidad problemética de nuestra investigacion como
argumentos fehacientes de que existe motivo de estudios relevantes, asi como lo
menciona, Alarcén (2019) indica que el recurso humano en la actualidad es
comprendido como el mas importante en las organizaciones, y se lo debe saber
motivar para poder alcanzar los objetivos trazados. Livias Sanchez (2017), que nos
indica que las empresas cada vez se preocupan mas por la gestion del talento, asi
mismo, forma parte fundamental de su investigacion la relacion existente entre la
motivacion y el desempefio laboral dentro de la empresa. Pasquel (2017) que no
indica que las organizaciones a nivel mundial han tomado la postura de enfocarse
en sus colaboradores para poder alcanzar los objetivos empresariales, teniendo

como parte fundamental la motivacién de cada uno de ellos en sus respectivas areas.

Es por esto que, de acuerdo a lo mencionado, la presente investigacion estuvo

enfocada en estudiar la motivacion y su relaciéon con el desempefio que ayudaran a

Sanchez Bazan, |.
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comprender el comportamiento y la motivacion de los colaboradores, y su relacién

de esta en su desempefio, es por ello que surge la siguiente pregunta:

[.2. Pregunta de Investigacion

¢ Colmo la motivacién se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa ETRAL SAC en la ciudad de Truijillo ,20207?

[.2.1 Preguntas Especificas

e ¢ Cual de las dimensiones de la motivacion tiene mayor relevancia en los

colaboradores de la empresa ETRAL SAC?

e ¢ Cualde las dimensiones del desempefio laboral tiene un mayor de nivel

de relevancia en los colaboradores de la empresa ETRAL SAC?

e ;COlmo las dimensiones de la motivacién se relacionan con las
dimensiones del desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
ETRAL SAC?

[.3. Objetivos de la Investigacion

[.3.1 Objetivo General.

Determinar la motivacion y su relacion con el desemperio laboral en los

colaboradores de la empresa ETRAL SAC en la ciudad Trujillo 2020.

1.3.2. Objetivos Especificos

e Identificar la dimensién de la motivacién que tiene mayor nivel de

relevancia en los colaboradores de la empresa ETRAL SAC

e Identificar la dimension del desempefio laboral que tiene mayor nivel

de relevancia en los colaboradores de la empresa ETRAL SAC.
e Determinar las dimensiones de la motivacién que se relaciona con las

dimensiones del desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa ETRAL SAC.

Sanchez Bazan, |.
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I.4. Justificacion de la Investigacion

Ante la incertidumbre y poca valoracion de las politicas de Gestion del talento que
no se encuentran bien estructuradas y que no se encuentran bien comunicadas, ante
el desconocimiento del estado de la motivacién en los colaboradores y la poca
importancia que le dan a esta en las distintas empresas tanto puablicas como privadas
de la ciudad de Trujillo.

El desarrollo de la presente investigacion tiene por justificacion teérica que hoy en
dia, la motivacion en los trabajadores juega un papel relevante en las
organizaciones, dado que esta, supedita la capacidad de desarrollarse y
desempenfiarse en el ambito laboral. Indiscutiblemente el desempefio laboral de los
miembros que pertenecen a una organizacion tiene dependencia de que tan

motivados se encuentren los trabajadores.

Por lo tanto, ayudara a ampliar las fronteras del conocimiento sobre la determinacién
de la motivacion laboral en el desempefio. Esta investigacion permite tener un
entendimiento del nivel de motivacidon que tienen los trabajadores de la empresa.
Para tal entendimiento, se evidenciara las relaciones existentes entre la motivacion
y el desempefio laboral, dado que permite demostrar un hecho de modo imparcial
confirmando determinadas hipoétesis y teorias asociadas a la motivacion y

desempeiio laboral

La presente investigaciébn encuentra su justificacion préctica en que ayudara a
mejorar las dimensiones de la motivacion en el desempefio de los colaboradores de
las empresas, a través de conocer la relacién de la motivacion en el desempefio
laboral. Al mismo tiempo permitird dar a conocer a las organizaciones que es de
suma importancia realizar un plan o tomar medidas para poder tener énfasis en la

influencia de la motivacion en el desarrollo del desempefio de los colaboradores.
I.5. Alcance de la Investigacién

El alcance de la presente investigacion es descriptiva-correlacional. Es descriptiva
porque se enfoca en detallar y especificar las caracteristicas y naturaleza de las
variables analizadas de manera independiente; y es correlacional porque su objetivo
es determinar la influencia que tiene la motivacion laboral en el desempefio de los

colaboradores de la empresa ETRAL SAC de la ciudad de Trujillo.

La presente investigacion abarca a las empresas, tanto publicas como privadas, de
la region la Libertad, asi mismo se pretende servir de referente para futuros estudios

que se realicen acerca de este tema, tanto en el ambito privado como publico.
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1. MARCO TEORICO.

1.1 ANTECEDENTES.

En lo referente a la Motivacion y el Desempenio existen diversas investigaciones que
se realizaron a nivel internacional, nacional y local. Es asi que se mencionan algunas
investigaciones que brindaron un marco de referencia para el desarrollo de la

investigacion.

A nivel Internacional de acuerdo al trabajo de investigacion titulado La Motivacion
como principio en el Desempefio Empresarial Efectivo, Carolina Aldana Alzate,
Bogota D.C (2014) donde menciona que se centra en un tema de gran importancia
gue es la motivacion, el cual es un tema que ha inquietado a la humanidad por varios
afos, tomando una importancia cada vez mayor y ha sido estudiada con el objeto de
poder a través de ella solucionar vario problemas laborales que en ocasién por falta
de esta se generan. La motivacion juega un papel significativo en el desempefio
laboral de todo trabajador, esta se ha reconocido como un problema para el cual las
empresas buscan una solucién, admitiendo que es parte esencial de la mismay que
tiene como base la autoridad alterna del trabajador y la situacion dependiendo del
ambiente laboral, la persona y el momento que se encuentre afrontando la misma.
El estudio de la motivacion se ha concentrado en autores como Maslow, Herzberg,
los cuales se preocuparon por teorizar aspectos de la motivacién y brindar aspectos
importantes para la evaluacién en diferentes areas de la persona, en este caso
particular, en el ambito laboral y asi determinar que es un principio esencial en el

desempenio del trabajador, altamente efectivo.

Evelyn Karina Cadena Alarcén (2019) en su tesis titulada La Motivacion y su
Relacion con el Desempefio Laboral en la Empresa Envatub S.A de la Provincia de
Pichincha, Cuyo objetivo general consiste en analizar la relacion entre la motivacion
y el desempefio laboral en los operarios de la empresa Envatub S.A. de la provincia
de Pichincha-Ecuador, debido a la existencia de factores motivacionales internos y
externos inadecuados en dicha empresa que afectan a la organizacién como son: el
fracaso, la poca tolerancia, la desconfianza, el incumplimiento del trabajo, entre
otros. De igual forma se entrelazan problemas en el desempefio laboral tales como:
el bajo reconocimiento, malestar con el entorno, baja productividad, sentimientos de
incapacidad, desconocimiento de los objetivos de la organizacion y otros. Se emplea
un estudio de investigacion cuantitativa, de tipo no experimental con corte
transversal y alcance descriptivo y correlacional en una poblacion de 50 trabajadores
del area operativa. Para la motivacion laboral, los resultados de la aplicacion del
cuestionario MBM gestion por motivacion, indican que los trabajadores mantienen
las necesidades de proteccién y seguridad, de autoestima y autorrealizaciéon en un

rango medio mientras que las necesidades sociales y de pertenencia manifiestan un
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rango bajo; con respecto al desempefio laboral en la evaluacién de desempefio por
competencias, el personal presentd un alto rango en la competencia de la calidad
del trabajo y un rango regular en las competencias liderazgo y trabajo en equipo. Se
concluye que si existe una posible relaciéon entre la motivacion y el desempefio

laboral.

Cesar Mauricio Pozo Eugenio (2015) en su investigaciéon titulada Motivacién y
Desempefio Laboral en los Trabajadores de una Empresa Carrocera. Para la
elaboracion del presente trabajo de disertacién se realizé6 un analisis sobre la
motivacion y el desempefio laboral de una empresa carrocera de la ciudad de
Ambato, cuyo objetivo principal fue identificar si existe relacion entre las variables de
estudio. Estudio de enfoque exploratorio, de disefio correlacional, con una muestra
de 68 personas. Se aplic6é al personal una herramienta para medir la motivacion
basada en la pirdmide de las necesidades de Maslow: necesidades de seguridad y
proteccion, necesidades sociales y de pertenencia, necesidades de autoestima y
necesidades de autorrealizacion. De igual manera se procedié a evaluar el
desempenio laboral de los colaboradores con una herramienta de evaluacion del
desempefio de 180° por competencias laborales, la técnica que se llevé a cabo para
la obtencién de los resultados fue la encuesta. Con los resultados obtenidos después
de la aplicacién de las herramientas y el andlisis estadistico de las mismas se pudo
comprobar que no existe correlacion entre las necesidades de Maslow y el
desempeiio laboral. Los resultados de las evaluaciones del desempefio fueron
aceptables, sin embargo, es importante trabajar en los aspectos que merecen ser
mejorados por parte de los colaboradores y poner en marcha las actividades
propuestas para el mejoramiento del personal tanto laboral como colectivo, para esto
se contara con el apoyo de cada una de las &areas de trabajo, supervisores,

responsables, talento humano y gerencia.

Patricia Del Carmen Enriquez Loredo (2014) en su tesis titulada Motivacion y
Desempefio Laboral de los Empleados del Instituto de la Vision en México. Cuyo
objetivo fue estudiar la relacion que existe entre el grado de motivacién y el nivel de
desempenfio de los empleados del Instituto de la Visién. La investigacion fue de tipo
cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional, de campo y transversal. La
poblacion estuvo compuesta por 164 empleados de los cuales no se tomé muestra
y se aplicé a todos los empleados. Para la investigaciéon y recoleccion de datos se
utilizaron dos instrumentos: el primero enfocado al desempefio, el cual cuenta con
48 items (tipo encuesta), el segundo sobre la motivacion, conformado por 19 items
(tipo encuesta). Como resultado se observo que el grado de motivacion es predictor
del nivel de desempefio de los empleados. Al realizar el andlisis de regresion se
encontré que la variable grado de motivacion explico el 41.4% de la varianza de la

variable dependiente nivel de desempefio.
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A nivel nacional Mayra Yaqueline Alcalde Martos (2018) en su tesis titulada Relacion
entre la Motivacion y el Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa de
Transportes Turismo Dias S.A. Filial Cajamarca. La tesis tiene como objetivo conocer
la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca, teniendo como
variables motivacion y desempefio laboral. La metodologia empleada consider6 a 51
Colaboradores de la empresa, a quienes se les aplicéd una encuesta tipo Likert. Las
dimensiones de la variable motivacién son: las necesidades fisioldgicas,
necesidades de seguridad, necesidades sociales, necesidades de estima y
necesidades de autorrealizacion; y las dimensiones de la variable desempefio
laboral son: trabajo en equipo, capacitacion del trabajador, remuneracion,
supervision y oportunidades de ascenso. La relacion entre las variables investigadas
se establecié mediante el Coeficiente de Correlacion de Spearman, encontrandose
una relacién positiva (r = 0.365). Asimismo, los resultados de la investigacion reflejan
gue la mayoria de los colaboradores se sienten motivados a medida que van
satisfaciendo sus necesidades fisioldgicas, las necesidades de seguridad se vuelven
predominantes; asi como la capacitacién y la remuneracion son esenciales para que
los colaboradores realicen su trabajo eficientemente y se cumplan con los objetivos

de la empresa.

Manuel Lizardo Perea Pasquel (2017) en su tesis titulada Motivacion Laboral y
Desempefio Laboral en Trabajadores de Inversiones La Selva S.A. Moyobamba. La
tesis tiene como objetivo conocer la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral en los trabajadores de Inversiones La Selva. Estudio de enfoque descriptivo-
correlacional, de corte transversal. Con una muestra de 30 trabajadores de la
empresa. Se utilizé 02 cuestionarios: Variable independiente: La motivacion laboral,
con sus variables intervinientes: y para el desempefio laboral del estudio de Silvia
Maria Fuentes Navarro. Fueron sometidos al andlisis de Cronbach de confiabilidad
de 0,987. Después de pasar por Juicios de expertos en el tema. Como resultado se
encontré que, entre la motivacion laboral y desempefio laboral, existe una relacion
directa y significativa al obtener un valor de 0.912, y para sus variables intervinientes:
Liderazgo, equidad y la justicia, recompensas laborales, conocimiento de la filosofia
de gestién, conocimiento de los contenidos del trabajo, las politicas de contenido de

trabajo.

Gimena Paredes Ramirez (2019) en su tesis Motivacion y Desempefio Laboral de
los colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la
Provincia De San Martin. La investigacion fue desarrollada con el objetivo de
determinar el nivel de relacién entre la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia
de San Martin. La investigacion es de tipo cuantitativo, basada en un estudio de

caracter transversal de tipo correlacional, teniendo como unidad de estudio a los
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colaboradores administrativos de las instituciones educativas publicas de la provincia
de San Martin, tomando como muestra a 186 colaboradores de dichas instituciones.
Mediante este estudio se lograron analizar los constructos, partiendo de dos
enfoques tedricos, la primera orientada a la motivacion propuesta por Herzberg y la
segunda enfocada en el andlisis del desempefio laboral fundamentada por
Hernandez (2008), tomando como referencia a cuatro aspectos fundamentales del
desempefio laboral como son: calidad, productividad, toma de decisiones y
conocimiento. Como resultado se encontré que se tiene una relacion baja entre la
motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores administrativos de las

instituciones educativas.

A nivel local Emiliano Américo Livias Sanchez (2017) con su tesis titulada Relacion
entre la Motivacion y el Desempefio Laboral de los operarios del &rea de logistica de
la empresa Guzman Distribuciones SAC- TRUJILLO. Cuyo objetivo es determinar la
relacién que existe entre las dimensiones de la motivacion laboral y las dimensiones
del desemperio laboral de los operarios del area logistica de la empresa Guzman
Distribuciones S.A.C. de Trujillo. Se utilizé el disefio correlacional. Con una muestra
de 18 colaboradores operarios del area de logistica de la empresa comercial en
estudio (6 de almacén y 12 de reparto), que vienen laborando mas de 1 afio. Se
considerd un total de 25 items en 5 dimensiones, con un total de 75 puntos. Las
dimensiones consideradas fueron: Variedad de la tarea, identidad de la tarea,
importancia de la tarea, autonomia para la realizacion de la tarea y retroalimentacion
sobre su desempenfo. El otro instrumento mide el desempefio laboral con un total de
23 items con un total de 92 puntos y 5 dimensiones: Desempefio en relacién con sus
superiores, condiciones fisicas, participacion en las decisiones, desempefio con su
trabajo y desempefio con el reconocimiento. Se llegé al resultado de que existe una
relacidn altamente significativa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral de
los operarios del &rea logistica de la Empresa Guzman Distribuciones S.A.C. de
Trujillo, esto nos demuestra que la motivacién laboral es un factor fundamental para
mantener un nivel de desempefio adecuado en los trabajadores dentro de la
organizacién; por ende, se demuestra que existe una vinculacién causa-efecto

positiva entre ambas variables.

Miranda Reyes Yanet Maria (2018) en su tesis titulada Relacién entre Motivacion
con el Desempenio Laboral en trabajadores del departamento de Gineco Obstetricias
en el Hospital Belén- Trujillo. Cuyo objetivo es determinar la relaciéon entre la
motivacion y el desempefio laboral en trabajadores del departamento de Gineco-
Obstetricia en el Hospital Belén de Trujillo. Se desarrollé6 una investigacion
descriptiva-correlacional de disefio transversal involucrando a 84 trabajadores (22
médicos, 24 obstetras, 19 enfermeras y 19 técnicos). Se encontré que la motivacion
laboral es Alta (84,5%); las necesidades de logro, poder y afiliacion son Altas (83,3%,

81,0% y 84,5% respectivamente); y el desempefio laboral es Alto (92,9%). Se

Sanchez Bazan, |.



UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

N

La Motivacion Y El Desempefio Laboral En Los Colaboradores De La
Empresa ETRAL SAC En La Ciudad De Trujillo, 2020

concluy6 que existe relacion altamente significativa entre la motivacién laboral a nivel
general con el desempefio laboral en trabajadores del departamento de Gineco-

Obstetricia en el Hospital Belén de Truijillo.

1.2 BASES TEORICAS.

11.2.1 LA MOTIVACION

Definicion de la Motivacién
Robbins y a. Judge (2017), definen a la motivacién: “Como los procesos que
inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo, que realiza una

persona para alcanzar una meta”. (P.209)

Gareth r. Jones, Jennifer m. George (2019), definen a la motivacion: “Como las
fuerzas psicolégicas que determinan la direccion de la conducta de una persona,

asi como sus niveles de esfuerzo y persistencia ante los obstéaculos” (P.420)

Ricky W. Griffin, Jean M. Phillips y Stanley M. Gully (2017), definen a la
motivacion: “Como el conjunto de fuerzas que hacen que las personas se

comporten de ciertas formas en vez de optar por conductas de otro tipo” (P.170).

Chiavenato (2018) define a la motivacion: “Como todo lo que impulsa a una
persona a actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos, a una

tendencia concreta o comportamiento especifico. (P.41)

Lourdes Minch (2018) define a la motivacion en su acepcién mas sencilla como

“mover, conducir, impulsar, a la accién” (P.151)

Newstrom (2011, p.107), manifiesta que la motivacion es el conjunto de fuerzas
internas y externas que hacen que un empleado elija un curso de accién y se
conduzca de ciertas maneras. Es una combinacién compleja de fuerzas
psicoldgicas dentro de cada persona, y los empleados tienen un interés vital en
la direccion y enfoque de la conducta, nivel del esfuerzo y persistencia de la

conducta.
Estudio de la Motivacion.

P. Robbins y A. Judge (2017, p.209), indican que en la motivacién la intensidad
se refiere a la cantidad de esfuerzo que hace alguien. Es el elemento en el que
la mayoria se centra cuando habla de motivacién. Sin embargo, es improbable
gue una intensidad elevada conduzca a resultados favorables en el desempefio
laboral, al menos que el esfuerzo se oriente en una direccién que beneficie a la

organizacion.

Por lo tanto, tenemos que considerar tanto la calidad del esfuerzo como su

intensidad. El esfuerzo que nos interesa es el que estéa dirigido hacia las metas
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de la organizacién y que es consistente con ellas. Por dltimo, la motivacién tiene
una dimension de persistencia, es decir, por cuanto tiempo la persona sera capaz

de mantener su esfuerzo.

De acuerdo a Ricky W. Griffin et.al. (2017, p171) podemos comenzar a entender
lo que es la motivacion si observamos las conductas orientadas al cumplimiento
de las metas y la falta de satisfaccion de ciertas necesidades. La necesidad es
el punto de partida y se refiere a cualquier cosa que una persona requiere o
desea. El comportamiento motivado comienza cuando una persona tiene una o
mas necesidades importantes, aunque las necesidades que han sido satisfechas
también pueden motivar el comportamiento, las necesidades no satisfechas
suelen generar sentimientos y cambios conductuales mas intensos. Por ejemplo,
si la persona debe alcanzar el estandar de vida que desea, esta necesidad

insatisfecha puede estimular su comportamiento.

Por lo general, la falta de satisfaccion de las necesidades suele impulsar la
basqueda de formas para satisfacerlas. Suponga que una persona que su puesto
y salario son insuficientes porque no reflejan la importancia que tiene su trabajo
en la organizacion y porque desea obtener mas ingresos. Esta persona podria
considerar tres opciones: solicitar un incremento salarial y una promocion,
trabajar mas para poder obtener un incremento y una promocioén o buscar un

nuevo empleo en el que pueda satisfacer sus necesidades.

Segun Lourdes Miinch (2018 p.151) la motivacién es una de las funciones méas
importantes de la direccion, a la vez que es la mas compleja, pues por medio de
esta se logra que los colaboradores ejecuten el trabajo con responsabilidad y
agrado, de acuerdo con los estandares establecidos, ademas de que es posible

obtener el compromiso y la lealtad del factor humano.

Reeve (2010, p.4). La motivacion influye més all4 de la conducta, también influye
en nuestros pensamientos, sentimiento y en nuestros suefios y aspiraciones; asi
gue existe una cierta sabiduria al ampliar la incognita sobre cual es la causa de
la conducta hacia una pregunta mas general ¢,qué causa la actividad, no solo de
nuestro comportamiento sino también nuestros pensamientos, sentimientos y
suefios? La conducta también varia en intensidad, tanto dentro del individuo
como entre diferentes personas. La motivacion varia dentro del individuo.
Cuando es asi, el comportamiento también varia, dado que la gente muestra un
esfuerzo alto o bajo y su persistencia es fuerte o fragil. La motivacién varia entre
diferentes personas. Todos compartimos muchas de las mismas motivaciones,
pero es evidente que la gente difiere en aquello que los motiva. Algunos motivos
son relativamente fuertes para una persona, pero relativamente débiles para

otra.
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Segun Idalberto Chiavenato (2018, p.42) para entender a la motivacion nos
tenemos que enfocar en el ciclo motivacional que empieza con el surgimiento de
una necesidad, una fuerza dinamica y persistente que origina el comportamiento.
Cada vez que surge una necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del
organismo y produce un estado de tension, insatisfaccion, incomodidad y
desequilibrio. Ese estado lleva al individuo a un comportamiento o accion capaz

de aliviar la tensidn o de liberarlo de la incomodidad y del desequilibrio.

Si el comportamiento es eficaz, el individuo encontrara la satisfacciéon a su
necesidad y por tanto la descarga a la tensién producida por ella. Satisfecha la
necesidad, el organismo vuelve a su estado de equilibrio anterior. En este ciclo
motivacional la necesidad se satisface, a medida que se repite el ciclo, debido al
aprendizaje y la repeticion (refuerzo), los comportamientos se vuelven mas

eficaces para la satisfaccion de ciertas necesidades.

Sin embargo, no siempre se satisface la necesidad en el ciclo motivacional.
También puede frustrarse o compensarse (es decir, transferirse a otro objeto,
persona o situacion). En el caso de la frustracion de la necesidad en el ciclo
motivacional, la tensién ocasionada por el surgimiento de la necesidad encuentra
un obstaculo para su liberacion, al no encontrar una salida normal, la tension
acumulada en el organismo busca un medio indirecto de salida ya sea via
psicologica (tension, descontento, agresividad, indiferencia, etc.) o por via
fisiolégica (tension nerviosa, insomnio, etc.)

Perspectivas Acerca de la Motivacion

Segun Ricky W. Griffin et.al. (2017, p172), indican que las perspectivas histéricas
de la motivaciéon nos interesan por muchas razones, aunque no siempre son
precisas. Estas son (tiles para que los gerentes obtengan informacion sobre la
motivacion en el trabajo debido a que proporcionan los antecedentes del
pensamiento contemporaneo sobre la motivacion y por lo general se basan en la

intuicion, el sentido comun y la apreciacion de fortalezas y debilidades.

a) Enfoque tradicional: uno de los primeros autores en abordar el tema
motivacion fue Frederick Taylor, que desarrollo un método para organizar los
puestos al que llamo administracion cientifica. Uno de los supuestos basicos
de su propuesta es que lo empleados estan motivados econdémicamente, por
lo que trabajaran para obtener tanto dinero les sea posible. Por lo tanto,
defendiod los sistemas de pago por incentivos. Ademas, considero también
que los gerentes sabian mas del trabajador que quienes lo ejecutaban y que
la ganancia econémica es el motivador principal de todas las personas. Otros
de los supuestos del enfoque tradicional es que el trabajo es inherentemente
desagradable para la mayoria de las personas y que el dinero que obtienen

por desempefiarlo es mas importante que la naturaleza del trabajo en si, por
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lo que quienes lo desempefian pueden aceptar cualquier tarea si reciben el
pago suficiente por ello. Aunque el papel del dinero como factor motivacional
no puede ser negado, los autores tradicionales le atribuyeron demasiada
importancia al papel de compensacion econémica y no tomaron en cuenta
otros factores motivacionales.

b) Ricky W. Griffin et.al. (2017, p173), indican que el Enfoque de las relaciones
humana sustituyo a la administracién cientifica en la década de 1930. El
enfoque de las relaciones humanas supone que los empleados buscan
sentirse Utiles e importantes y tienen que satisfacer necesidades sociales mas
relevantes que el dinero. Los defensores del enfoque aconsejan a los
gerentes que les den importancia a los empleados y le otorguen un poco de
autodireccién y autocontrol para desempefar sus actividades cotidianas. Se
es pera que el sentimiento de importancia y participacién satisfaga las
necesidades sociales basicas de los empleados y los motive a mostrar un
mejor desemperio.

¢) Enfoque de los Recursos Humanos: el enfoque de los recursos humanos lleva
un paso mas alla los conceptos de las necesidades y la motivacion. Mientras
gue el enfoque de las relaciones humanas considerd que los sentimientos de
contribucién y participacién mejorarian la motivacion, la perspectiva de los
recursos humanos, que surgié en la década de 1950, supone que las
contribuciones que hacen son importantes tanto para los individuos como
para las organizaciones, debido a que aquellos desean contribuir y pueden
hacer aportaciones genuinas. La tarea gerencial consiste en alentar la
participacion y crear ambientes laborales que hagan uso extensivo de todos
los recursos humanos con los que se cuenta. Esta filosofia rige la mayor parte

del pensamiento contemporaneo sobre la motivacién en el trabajo.

Los diferentes enfoques ayudan a tener un mejor horizonte de nuestro
estudio, nos dan a conocer las pautas que antes y hoy funcionan para la
motivacion en las organizaciones. Asi podemos notar que tanto los factores
extrinsecos (sueldo, bonos, compensaciones, etc.) ya se tenian en cuenta
hace mucho tiempo atras, asi como, los factores intrinsecos (confianza,

participacion, etc.).
Tipos de Motivacion

Gareth R. Jones, Jennifer M. George (2019, p.421), indican que la motivacion
puede provenir de fuentes intrinsecas o extrinsecas. el comportamiento con
motivacion intrinseca es aquel que alguien exhibe por el valor que tiene en si; en
este caso, la motivacion tiene como origen exhibir el comportamiento mismo, y
la motivacién proviene de realizar el trabajo en si. Muchos gerentes estan

intrinsicamente motivados: obtienen un sentido de realizacion y logro de la ayuda
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gue brindan a la motivacién para que alcance sus metas y obtenga una ventaja
competitiva. Los puestos interesantes y estimulantes tienes mas probabilidad de
alcanzar la tan ansiada motivacion intrinseca que aquellos que son rutinarios o

gue no requieren aplicar las destrezas y habilidades personales de sus titulares.

Gareth R. Jones, et.al. (2019, p.422) el comportamiento extrinseco es aquel que
se lleva a cabo para obtener recompensas materiales o sociales o bien para
evitar un castigo; las consecuencias del comportamiento son la fuente de la
motivacion, no el comportamiento en si. Un vendedor de autos motivado por las
comisiones de todas las unidades que venda, un abogado motivado por un alto
sueldo y el prestigio que representa su puesto. En estos casos la motivacion
proviene de las consecuencias que van a generar como resultado de sus
comportamientos laborales. Las personas pueden sentirse motivadas en forma
intrinseca o extrinseca o por una mezcla de ambas. El hecho de que el personal
este motivado extrinseca o intrinsecamente, o de ambas formas, depende de
una variedad de factores tales como: las caracteristicas personales de los
trabajadores (como su personalidad, habilidades, valores, actitud y necesidad);
la naturaleza de sus puestos, la naturaleza de su organizacién (su estructura, su
cultura, su sistema de gestién del talento humano y su forma de como distribuyen

sus recompensas).

Reeve (2010, p.97) indica que existen tres tipos diferentes de motivacion:
desmotivacion, motivacién extrinseca y motivacion intrinseca. Segun la teoria de
la autodeterminacion, estos diferentes tipos de motivacion se pueden organizar
siguiendo un continuo de autodeterminacion o locus percibido de causalidad, La
desmotivacioén (“sin motivacion”) es un estado en el que la persona no tiene una
motivacion ni intrinseca ni extrinseca. La motivacidon extrinseca se puede
distinguir entre si de acuerdo a su grado de autonomia: regulacion externa
(ninguna autonomia), regulacién introyectada (un tanto auténoma), regulacion
identificada (principalmente autdonoma). La motivacion intrinseca refleja la
confirmacién plena de autonomia del individuo y refleja aquellas ocasiones en
las que una actividad genera satisfacciones espontaneas derivadas de nutrir las
necesidades psicoldgicas de la persona. En la medida en que la motivacion es
mas auténoma, mas positivos son los resultados para la persona. Fischman
(2014, P.26). Los motivadores intrinsecos son de mayor calidad porque tienen
mas beneficios que los motivadores extrinsecos. La motivacion siempre es
interna y radica en nuestro cerebro, esté relacionada con los circuitos neuronales
dopaminérgicos y de premio en nuestro cerebro, cuando se activan estos
circuitos cerebrales, nos sentimos energizados y motivados para realizar

cualquier actividad.
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Reeve (2010, p.82) menciona que la observacion informal del comportamiento
cotidiano sugiere que nuestras necesidades fisioldgicas, psicoldgicas y sociales
a veces son mudas, o cuando menos se pusieron al fondo de la conciencia. La
gente no siempre genera su propia motivacion desde el interior. En lugar de ello,
ocasionalmente son pasivos y buscan que el ambiente les proporcione esa
motivacion. Se puede indicar que hay dos maneras principales de disfrutar una
actividad: de forma intrinseca o extrinseca. Cualquier actividad puede abordarse

con una orientaciéon motivacional intrinseca o extrinseca.

Segun Reeve (2010, p.84), indica que cuando las personas tienen una
motivacion intrinseca, actian por su propio interés, “porque es divertido”, y
debido a la sensacion de reto que le proporciona esa actividad. Esta conducta
ocurre en forma espontdnea y no se realiza por ninguna razon instrumental
(extrinseca). Las personas experimentan motivacion intrinseca porque tienen
necesidades psicologicas dentro de si. Existe algo en la actividad misma que
permite que el individuo se sienta libre (autonomia), eficiente (competencia), o
cercano en términos emocionales (afinidad). Cuando se sienten de esa forma,
las personas expresan su motivacion intrinseca diciendo, “eso es interesante”,
“es divertido” o “me gusta hacerlo”. La motivacion intrinseca es una motivacion
natural que surge de manera espontanea de las necesidades psicolégicas de
autonomia, competencia y afinidad de la persona. Vale la pena nutrirla y
promoverla porque conduce a tantos beneficios importantes para el individuo,
incluyendo la persistencia, creatividad, comprension conceptual y bienestar
subjetivo. La motivacion extrinseca surge de algunas consecuencias
independientes de la actividad en si. Surge de un contrato conductual de “haz
esto y obtendras aquello”; existe como una motivacién de “para lograr” (como
“haz esto para lograr aquello”). “Esto” es el comportamiento solicitado, y “aquello”
es el incentivo o consecuencia extrinseca. También tiene el tipo de motivacion
de “qué gano yo”. La motivacion extrinseca es una razén creada
ambientalmente, para iniciar o persistir en una accién. En una observacion
informal, las conductas motivadas de manera intrinseca o extrinseca podrian
verse precisamente iguales. Es dificil observar informalmente a una persona y
saber si su motivacion es intrinseca o extrinseca. La diferencia esencial entre los
dos tipos de motivacion reside en la fuerza que energiza y dirige la conducta.
Con el comportamiento motivado en forma intrinseca, la motivacion emana de la
satisfaccion espontanea de una necesidad psicolégica que proporciona la
actividad misma, en el caso de la motivacion extrinseca, ésta proviene de los
incentivos, consecuencias y recompensas que se volvieron contingentes a la

presentacion de la conducta observada.

Teorias de la Motivacion.
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Robbins Y A. Judge (2017, p.210), clasifican las teorias en las siguientes:

I) Primeras Teorias: 1) Teoria de la Jerarquia de las Necesidades: mejor
conocida como teoria de las Necesidades, enunciada por Abraham Maslow,
quien planteo la hipétesis de que dentro de cada ser humano existe una jerarquia
de cinco necesidades que son: - Fisiologicas: incluyen hambre, sed, refugio,
sexo, y otras necesidades. — De Seguridad: Abarcan el cuidado y la proteccion
contra los dafios fisicos y emocionales. -Sociales/De Pertenencia: Incluyen el
afecto, el sentido de pertenencia, la aceptacion y la amistad. -De Estima:
Factores internos como el respeto asi mismo, la autonomia y el logro; y factores
externos como el estatus, el reconocimiento y la atencion. —De Autorrealizacion:
Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de ser: incluye el
crecimiento, el desarrollo del propio potencial y la autorrealizacion. 2) Teoria de
los Dos Factores: Relaciona factores intrinsecos con la satisfaccion laboral y
asocia factores extrinsecos con la satisfaccion. También se llama teoria de la
motivacion e higiene. 3) Teoria de las Necesidades de McClelland: Plantea que
el logro, el poder y la afiliaciéon son tres necesidades importantes que ayudan a
explicar la motivacion. — La necesidad de Logro (nLog) es el impulso por
sobresalir, por tener éxito respecto de un conjunto de estandares. - La
necesidad de Poder (nPod) es la necesidad de hacer que otros se comporten de
una manera que no se lograria con ningun otro medio. - La necesidad de
Afiliaciéon (nAfi) es el deseo de tener relaciones interpersonales amigables y

cercanas.

II) Robbins Y A. Judge (2017, p.215) Teorias Contemporaneas: 1) Teoria de la
Autodeterminacién: Teoria de la motivacién que expone los efectos beneficios
de la motivacién intrinseca y los efectos nocivos de la motivacion extrinseca.
Gran parte de los estudios de los estudios sobre la teoria de la autodeterminacion
se ha enfocado en la teoria de la evaluacion cognitiva, una teoria
complementaria que propone que las recompensas extrinsecas tienden a
disminuir el interés intrinseco en una tarea. Cuando los individuos reciben un
pago por su trabajo, sienten que se trata de algo que tienen que hacer y no algo
gue quieran hacer. 2) Teoria del Establecimiento de Metas: Esta teoria planteada
por Edwin Locke, revelan efectos impresionantes acerca de la especificidad, el
desafio y la retroalimentacién de las metas sobre el desempefio. Segun esta
teoria, las intenciones de trabajar para alcanzar una meta se considera una
fuente poderosa de motivacion laboral. 3) Teoria de la Autoeficacia: se refiere a
la conviccién que tiene un individuo de que es capaz de realizar una tarea.
Cuando mayor es la autoeficacia, mas confianza se tendr4 en la propia

capacidad para lograr el éxito.

Podemos deducir que existen muchas teorias sobre la motivacion, ya sean

contemporaneas o clasicas, podemos entender que cada una de ellas estudia la
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motivacion y nos da indicios para poder aplicarlas a nuestras empresas u
organizaciones, para este estudio se tuvo énfasis en la teoria de los dos factores
dada por el psicélogo Herzberg, también llamada de la motivacion (intrinseca) e
higiene (extrinseca). Como resultado clasifico factores intrinsecos como el
progreso, el reconocimiento, la responsabilidad, el crecimiento y el logro, como
factores de higiene clasifico a la supervisién, el salario, condiciones laborales,

las politicas de la empresa y relaciones con los compafieros.
Chiavenato (2018, p.42) nos da a conocer las siguientes teorias:

1. Jerarquia de las Necesidades segin Maslow: las teorias de las necesidades
parten del principio de que los motivos del comportamiento humano residen en
el propio individuo: su motivacion para actuar y comportarse proviene de fuerzas
gue existen dentro de él. Algunas de esas necesidades son conscientes,
mientras que otras no, la teoria motivacional mas conocida es la de Maslow, y
se basa en la jerarquia de las necesidades humanas. Segun Maslow, las
necesidades humanas estan organizadas en una piramide de acuerdo con su
importancia respecto de la conducta humana. En la base de la piramide estan
las necesidades mas bajas y recurrentes (las llamadas necesidades primarias),
gue son: necesidades fisiolégicas, necesidad de seguridad, mientras que en la
cuUspide estan las mas elaboradas e intelectuales (necesidades secundarias) que
son: necesidades sociales, necesidades de estima, necesidades de
autorrealizacién. En términos generales, la teoria de Maslow presenta los
aspectos siguientes: - Una necesidad satisfecha no es una motivacién para la
conducta. Solo las necesidades no satisfechas influyen en ella, orientandola a
objetivos individuales. — EIl individuo nace con cierto bagaje de necesidades
fisiolégicas, innatas o hereditarias. Al principio, su conducta se encamina de
manera exclusiva a la satisfaccion ciclica de esas necesidades: hambre, sed,
ciclo/suefio, sexo, etc.- A partir de cierta edad, el individuo inicia una larga
trayectoria de aprendizaje de nuevos patrones de necesidades. Surgen las
necesidades de seguridad, encaminadas a la proteccién contra el peligro, las
amenazas Yy la privacion. Las necesidades fisiolégicas y las de seguridad
constituyen las necesidades primarias del individuo, orientadas a su
conservacion personal. - A medida que el individuo logra controlar sus
necesidades fisiologicas y de seguridad, surgen poco a poco las necesidades
mas elevadas: sociales, de estima y de autorrealizacién. Pero cuando el
individuo alcanza la realizacion de las necesidades sociales, surgen las de
autorrealizacion. Esto significa que las necesidades de estima son
complementarias de las sociales, y las necesidades de estima. Los niveles de
necesidad mas elevados solo surgen cuando se controlan y satisfacen los
niveles mas bajos. No todos los individuos llegan al nivel de las necesidades de

autorrealizacion o al de necesidades de estima, esto constituye una conquista
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individual. - Las necesidades mas elevadas no solo surgen a medida que se
satisfacen las mas bajas, si no que predominan sobre éstas de acuerdo con la
jerarquia de las necesidades. Un gran numero de necesidades concomitantes
influyen en la conducta del individuo, pero las necesidades mas elevadas
predominan sobre las mas bajas. Las necesidades mas bajas requieren de un
ciclo motivacional mas corto (comer, dormir, etc.), mientras que las mas elevadas
requieren un ciclo mas largo. Sin embargo, si alguna necesidad mas baja deja
de satisfacerse durante mucho tiempo, se vuelve imperativa y neutraliza el efecto
de las necesidades més elevadas.

2. Chiavenato (2018, p.45) Teoria de los dos Factores de Herzberg: para Herzberg
la teoria depende de dos factores: a) Factores higiénicos: se refieren a las
condiciones que rodean a la persona en su trabajo; comprenden las condiciones
fisicas y ambiente del empleo, salario, beneficios sociales, politicas de la
empresa, tipo de supervision, clima de las relaciones entre direccion y
empleados, reglamentos internos, oportunidades, etc. Corresponde a la
motivacion ambiental y constituye los factores con que las organizaciones suelen
impulsar a los empleados. Sin embargo, los factores higiénicos tienen una
capacidad muy limitada para influir de manera poderosa en la conducta de los
empleados. La expresion higiene refleja precisamente su caracter preventivo y
profilactico, e indica que solo se destinan a evitar la insatisfaccion en el medio o
amenazas potenciales al equilibrio. Si estos factores higiénicos son 6ptimos,
Unicamente evitan la insatisfaccion, pues su influencia en la conducta no eleva
la satisfaccion de manera sustancial y duradera. Los factores higiénicos
constituyen el contexto del puesto. b) Factores Motivacionales: se refiere al
contenido del puesto, a las tareas y obligaciones relacionadas con éste;
producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la productividad
muy superior a los niveles normales. El termino motivacion comprende
sentimientos de realizacién, crecimiento y reconocimiento profesional que se
manifiestan en la ejecucion de tareas y actividades que representan desafios y
tienen significado en el trabajo. Si los factores motivacionales son 6ptimos,
elevan la satisfaccién, si son precarios, la reducen.

3. Chiavenato (2018, p.47) El modelo contingencial de Motivacién de Vroom: la
teoria de motivacion de Victor H. Vroom se limita a la motivacion para producir,
rechaza nociones preconcebidas y reconoce las indiferencias individuales. De
acuerdo con Vroom en cada individuo existen tres factores que determinan su
motivacion para producir. a) Objetivos personales (la fuerza del deseo para
alcanzar los objetivos), éstos pueden incluir dinero, seguridad en el puesto,
aceptacion social, reconocimiento y trabajo interesante. Existen otras
combinaciones de objetivos que una persona puede tratar de satisfacer al mismo
tiempo. b) Relacion percibida entre logro de los objetivos y alta productividad: si

un objetivo importante de un trabajador es tener un salario elevado y trabaja con
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base en remuneracion en la produccién, tendra una fuerte motivacion para
producir mas. Pero si es mas importante su necesidad de aceptacion social en
su grupo, tendra una productividad inferior al nivel que considere como patrén
informal de produccién. Producir mas puede costarle el rechazo de sus
compafieros) Percepcion de su influencia en su productividad: si un empleado
cree que la realizacién de un gran esfuerzo tiene poco efecto en el resultado,
tendera a no esforzarse mucho, como ocurre con personas en un puesto sin la
capacitaciéon adecuada o con un operario en una linea de montaje con velocidad
fija.

Segun Ricky W. Griffin et.al. (2017, p175), indican que las teorias se dividen en:

Motivacion basada en las Necesidades: a pesar que cuentan con detractores,
las perspectivas sobre motivacién basadas en las necesidades representan el
punto de partida de la mayor parte del pensamiento contemporadneo sobre
motivacion. El supuesto basico de los modelos y teorias basadas en las
necesidades es que los seres humanos son motivados principalmente por la falta
de satisfaccion de una o mas necesidades o categorias de necesidades. Dentro
de estas teorias tenemos:

a) Jerarquia de las Necesidades: la teoria més conocida sobre la jerarquia de
las necesidades fue desarrollada por el psic6logo Abraham Maslow, quien
argumento que los seres humanos con animales “carentes” que cuentan con
deseos innatos de satisfacer un conjunto determinado de necesidades. Ademas,
creia que las necesidades estaban ordenadas en una jerarquia con base en su
importancia, con las necesidades basicas en la base. Las necesidades mas
basicas en esta jerarquia son las necesidades fisiol6gicas, como alimento, sexo
y aire. El siguiente nivel de jerarquia las ocupan las necesidades de seguridad,
gue se refieren a aspectos que nos brindan seguridad, como una vivienda
adecuada, vestido y estar libres de ansiedad y preocupacion. Las necesidades
de pertenencia que se ubican en el tercer nivel de la jerarquia son esencialmente
sociales. Algunos ejemplos incluyen la necesidad de amor y afecto, la necesidad
de ser aceptado por los demas. En el cuarto nivel se encuentran las necesidades
de estima, que se refiere a dos tipos de necesidades: la necesidad de contar con
una autoimagen positiva y el respeto por uno mismo, y la necesidad de ser
respetado por los demés. En la cima de la jerarquia se encuentra la necesidad
de autorrealizacion, que consiste en la realizacién plena del potencial personal y
lograr convertirnos en todo lo que podemos ser.

Ricky W. Griffin et.al. (2017, p179), b) Teoria de los dos Factores: también
conocida como teoria de la estructura dual, juega un papel importante en el
pensamiento gerencial sobre la motivacién, y es ampliamente conocida y
aceptada en la practica gerencial. Herzberg comenzd por entrevistar

aproximadamente 200 ingenieros y contadores, a los cuales les pidi6 recordar
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ocasiones en las que se habian sentido muy satisfechos y motivados por su
trabajo y momentos en los que se habian sentido desmotivados e insatisfechos.
Posteriormente les solicito que describieran las causas de esos sentimientos
positivos y negativos. Los entrevistadores registraron las respuestas y después
realizaron un andlisis de contenido (el andlisis de contenido consiste en analizar
y clasificar las palabras, frases y enunciados con base en sus significados). Para
sorpresa de Herzberg, el resultado sefialo que existian conjuntos de factores
totalmente diferentes, asociados con los tipos de sentimientos en el trabajo. Por
ejemplo, una persona que sefialaba un “salario bajo” como fuente de
desmotivacion, no necesariamente consideraba un “salario alto” como fuente de
satisfaccion o motivacion. En lugar de ello, las personas asociaban causas
totalmente diferentes a la motivacion y la satisfaccion, como el reconocimiento y
el logro. Estos descubrimientos llevaron a concluir que el pensamiento
prevaleciente sobre motivacién y satisfaccién era incorrecto.

Ricky W. Griffin et.al. (2017, p180), indican que Herzberg identifico dos factores
principales en sus entrevistas: - Factores motivadores (intrinsecos): como logro,
reconocimiento, y la oportunidad de planear y controlar su trabajo fueron citados
como causas de satisfaccion y motivacion. Si estos factores estaban presentes
en el trabajo, aparentemente generaban motivacion y satisfaccion, pero si no lo
estaban, en vez de generar insatisfaccion, el sentido resultante era de no
satisfaccion. El otro conjunto de factores son: - Factores higiénicos (extrinsecos):
surgieron de las preguntas sobre insatisfacciéon y falta de motivacion. Los
entrevistados sefialaron que el salario, la seguridad laboral, los supervisores y
las condiciones de trabajo inadecuadas generaban sentimientos de
insatisfaccion, pero cuando estos factores son aceptables, no generan
satisfaccion, si no que hace que las personas se sientan simplemente no
insatisfechas. Esta teoria ha sido objeto de un mayor escrutinio cientifico que el
resto de enfoques del comportamiento organizacional, debido a la rapidez con la
que se popularizo.

Ricky W. Griffin et.al. (2017, p181), c) Modelo de las necesidades Adquiridas: se
centra en las necesidades de logro, afiliacion y poder. Un elemento clave
diferencial que sostiene esta teoria es que tales necesidades son aprendidas en
el seno de la cultura, la sociedad y las influencias familiares. - Necesidad de
Logro: surge del deseo que tiene una persona por alcanzar de forma mas
efectiva que en el pasado un logro o una meta. Las personas que tienen
necesidades altas de logro tienden a establecer metas moderadamente dificiles
y a tomar con prudencia decisiones riesgosas. - Necesidad de Afiliacion: la
necesidad de contar con compafila humana. Los investigadores reconocen
diferentes formas en las que las personas con un alto nivel de necesidad de
afiliacion difieren de aquellas que tienen un nivel bajo. Quienes muestran un nivel

alto buscan la reafirmacion y la aprobacién de los demas y se preocupan
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genuinamente por los sentimientos de otras personas; buscan agradar a otros,
en especial con quienes se identifican y desean establecer una relacién de
amistad. Como podriamos esperar, estas personas suelen trabajar en puestos
gue tienen mucho contacto interpersonal. — Necesidad de Poder: que se refiere
al deseo de controlar nuestro ambiente o entorno mediante los recursos
financieros, humanos, de informacién y materiales. Las personas difieren mucho
en esta dimension. Algunas de ellas invierten mucho tiempo y energia buscando
poder, mientras que otras lo evitan a toda costa. Las personas con una alta
necesidad de poder pueden ser gerentes exitosos si cumplen tres condiciones.
La primera es que deben buscar el poder en beneficio de la organizacion y no
por interés propio. La segunda es que deben tener una necesidad baja de
afiliacién, porque la satisfaccion de la necesidad de poder puede enajenar a las
demd&s personas en el trabajo. Por Ultimo, deben tener un alto nivel de
autocontrol para reprimir su necesidad de poder cuando ésta interfiere o

amenaza la efectividad organizacional o las relaciones interpersonales.
Objeto de estudio de La Motivacion

Segun Ricky W. Griffin et.al. (2017, p170), los gerentes intentan motivar a las
personas en las organizaciones para que alcancen un alto desempefio. Este
objeto implica hacer que trabajen arduamente, asistan a trabajar de forma
habitual y realicen contribuciones positivas a la misién de la organizacion. Pero
el desempefio laboral depende también de la capacidad y del ambiente o
entorno, ademas de la motivacién. Para alcanzar altos niveles de desempefio, el
empleado debe desear hacer el trabajo (motivacion), ser capaz de desempefiarlo
de forma efectiva (capacidad) y contar con los materiales, recursos, equipo e
informacion para hacerlo (entorno). La motivacion es el factor mas dificil de
manejar en casi todos los contextos. Si un empleado carece de la capacidad
para realizar su trabajo, puede ser capacitado para desarrollar las habilidades de
Su huevo puesto. Si no puede aprender estas habilidades, podria ser transferido
a un puesto mas sencillo o ser reemplazado por un trabajador mas habil. Si un
trabajador carece de los materiales, recursos, equipo, el gerente puede buscar
la forma de proporcionarselos. Pero cuando la motivacion es deficiente, el
gerente enfrenta una situacién mas compleja en la que debe determinar lo que

motivara al empleado para que trabaje mas.

Por todo lo mencionado se tiene que estudiar la motivacion para que los gerentes
puedan tomar las decisiones necesarias para que se pueda lograr el desempefio

deseado por la empresa.
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De acuerdo a Reeve (2010, p.6), para explicar por qué la gente hace lo que
hace, necesitamos una teoria de la motivacién, el aspecto esencial de una
teoria de la motivacion es explicar qué da energia y direccion a la conducta. El
estudio de la motivacion se refiere a aquellos procesos que dan energia y
direccién al comportamiento. Energia implica que la conducta tiene fortaleza,
que es relativamente fuerte, intensa y persistente. Direccion implica que la
conducta tiene propdsito, que se dirige o guia hacia el logro de algun objetivo
o resultado especifico. Una teoria tiene como responsabilidad qué son esos
procesos motivacionales y, también, cémo funcionan para energizar y dirigir el
comportamiento de una persona. Los procesos que energizan y dirigen la
conducta emanan de fuerza en el individuo y en el ambiente. Los motivos son
experiencias internas (necesidades, cogniciones y emociones) que energizan
las tendencias de aproximacion y evitacion del individuo. Las necesidades son
condiciones dentro del individuo que son esenciales y necesarias para
conservar la vida y para el crecimiento y bienestar. Las cogniciones son
sucesos mentales como creencias, expectativas y auto concepto, que
representan los modos de pensar. Las emociones son fenémenos subjetivos,
fisiolégicos, funcionales y expresivos de corta duracidon. Los sucesos
ambientales son ofrecimientos ambientales, sociales y culturales que atraen o

repelen al individuo a participar o no en una accién especifica.

1.2.1 EL DESEMPENO LABORAL

Definicion de Desempefio Laboral.

Chiavenato (2018) define al desempeno: “como el conjunto de caracteristicas o
capacidades de comportamiento o rendimiento de una persona, equipo u
organizacién, en comparacion con los objetivos, normas o expectativas

previamente definidos” (P.206)

Ricky W. Griffin et.al. (2017) define al desempefio: “como las conductas laborales
de los empleados, en comparacion (medicién) con las normas establecidas con

anterioridad en la organizacion. (P.226)
Estudio del Desempefio Laboral.

Segun P. Robbins Y A. Judge (2017, p.576), indican que, en el pasado, la
mayoria de las organizaciones tan solo evaluaban la forma en la cual los
empleados realizaban las tareas incluidas en una descripcion de puestos de
trabajo; sin embargo, las compafias actuales, menos jerarquicas y mas
orientadas al servicio, requieren de mas informacion. Los investigadores ahora
reconocen tres tipos principales de conductas que constituye el desempefio

laboral: a) Desemperfio de la tarea: se refiere al cumplimiento de las obligaciones
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y responsabilidades que contribuyen a la produccién de un bien o un servicio, o
a la realizacion de las tareas administrativas. Aqui se incluyen la mayoria de las

tareas en una descripcion de puesto convencional.

b) Civismo: se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente psicolégico de
la organizacién, como brindar ayuda a los demas, aunque esa no se solicite,
respaldar los objetivos organizacionales, tratar a los compafieros con respeto,
hacer sugerencias constructivas y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo.
c¢) Obstaculos a la productividad: esto incluye las acciones que dafian de manera
activa a la organizaciéon, como robo, dafios a la propiedad de la compaiiia,
comportarse de forma agresiva hacia los compafieros y ausentarse con

frecuencia.

La mayoria de los gerentes consideran que un buen desempefio implica obtener
buenos resultados en las primeras dos dimensiones y evitar la tercera. El
individuo que realiza muy bien las tareas fundamentales del puesto, pero que es
grosero y agresivo con sus compafieros, no se considerara un buen trabajador
en la mayoria de las organizaciones; por otro lado, incluso el colaborador mas
agradable y alegre que no logra cumplir con las tareas laborales basicas tampoco
es un buen empleado.

Segun Idalberto Chiavenato (2018, p.207) toda estrategia se despliega sobre los
niveles de la organizacion hasta llegar al nivel operativo. Para que esto suceda
es necesario el alineamiento en relaciéon con ella a través de objetivos de
desempefio para que el nivel operativo pueda aportar algo para mejorar la

ventaja competitiva de la empresa.

Los principales objetivos del desempefio estan destinados a mejorar los
siguientes aspectos: 1) Calidad: produccion totalmente exenta de errores
ofreciendo productos y servicios dentro de las especificaciones. 2) Velocidad:
prontitud y tiempo de entrega reducido. 3) Confiabilidad: produccién correcta y
entrega segura y confiable. 4) Flexibilidad: a través de la capacidad de mejora
continua y la innovaciéon de productos y servicios.

Segun Ricky W. Griffin et.al. (2017, p.225) nos dicen que la mayoria de las metas
se orientan hacia algun elemento del desempefio. Los gerentes pueden
emprender muchas acciones para mejorar la motivacion y el desempefio, entre
ellas disefiar los puestos, permitir mayor participacion y promover el
empowerment, considerar arreglos de trabajo alterno y establecer metas. Sin
embargo, también pueden fracasar en la implementacién de medidas que podian
haber mejorado la motivacion y el desempefio o, incluso, sin advertirlo, tomar

decisiones que los afecten.
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Gestion del Desempefio Laboral

Chiavenato (2018, p.208) nos dice que consiste en la planeacién, organizacion,
direccion y control de todo el flujo de actividades de la organizacion en todas las
areas y en todos los niveles para asegurar el alcance de los objetivos de la
organizacion y la entrega de resultados excelentes. El desempefio de las
personas puede y debe ser mejorado de modo gradual e incesante. Por tanto, el
jefe no solo debe supervisar y evaluar el desempefio, sino sobre todo realizar el
cuidado para que las personas aprendan cada vez mas, se desarrollen, definan
metas y objetivos desafiantes, reciban realimentacién en tiempo real acerca de
sus resultados y puedan alcanzar niveles extraordinarios de desempefio. Esto

es lo que se denomina excelencia operativa.

Gary Dessler (2017, p185) nos dice que la administracién del desempefio tiene
diferentes significados para las personas, algunos utilizan el termino como
sinbnimo de “evaluacibn de desempefio”. No obstante, en realidad la
administracion del desempefio implica algo mas que el énfasis que hace la
evaluacion del desempefio en el establecimiento de estandares laborales, en la
medicién del desempefio y en el hecho de proporcionar retroalimentacién una o
dos veces al afio. La administracion del desempefio consiste en definir, medir,
motivar y desarrollar -de manera continua- el desempefio dirigido a las metas de
los trabajadores. Esto implica asegurarse de que las metas del empleado estén
vinculadas con las metas estratégicas y operativas de la compafiia; brindar a los
subalternos retroalimentacion oportuna acerca de su desempefio; suministrarle
los recursos y las capacitaciones que necesiten para realizar sus labores y
tareas, recompensas por su buen desempefio, y verificar de manera continua su
rendimiento. En resumen, la administracion del desempefio es el proceso
continuo de identificar, medir y desarrollar el desempefio de los individuos y de

los equipos, asi como el ajustar su desempefio a las metas de la organizacion.

Segun Ricky W. Griffin et.al. (2017, p.226) indica que es evidente que es muy
importante que los gerentes entiendan que el desempefio es algo que se puede
y se debe administrar. Por otra parte, la administracion efectiva del desempefio
es esencial para utilizar de forma eficiente las compensaciones. El nicleo de
este proceso es la medicion del desempefio de los individuos y de los grupos. La
administraciéon del desempefio se compone de procesos y actividades

necesarias para evaluar el desempefio.

P. Robbins Y A. Judge (2017, p.581), indican que, para muchos gerentes, pocas
actividades son tan desagradables como dar a los trabajadores retroalimentacion
sobre su desempefio. De hecho, a menos que se vean presionados por las
politicas y controles de la organizacion, los gerentes tienden a ignorar esta

responsabilidad. ¢Por qué? En primer lugar, aunque casi cualquier empleado
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podria mejorar en ciertas areas, los gerentes temen la confrontacién al presentar
una retroalimentacion negativa. En segundo lugar, muchos empleados se tornan
defensivos cuando se sefialan sus debilidades. Una vez de aceptar la
retroalimentacion como un elemento constructivo y como una base para mejorar
su desempefio, algunos critican al gerente o culpan a alguien mas. Por ultimo,
los empleados tienden a sobrevalorarse. En términos estadisticos, la mitad de
los trabajadores muestran un desempefio por debajo del promedio. Sin embargo,
el empleado promedio estima que su nivel de desempefio se ubica en un nivel
mucho mas alto. Por lo tanto, aun cuando los gerentes le den buenas naoticias,

es probable que los trabajadores consideren que no son suficientemente buenas.

P. Robbins Y A. Judge (2017, p.582), indican que la solucion al problema no
consiste en ignorarlos, si no en capacitar a los gerentes para que dirijan sesiones
de retroalimentacion constructivas. Una revision eficaz — aquella donde el
individuo percibe que la evaluacion es justa, que el gerente es sincero y que el
entorno es constructivo- puede dar como resultado que el empleado se sienta
animado, informado sobre las areas que necesita mejorar y con la determinacion
para hacer las correcciones pertinentes. Este seria un resultado perfecto si la
evaluacion fuera justa y detallada, por desgracia, es probable que el trabajador
experimente esta sensacion en situaciones en las cuales el evaluador siente una
relacion de interdependencia con el empleado y, por lo tanto, es mas indulgente
en la evaluacién. También es dificil determinar coémo mejorar el propio
desempeiio de manera general; es mucho mas facil mejorar en areas
especificas. Asimismo, la revision del desempefio debe disefiarse mas como una
actividad de orientacion que como un proceso de juicio, lo cual se logra mejor si

se permite que evolucione a partir de la autoevaluacién del empelado
Evaluacion del Desempefio Laboral.

Segun Chiavenato (2018, p.208) vivimos en un mundo en el cual siempre
evaluamos el desempefio de las cosas, de los objetivos y de las personas que
nos rodean. Queremos saber hasta dénde llega el volumen del equipo de sonido
gue compramos, a cuanta velocidad corre nuestro automoévil, cémo va el
rendimiento de nuestra cuenta de ahorro en relacién con otras inversiones, que
resultados obtiene nuestra empresa, y cosas por el estilo. La evaluacion del
desempefio es algo comin en nuestra vida, y también en el de las
organizaciones. La evaluacién del desempefio es una apreciacion sistematica de
como se desempefia una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo.
Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y

cualidades de una persona.

Para evaluar a los individuos que trabajan en una organizacion se aplican varios

procedimientos que se conocen con distintos nombres, como evaluacién de
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desempenio, evaluacién de méritos, evaluacion de los empleados, informes de
avances, etc. En resumen, la evaluacién del desempefio es un concepto
dindmico, porque las organizaciones siempre evallan a los empleados, formal o
informalmente, con cierta continuidad, ademas representa una técnica de

administracién imprescindible en la actividad administrativa.

Chiavenato (2018, p.213) nos dice que la evaluacion del desempefio no es un
fin en si, si no un instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los
resultados de los recursos humanos de la organizacion. Para alcanzar ese
objetivo basico (mejorar los resultados de los recursos humanos de la
organizacion), la evaluacion del desempefio pretende alcanzar diversos
objetivos intermedios. Puede asumir los siguientes objetivos intermedios:
adecuacién del individuo al puesto, capacitacion, promocion, incentivo salarial
por buen desempefio, mejora de las relaciones humanas entre superiores y
subordinados, autoperfeccionamiento del empleado, estimulo para una mayor
productividad, conocimiento de los indicadores de desempefio de la

organizacion, feedback.

Gary Dessler (2017, p.183) consiste en evaluar el desempefio actual o pasado
de un trabajador respecto de sus estdndares de desempefio. La evaluacion del
desempefio también supone que el trabajador conocia los estandares de
desempenio y que recibié la informacién, la capacitacion, la retroalimentacion, y
los incentivos requeridos para eliminar cualquier deficiencia. De manera
esencial, esa evaluaciéon siempre involucra un proceso de evaluacion del
desempefo de tres pasos: el establecimiento de estandares laborales, la
evaluacion del desempefio real de los trabajadores en relacion con esos
estandares (lo que generalmente incluye algun formulario de calificacién) y
ofrecer retroalimentacion a los empleados con la finalidad de motivarlos a

solventar deficiencias en el desempefio o para que continien en su mejor nivel.

Segun Ricky W. Griffin et.al. (2017, p.226) la evaluacion del desempefio es el
proceso en el que una persona evalla las conductas laborales de los empleados
por medio de la medicién y la comparaciéon con las normas establecidas con
anterioridad, documenta los resultados y comunica el resultado al empleado. La
evaluacion del desempefio sirve para muchos propésitos. La posibilidad de
ofrecer retroalimentacion valiosa es uno de ellos, pues le indica al empleado en
donde se encuentra ante los ojos de la organizacién. Los resultados de las
evaluaciones se utilizan para decidir y justificar el otorgamiento de
compensaciones. Ademas, esta actividad puede servir como punto de partida
para capacitacion, desarrollo y mejora. Por Gltimo, los datos que proporciona el
sistema de evaluacion de desempefio pueden emplearse para pronosticar las

futuras necesidades de recursos humanos, planear la sucesion gerencial y guiar
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otras actividades de recursos humanos, como los programas de reclutamiento y
de capacitacion y desarrollo.

El principal uso de la informacién de la evaluacion es ofrecer retroalimentacion
sobre el desempefio del trabajo. Esta informacién puede indicar que un
empleado puede estar listo para ser promovido 0 que requiere capacitacion
adicional para adquirir experiencia en otra area de la empresa. También puede
mostrar que una persona carece de las habilidades para un puesto y que se

deberia reclutar a alguien mas

Segun Ricky W. Griffin etal. (2017, p.227) indican que la evaluacién del
desempefio puede agruparse en dos grandes categorias: a) Juicio: las
evaluaciones de desempefio con orientacién al juicio se enfocan en el
desempenfio pasado y se ocupa de medir y comparar el desempefio y utilizar la
informacion resultante. b) Desarrollo: las evaluaciones orientadas al desarrollo
apuntan al futuro y utilizan la informacion de las evaluaciones para mejorar el
desempefo. Cuando mejorar el desempefio futuro se convierte en la intencion
de la evaluacion del desempefio, el gerente puede enfocarse en las metas y
objetivos de los empleados, en eliminar los problemas y obstaculos que les
impiden desempefiarse correctamente, asi como en las necesidades de

capacitacion para el futuro.

P. Robbins Y A. Judge (2017, p.576), indican que la evaluacion del desempefio
tiene varios objetivos. Uno de ellos consiste en ayudar a la gerencia a que tome
decisiones de recursos humanos sobre ascensos, transferencias y despidos. Las
evaluaciones también detectan las necesidades de capacitacion y desarrollo, e
identifican las habilidades y competencias de los trabajadores para los cuales se
pueden desarrollar programas correctivos. Por Ultimo, provee retroalimentacion
alos empleados sobre la forma en la que la organizacion percibe su desempefio,
y con frecuencia son la base para asignar recompensas, como aumento de
salarios por méritos. Dado nuestro interés en el comportamiento organizacional,
agui se hace énfasis en la evaluacién del desempefio como un mecanismo que
brinda retroalimentacién y determina la asignacion de recompensas. Los tres
conjuntos de criterios mas comunes son: a) Resultados de la tarea individual: si
los fines son mas importantes que los medios, entonces la gerencia deberia
evaluar los resultados de la tarea del empleado, como la cantidad producida, los
desperdicios generados y el costo por unidad de produccién en el caso de un
gerente de planta. b) Conductas: es dificil atribuir resultados especificos a las
acciones de individuos que ocupan puestos de asesoria 0 apoyo, 0 que
desempefien cargos cuyas labores forman parte del esfuerzo de un grupo. Se
podria evaluar con facilidad el desempefio del grupo, pero si es dificil identificar
la contribucion de cada uno de sus miembros, entonces a menudo la gerencia

evaluara la conducta del empleado. Un gerente de planta podria ser evaluado en

Sanchez Bazan, |.



UNIVERSIDAD
PRIVADA DEL NORTE

N

La Motivacion Y El Desempefio Laboral En Los Colaboradores De La
Empresa ETRAL SAC En La Ciudad De Trujillo, 2020

cuanto a la rapidez con la que envia los informes mensuales o su estilo de
liderazgo. ¢) Rasgos: tener una buena actitud, mostrar confianza, ser formal,
mantenerse ocupado o poseer mucha experiencia son conductas deseables en
un centro de trabajo, pero es importante recordar que podria tener o no una alta
correlacién con los resultados positivos de la tarea. Sin embargo, seria ingenuo
ignorar el hecho de que las organizaciones aun utilizan este tipo de rasgos para

evaluar el desempenio laboral.
Métodos de Evaluacion

Chiavenato (2018, p.212) nos menciona los métodos: a) Evaluacion de
desempefio de 360°; comprende el contexto externo que rodea a cada persona.
Se trata de una evaluacion en forma circular realizada por todos los elementos
gue tienen algun tipo de interaccion con el evaluado. Participan en ella el
superior, los colegas y/o comparieros de trabajo, los subordinados, los clientes
internos y los externos, los proveedores y todas las personas que giran en torno
al evaluado con alcance de 360°. Es la forma mas completa de evaluacion,
porque la informacién proviene de todos lados y proporciona las condiciones
para que el individuo se ajuste a las muy distintas demandas que recibe de su
contexto laboral o de sus diferentes asociados. No obstante, el evaluado se
encuentra en una pasarela a la vista de todos, situacién que no es nada facil. Si
no esta bien preparado o no tiene una mente abierta y receptiva para este tipo
de evaluacion amplia y envolvente, el evaluado puede ser muy vulnerable. b)
Método de escalas graficas: es el método mas comun y divulgado por su
sencillez. El método mide el desempefio de las personas con factores ya
definidos y graduados. Asi, utiliza un cuestionario de doble entrada, en el cual
las lineas horizontales representan los factores de evaluacion del desempefio, y
las columnas verticales los grados de variacion de esos factores. Estos se
escogen y seleccionan para definir las cualidades que se pretenden evaluar en
las personas. Cada factor se define mediante una descripcion sumaria, simple y
objetiva. Cada uno se dimensiona de modo que retrate desde un desempefio
débil o insatisfactorio hasta uno optimo o excelente. ¢c) Método de eleccion
forzada: consiste en evaluar el desempefio personal por medio de frases
alternativas que describen el tipo de desemperfio individual. Cada bloque este
compuesto por dos, cuatro o mas frases, y el evaluador debe escoger sélo una
o dos de las que explican mejor el desempefio del evaluado, por eso se llama
eleccion forzada. Las frases que componen los conjuntos o bloques se
seleccionan por medio de un procedimiento estadistico que pretende comprobar
si se ajusta a los criterios existentes en la empresa y a su capacidad de
discriminacién con base en dos indices: el indice de aplicabilidad (la medida en
que la frase se aplica al desempefio) y el indice de discriminacion (la medida en

que la frase identifica al desempefio). d) Método de investigacion de campo: es
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un método de evaluacion de desempefio que se basa en entrevistas de un
especialista en evaluacion con el superior inmediato de los subordinados, con
las cuales se evalla el desempefio de éstos, y se registran las causas, origenes
y motivos de tal desempefio con base en el analisis de hechos y situaciones. Es
un método de evaluacion mas amplio, ademas de un diagndstico del desempefio
del empleado, ofrece la posibilidad de planear con el superior inmediato su

desarrollo en el puesto y en la organizacién.

Gary Dessler (2017, p187) nos da a conocer algunos métodos de evaluacién
como: a) Evaluacion de los pares: dado que cada vez mas empresas utilizan
equipos autodirigidos, el hecho de que un trabajador sea evaluado por sus
colegas se esta volviendo cada vez mas popular. Por lo general, un empleado
elige a un director de evaluacién cada afio. Luego esta persona selecciona a un
supervisor y a tres o cuatro colegas para evaluar el trabajo del empleado. b)
Comités de evaluacion: por lo general, los comités de evaluacion incluyen al
supervisor inmediato del trabajador, asi como a otros tres o cuatro supervisores.
El uso de varios evaluadores resulta ventajoso ya que ayuda a evitar problemas
como el sesgo de utilizar un solo evaluador. Asimismo, permite que diferentes
evaluadores observen distintas facetas del desempefio de un trabajador. c)
Autoevaluacién: algunas compafiias solicitan a los empleados que se evallen
asi mismos, por lo general considerando también la evaluacion de los
supervisores. d) Retroalimentacion de 360°: el empleador reldne toda la
informacion acerca del desempefio del trabajador (de supervisores, subalternos,
pares y clientes internos y externos), por lo general, para mejorar el desarrollo
mas que con propésito salarial. El proceso consiste en solicitar a los evaluadores

gue respondan encuestas de evaluacion en linea.

Segun Ricky W. Griffin et.al. (2017, p.227) mencionan algunos métodos de
evaluacion tales como: a) Retroalimentacion de 360°: cuando se recurre a este
método, los empleados reciben retroalimentacion sobre su desempefio de todas
las personas que lo rodean en la organizacion, como su jefe, colegas y
companieros, y sus subordinados. La retroalimentacién proviene de fuentes que
rodean al empleado o de 360°. Esta forma de evaluacién del desempefio puede
ser muy util para los gerentes porque les proporciona un rango mas amplio de
retroalimentacion que las evaluaciones tradicionales. Es decir que, en vez de
enfocarse solo en el desempefio objetivo como los incrementos de ventas o
productividad, la retroalimentacién de 360° ofrece informacion sobre estilos y
relaciones personales. Por ejemplo, una persona podria saber que se coloca
demasiado cerca de las personas cuando habla con ellas y otra que tiene mal
caracter. Este es el tipo de cuestiones que un supervisor podria no ver ni reportas

como parte de una evaluacion de desempefio.
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Segun Ricky W. Griffin et.al. (2017, p.230) indican que los métodos mas
conocidos para evaluar el desempefio se dividen en dos: a) Métodos de
evaluacion individual: encontramos a las escalas graficas de calificacion, las
listas de verificacién, ensayos o diarios, las escalas ancladas en el
comportamiento y los sistemas de eleccion forzada. Estos sistemas son faciles
de usar y son conocidos por la mayoria de los gerentes. Sin embargo, estos
métodos padecen dos problemas comunes: la tendencia de evaluar a todas las
personas en un mismo nivel y la falta de capacidad para discriminar entre los
niveles variables de desempefio. b) Métodos comparativos: evaltan el
desempefio de dos o mas empleados comprandolos entre si en distintas
dimensiones del trabajo. Los métodos mas conocidos son: la clasificacién, la
distribucion forzada, la comparacién por pares. Los métodos comparativos son
més dificiles de aplicar que los individuales, son desconocidos por muchos
gerentes y requieren de procedimientos sofisticados de desarrollo y sistemas

analiticos computarizados para extraer informacién util.

P. Robbins Y A. Judge (2017, p.579), indican los siguientes métodos: a)
Incidentes criticos: concentran la atencién del evaluador en la diferencia que hay
entre efectuar un trabajo con eficacia y sin ella. El evaluador describe la accién
del trabajador que fue especialmente eficaz o ineficaz en una situacion, situando
Unicamente conductas especificas. b) Escalas de puntuacién gréfica: el
evaluador observa un conjunto de factores de desempefio, como cantidad y
calidad en el trabajo, la profundidad de los conocimientos, la cooperacion, la
asistencia y la iniciativa, y los califica en escalas graduales. Aunque no ofrecen
la misma profundidad de la informacion como de los incidentes criticos, la
aplicacién de las escalas de puntuacién grafica requiere de menos tiempo y
permite realizar comparaciones y analisis cuantitativos. ¢) Comparacion
forzadas: evaltan el desempefio del individuo respecto al desempefio de otro u
otros empleados. Se trata de una herramienta de medicion relativa, mas que
absoluta. d) Evaluacion de 360°: ofrece retroalimentacién del desempefio a partir
de todo el circulo cotidiano de contactos que tiene un trabajador. desde los
subalternos hasta los clientes o jefes y colegas. Al basarse en la
retroalimentacion de individuos que conocen bien al empleado en diversos
contextos, las organizaciones esperan lograr que todos experimenten una mayor
participacion en el proceso de revisién, incrementar la responsabilidad del
trabajador y obtener lecturas mas exactas del desempefio de cada trabajador.
Las evidencias sobre la eficacia de las evaluaciones de 360 grados con
contradictorias, ya que estas ofrecen a los empleados una perspectiva mas
amplia sobre su desempefio, pero muchas compafias no dedican del tiempo
suficiente para capacitar a los evaluadores de modo que hagan criticas

constructivas.
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.  HIPOTESIS

lll.1Declaracion de hipoétesis

La Motivacion se relaciona directa y significativamente con el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Etral SAC, Trujillo 2020.

II1.1.1 Hipdtesis especificas.
e La dimension Intrinseca de la Motivacion es la que tiene mayor

relevancia en los colaboradores de la empresa ETRAL SAC.

e Ladimension desempefio de la tarea es la que tiene mayor relevancia

en los colaboradores de la empresa ETRAL SAC.

e Las dimensiones de La Motivacion se relacionan directa y
significativamente con cada una de las dimensiones del desempefio
en los colaboradores de la empresa ETRAL SAC, Trujillo 2020.
l11.1.2 Variables
e Variable 1: Motivacion

e Variable 2: Desempefio

I1l.2 Operacionalizacién de las variables:
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Tabla 1. Operacionalizacién de la Variable.

Operacionalizacion Dimensiones
Variable — — (Sub- Definicién conceptual Indicador Iltems
Definicion Deflnl(_:lon variables)
Conceptual Operacional
Siento que la empresa tiene un buen plan de linea de carrera. (7)
o El trabajo que realizo me permite adquirir nuevos conocimientos y progresar.
La [notlvamc’)n Nivel de (21)
P. ROBBINS Y A. intrinseca es aquella crecimiento La empresa me capacita para desarrollar mejor mi trabajo. (12)
JUDGE (2017), que se l?:clsa enla Me siento con la capacidad suficiente para asumir algiin cargo de mayor
mencionan la teoria realizacion de la jerarquia. (17)
. actividad en si misma.
de Ilofs dos f?ctodres la Intrinseca | 12 conducta que se ) El trabajo que realizo tiene un alto nivel de importancia. (8)
cHua bue rea Tata por lleva a cabo de manera | Nivelde Mis ideas y sugerencias son tomadas en cuenta. (1)
erzoerg, esta teoria f t in ninad reconocimiento | 5 empresa me permite actuar con autonomia y libertad. (16)
es también llamada: recuente y sin ningun L - : - -
Se define la de la motivacion ) tipo de contingencia Recibo criticas constructivas sobre mi trabajo para mejorar. (13)
motivacién como (intrinsecas) e externa. Nivel de Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad en mi trabajo. (6)
10S DrOCEs0s que higiene (extrinsecas) responsabilidad Me siento motivado por los resultados que logro en mi trabajo. (9)
incigen en la q Cgmo resultado ’ P Me brindan la facilidad de realizar mi trabajo de acuerdo a mi criterio. (2)
B ) o Considero que la remuneracion que recibo esta de acuerdo al trabajo que
intensidad, clasifico factores -
VARIABLE 1 direccion y intrinsecos como el reall_zo. (18) . ) .
MOTIVACION ersistencia del roareso. el Nivel de salario Recibo premios y/o incentivos por parte de la empresa. (20)
gsfuerzo que Pecgnocir’niento la Me siento recompensando econémicamente por mi rendimiento en el trabajo.
. ’ ) 14)
real n rsona | r n | | A ( . . . -
pi?::lga:lzgf Lfr?a a ci‘:gicr)n ise?]tt’(')'ge::* e La motivacion El sueldo que recibo cubre mis necesidades familiares y personales. (3)
meta logro. Como factores extrinseca es externa a Nivel de Considero que la empresa me proporciona los recursos y materiales
' de higiene clasifico a la actividad en si condiciones necesarios para la ejecucion de mi trabajo. (5)
i Extrinseca | Misma, se da cuando e La empresa presta condiciones de seguridad para realizar mi trabajo. (19)
la supervision, el trata de d rtar el | fisicas de la A , . . .
salario. condiciones Se trata de despertar € emoresa La distribucion fisica del area donde laboro me permite trabajar cémodo y
Iborales. 1as interés motivacional de p eficientemente. (11)
b ' la persona mediante ] B - ] ] ]
politicas de |6|\ _ recompensas externas. Me motiva que mi jefe me felicite por realizar de manera correcta mi trabajo.
empresa y relaciones Nivel de la (15)
con los comparieros. calidad de Me encuentro satisfecho por el apoyo que recibo de parte de mi jefe, cuando se
supervision presentan problemas en el trabajo. (10) N ) _ o
Mi jefe hace un buen trabajo en la asignacion de mis funciones y coordinacion
con los colaboradores. (4)
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VARIABLE 2
DESEMPENO

Es el acto de
ejecutar, ejercitar,
llevar a cabo una
actividad en
particular. Es la forma
en que las personas,
equipos u
organizaciones
realizan sus tareas y
actividades y con ello
alcanzan los objetivos
organizacionales y
promueven
excelentes
resultados.

P. ROBBINS Y A.
JUDGE (2017),
mencionan que los
investigadores de
ahora reconocen tres
tipos principales de
conductas que
constituyen el
desempefio laboral:
desempefio de la
tarea, civismo,
obstaculos a la
productividad.

Se refiere al cumplimiento de
las obligaciones y
responsabilidades que
contribuyen a la produccién

Nivel de toma
de decisiones

Resuelvo los problemas presentados en mi area de trabajo. (5)

Realizo programaciones de los recursos utilizados en mi area de trabajo.
(14)

Decido y asumo la responsabilidad de mis acciones libremente. (10)
Analizo los resultados cuando no son positivos. (19)

DESEMPERNO ; o Considero eficiente la calidad de servicio brindado al cliente. (24)
DE LA de un bien o un servicio, 0 a Nivel de calidad | TEN90 Presente que la satisfaccion de las personas en el trabajo depende
TAREA la realizacion de las tareas del  C de mi. (15)
administrativas. Aqui se el setvicio Atiendo con respeto y diligentemente a los clientes de la empresa. (1)
incluyen la mayoria de las Brindo al usuario una atencion rapida y eficiente. (6)
tareas en una descripcion de
puesto convencional. Como considero la productividad en la empresa. (4)
Nivel de A rpi parecer como se logran los resultados personales y los esperados en
produccion el area. (23)
Recibo informacién de mi productividad en el trabajo. (11)
Cumplo con las tareas asignadas en los horarios previstos. (2)
Nivel de relacién Me siento parte cje un eqyipo de trabajo en el area. (8) _
con los 251n7t)re los compafieros existe apoyo y ayuda para cumplir con las tareas.
companeros Entre el personal de la empresa existe una comunicacion fluida. (20)
Se refiere a las acciones que
contribuyen al ambiente Estoy conforme con los horarios de trabajo dados por la empresa. (13)
psicoldgico de la ) Percibo que la equidad y justicia es igual para todos. (18)
organizacién, como brindar el El laborar para la empresa es de mi satisfaccién personal. (7)
ayuda a los demés, aunque | Nivel de La empresa cumple con los parametros que se menciond en el contrato.
CIVISMO esta no se solicite, respaldar | satisfaccion 1)

los objetivos
organizacionales, tratar a los
comparieros con respeto,
hacer sugerencias
constructivas y decir cosas
positivas.

El clima laboral que se maneja en la empresa es agradable e idoneo para
mi. (9)

Nivel de
conocimiento

Me identifico con la misién, visién y valores de la empresa. (22)

Tengo conocimiento del reglamento interno de trabajo de la empresa. (12)
Conozco los objetivos de su puesto de trabajo y los aplico en mis
funciones. (16)

Conozco mis responsabilidades, como trabajador de la empresa. (3)

Fuente: Informacion obtenida de las bases tedricas de la investigacion
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IV. DESCRIPCION DE METODOS Y ANALISIS

V.1

V.2

V.3

V.4

V.5

Disefio de investigacion.

Segun ROBERTO SAMPIERI (2017, p.150) nos dice que el termino disefio se
refiere al plan o estrategia concebida para obtener la informacién que deseas
con el propésito de responder al planteamiento del problema. Es una
investigacion no experimental porque se realiz6 sin manipular deliberadamente
las variables. Es decir, no se varioé en forma intencional la variable 1 para ver su
efecto sobre la variable 2. Lo que se hizo en la investigacién fue observar los
fendbmenos tal como se dan en su contexto natural, para analizarlos. No se
genero ninguna situacién, sino que se observaron situaciones ya existentes, no
provocadas intencionalmente en la investigacién. Es transaccional o transversal,
porgue los datos se recolectaron en un solo momento, en un tiempo Unico. Su

propoésito fue describir a las variables y analizar la relacion en un momento dado.

Segin ROBERTO SAMPIERI (2017, p.113) nos dice que una investigacion
puede incluir diferentes alcances, es decir, un estudio correlacional incluira
componentes descriptivos, y lo mismo ocurre con los demas alcances; por lo cual
la presente investigacion es descriptiva porque se dan a conocer cada una de
las variables tal cual y correlacional porque se busca una relacion real y l6gica

entre ambas variables.
Unidad de analisis.

Se consider6 como unidad de andlisis el colaborador de la empresa ETRAL
S.A.C, Trujillo 2020

Poblacion.

Se considero como poblacion a los 21 colaboradores de la empresa ETRAL
S.A.C, Truijillo 2020.

Muestra.

Se consideré como muestra a los 21 colaboradores de la empresa ETRAL S.A.C,
Trujillo 2020. Debido a que el estudio fue motivacional se consideré a todos los
colaboradores. La muestra por ser igual a la poblacion, se detono como

poblacién muestral o censo, ya que es finita y susceptible de medicién.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La técnica que se utilizo para la recoleccion de datos fue la Encuesta, la misma
gue contod con el instrumento ficha de encuesta para cada una de las variables,
la cual estuvo disefiada a través de la escala psicométrica: Escala de Likert, la

cual nos permiti6 medir actitudes y el grado de conformidad del encuestado con
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cualquier afirmacién que se le proponga. El formato consistié de 5 niveles de
respuesta: Muy en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo,
de acuerdo, muy de acuerdo. Los dos instrumentos a utilizar reunieron los dos
requisitos esenciales necesarios: El instrumento a utilizar reuni6 los 2 requisitos
esenciales necesarios: Confiabilidad del instrumento, se refiere al grado en que
su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales,
para ello se realizé una prueba piloto a 10 colaboradores de una empresa de
servicios generales y metalmecanica y se sometié a la prueba de consistencia
usando el indicador coeficiente Alfa de Cronbach, coeficiente que se empled para
calcular cuantitativamente lo llamado "consistencia interna” cuyo resultado para
la variable Motivacion fue de 82.4 % y para la variable Desempefio laboral de
85.8% determinandose que los niveles de confiabilidad de ambas son buenas.
Validez del instrumento, se refiere al grado en que un instrumento realmente
mide la variable que pretende medir, por ello el instrumento se construyé de tal
manera que se logre medir lo que se deba medir, para lo cual se sometio a tres
expertos (investigadores familiarizados con las variables) para ver si el universo
es verdaderamente exhaustivo. (Sampieri, 2018), obteniéndose un resultado
promedio.

Tabla 2
Andlisis de fiabilidad para variable Motivacion.

Alfa de Cronbach N de elementos

,824 21
Nota: En la tabla se observa que el coeficiente alfa
de Cronbach es 0.824 y nos indica que el
instrumento es bueno y debe aplicarse a la muestra
real.

Tabla 3
Andlisis de fiabilidad para variable Desempefio Laboral.

Alfa de Cronbach N de elementos

,858 24
Nota: En la tabla se observa que el coeficiente alfa
de Cronbach es 0.858 y nos indica que el
instrumento es bueno y debe aplicarse a la muestra
real.

Asimismo, se da a conocer algunos datos de grupos para una mejor comprension
del instrumento, tales como: 1.- Generacionales: Se encontré solo dos
generaciones en el grupo, siendo estas Millennials (1981-1997) en su mayoria y
generacion X (1965-1980) en su minoria. 2.- Sexo: Se encontré a 18 hombres y
3 mujeres (area de ventas). 3.-Grupo Ocupacional: Se encontraron Técnicos,

Ingenieros, Administradores, Obreros.
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IV.6 Meétodos y procedimientos de analisis de datos.

Métodos

Los métodos utilizados son deductivo inductivo, que fue de lo general a lo
particular (de las leyes y teorias a los datos), comenz6 con la teoria, y de esta
se ha derivado una expresion légica denominada hip6tesis que fue sometida a
prueba. Inductivo, que fue de lo particular a lo general, es decir, se ha explorado,

descrito y luego se generd perspectivas teoricas.

Procedimientos

Se utilizo el SPSS 25 (Paquete estadistico para las ciencias sociales), a través
del analisis de la prueba estadistica no paramétrico de RHO Spearman, cuya
medida de asociacion se realiza entre 2 variables ordinales que toman un valor
entre +1.0 (correlacién positiva perfecta) y -1.0 (correlacion negativa perfecta),
considerando el cero como ausencia de correlacion. Por ser una investigacion
de Ciencias Sociales, el nivel de significancia usado es del 95% de seguridad

generalizada sin equivocarse y el 5% en contra.

Para la validacion de los instrumentos se utilizé el SPSS 25, a través del

coeficiente Alpha de Cronbach.

También se utiliz6 el Microsoft Excel para el procesamiento de los datos
obtenidos: Tablas y graficos estadisticos, representaciones visuales que
permitieron una mejor comprension de la informacion presentada y el Microsoft
Word como procesador de textos, para la redaccion del presente trabajo de

investigacion.

Se consider6 que la variable Motivacion contiene 21 preguntas y la variable
Desempefio 24 preguntas, en una escala de Likert la cual const6 de 5 valores:

Tabla4

Escala de Likert.
Categorias Valores
Muy en desacuerdo 1

En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

g A W N

Muy de acuerdo

Fuente: Sampieri (2017)

Con la informacion anterior, se consider6 necesario para una mejor

interpretacion de resultados adecuar la escala de Likert a una escala valorativa,
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que consiste en tres niveles a los cuales se les asignd los valores
correspondientes:

Tabla 5

Escala Valorativa.

Categorias Valores
Bajo 1

Medio 2

Alto 3

Fuente: Great Place To Work, Chiavenato (2018)

Interpretacién

Bajo: Dicho nivel esta referido a que no es muy relevante en el desarrollo de las
actividades de los colaboradores de la empresa ETRAL S.A.C, Trujillo 2020.

Medio: Dicho nivel est4 referido a que es mas o menos relevante en el desarrollo
de las actividades de los colaboradores de la empresa ETRAL S.A.C, Trujillo
2020.

Alto: Dicho nivel esta referido a que es relevante en el desarrollo de las
actividades de los colaboradores de la empresa ETRAL S.A.C, Trujillo 2020.

La escala de Likert adecuada a una escala valorativa de tres niveles, se tomd en
consideracion, para la variable Motivacién, de la misma forma en que la
consultora internacional de Gestion de Talento Humano Great Place To Work
mide e interpreta el clima laboral y la cultura organizacional en las empresas
nacionales e internacionales. Para la variable Desempefio se utilizé los niveles

gue nos da a conocer Chiavenato (2018).
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V. RESULTADOS

Para obtener los resultados las encuestas fueron aplicadas a los 21
colaboradores de la empresa Etral SAC, siendo estas aplicadas el 22 de julio del
2020. Para un mejor entendimiento, debemos tener en cuenta que nos
encontrdbamos en época de pandemia.

Resultado N°01. Prueba de Hipotesis.

Para comprobar la hipétesis se realiz6 la prueba no paramétrica RHO Spearman,
para variables ordinales donde se observd que la significacion aproximada
(Aprox. Sig. = 0.000) es menor que el nivel de significancia (a =0.05) por lo tanto
suficiente evidencia para afirmar que La Motivacion se relaciona positiva y
significativamente con el Desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
ETRAL S.A.C, Truijillo 2020.

Tabla 6
Relacion entre las variables de Motivacion y Desempefio Laboral en los colaboradores
de la empresa Etral SAC, Trujillo 2020.

Desempefio

Motivacion Laboral

Rho de Spearman  Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,906™
Sig. (bilateral) . ,000
N 21 21
Desempeiio  Coeficiente de correlacion ,906™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 21 24

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. En la tabla se muestra la relacién encontrada, entre Motivacién y Desempefio
siendo est4 altamente significativa en la cual el valor de la significancia es 0.000<0.05 asi
también el coeficiente de correlacion Rho de Spearman fue de 0.906 indicando correlacién
directa, por lo tanto, se considera que, si aumenta la Motivacion, se tendra un mayor
Desemperio en los colaboradores de la empresa Etral SAC, Trujillo 2020.

Resultado N°02.

Variable: Motivacién

Relevancia de las dimensiones de |la Motivacion
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Niveles De Motivacion

Porcentaje
D
o

Motivacién Intrinseca Motivacién Extrinseca
M Bajo 0 0

Media 14.3 38.1
H Alto 85.7 61.9

Figura 1. Se puede observar en la figura las dimensiones de Motivacion Extrinseca
y Motivacion Intrinseca de la variable Motivacion, la dimensién de motivacion
intrinseca es la mas relevante, a un nivel del 85.7% frente al 61.9%de la motivacién
extrinseca en los colaboradores de la empresa Etral SAC, Trujillo 2020. Esto se
debe a que por la coyuntura que estamos pasando (Covid-19), la empresa no
abandon6 a ninguno de sus colaboradores, fortaleciendo asi el lazo entre
colaborador-empresa.

Resultado N°03.

Variable: Desempefio Laboral.

Relevancia de las dimensiones de Desempefio Laboral.

Niveles De Desempeiio Laboral

70
60
o 50
£ 40
C
)
o 30
o
o 20
10 = -
0
Desempeifio de la Civismo
Tarea
M Bajo 0 0
Medio 33.3 37.5
H Alto 66.7 62.5

Figura 2. Se puede observar en la figura las dimensiones Desempefio de la tarea
y Civismo de la variable Desempefio, la dimensién desempefio de la tarea es la
mas relevante, a un nivel del 66.7% frente al 62.5% del civismo en los
colaboradores de la empresa Etral SAC, Trujillo 2020. Si bien es cierto vemos que
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ambas dimensiones estan casi parejas, la dimension de la tarea del desempefio le
saca un poco de relevancia, puesto que, en la empresa las tareas son bien
especificas y sistematicas, es decir, cada colaborador sabe lo que tiene que hacer

y cuando lo tiene que hacer.

Resultado N°04.

Variable: Motivacion y Desempefio Laboral.

Relacién entre las variables de las dimensiones Motivacion y Desempefio

Laboral.
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Tabla 7.

Relacion entre las dimensiones de las variables de Motivacion y Desempefio Laboral en los colaboradores de la

empresa Etral SAC, Trujillo 2020

Motivacion Motivacion Desempefio de
Intrinseca Extrinseca la Tarea Civismo
Rho de Spearman  Motivacién Intrinseca Coeficiente de correlacion 471" 471
Sig. (bilateral) ,031 ,031
N 21 21
Motivacion Extrinseca Coeficiente de correlacion ,906™ ,906™
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 21 21 21 21
Desempefio de la Tarea Coeficiente de correlacion 471 ,906™
Sig. (bilateral) ,031 ,000
N 21 21
Civismo Coeficiente de correlacion 471" ,906™
Sig. (bilateral) ,031 ,000
N 21 21

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. En la tabla se muestra la relacién encontrada, entre las dimensiones de Motivacion y dimensiones de Desempefio, en la cual
podemos notar que existe una correlacion directa y significativa entre las diferentes variables de las dimensiones, en los colaboradores
de la empresa Etral SAC, Trujillo 2020. Esto nos hace notar que en las variables a mayor motivaciéon un mayor desempefio.
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VIi.  DISCUSION Y CONCLUSIONES.

N

Discusiones

A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la hipétesis que establece que
existe relacion positiva y significativa entre las variables de Motivacion y
Desempefio de los colaboradores de la empresa ETRAL SAC, Trujillo 2020.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostienen Robbins y Judge (2017),
quien fundamenta que la motivacibn se relaciona positivamente con el
desempenio, traduciéndose en la direccidn, intensidad y persistencia del esfuerzo
humano para lograr los objetivos. Sin embargo, es improbable que una
intensidad elevada de motivacion conduzca a resultados favorables en el
desempenio laboral, al menos que el esfuerzo se oriente en una direccién que
beneficie a la organizacion. Chiavenato (2018), afirma que un colaborador
desmotivado tendrd un bajo desempefio laboral, por ello es necesario que cada
organizacién fomente un grato ambiente laboral ya que es un factor clave que
influye en el estado motivacional del individuo y por ende en su rendimiento
laboral. Ricky W. Griffin et.al. (2017), los gerentes intentan motivar a las personas

en las organizaciones para que alcancen un alto desempefio.

En lo que respecta a la relacién entre Motivacion y desempefio, también
podemos ver, que segun Alzate, Bogota D.C (2014), la motivacién juega un papel
significativo en el desempenfio laboral de todo trabajador, esta se ha reconocido
como un problema para el cual las empresas buscan una solucién, admitiendo
que es parte esencial de la mismay que tiene como base la autoridad alterna del
trabajador y la situacion dependiendo del ambiente laboral, la persona y el
momento que se encuentre afrontando la misma. Pasquel (2017). Como
resultado se encontré que, entre la motivacion laboral y desempefio laboral,
existe una relacion directa y significativa. Livias Sanchez (2017), se llegé al
resultado de que existe una relacién altamente significativa entre la motivacion
laboral y el desempenio laboral de los operarios del area logistica de la Empresa.
Martos (2018) indica que existe una relacion positiva entre la variable de
motivacion y desempefio laboral segun su estudio realizado.

Por lo consecuente se puede determinar la relacion de la motivacion con el
desempefio en las distintas empresas u instituciones, el presente estudio
determino que en la empresa existe una relacion muy marcada entre dichas

variables.

Se determiné que la dimension Intrinseca de la motivacién es la que tiene mayor

relevancia en la empresa, con los resultados obtenidos de la aplicacion del
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instrumento (encuesta) en los colaboradores de la empresa ETRAL SAC, Truijillo
2020.

Estos resultados guardan relacién con Fischman (2014), los motivadores
intrinsecos son de mayor calidad porque tienen mas beneficios que los
motivadores extrinsecos. La motivacién siempre es interna y radica en nuestro
cerebro, esta relacionada con los circuitos neuronales dopaminérgicos y de
premio en nuestro cerebro, cuando se activan estos circuitos cerebrales, nos
sentimos energizados y motivados para realizar cualquier actividad. Gareth R.
et.al. (2019), indican que la motivacién puede provenir de fuentes intrinsecas o
extrinsecas. el comportamiento con motivacion intrinseca es aquel que alguien
exhibe por el valor que tiene en si; en este caso, la motivacion tiene como origen
exhibir el comportamiento mismo, y la motivacion proviene de realizar el trabajo
en si.

Reeve (2010) La motivacion intrinseca refleja la confirmaciéon plena de
autonomia del individuo y refleja aquellas ocasiones en las que una actividad
genera satisfacciones espontaneas derivadas de nutrir las necesidades
psicoldgicas de la persona. En la medida en que la motivacion es mas auténoma,
ma&s positivos son los resultados para la persona. Indica que cuando las
personas tienen una motivacion intrinseca, actian por su propio interés, “porque
es divertido”, y debido a la sensacién de reto que le proporciona esa actividad.
Esta conducta ocurre en forma espontanea y no se realiza por ninguna razén

instrumental.

Por lo consecuente podemos ver la gran importancia de la motivacion intrinseca
en los colaboradores de las diversas empresas u instituciones, siendo esta de
caracter relevante para un mejor desempefio en las distintas entidades tanto
publicas como privadas. En el presente estudio se determind con mayor
incidencia a la motivacion intrinseca, esto se debié a que en la coyuntura actual
en épocas de Covid-19 la empresa no dejo solo al colaborador, es por esto que

se forjo un lazo colaborador- empresa.

Se determind que la dimensidon Desempefio de la Tarea del Desempefio es la
gue tiene mayor relevancia en la empresa, con los resultados obtenidos de la
aplicacién del instrumento (encuesta) en los colaboradores de la empresa
ETRAL S.A.C, Trujillo 2020.

Estos resultados guardan relacién con lo que sostienen Robbins Y A. Judge
(2017), Los investigadores ahora reconocen tres tipos principales de conductas

gue constituye el desempefio laboral: a) Desempefio de la tarea: se refiere al
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cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la
produccion de un bien o un servicio, 0 a la realizacién de las tareas
administrativas. Aqui se incluyen la mayoria de las tareas en una descripcion de
puesto convencional. El individuo que realiza muy bien las tareas fundamentales
del puesto, pero que es grosero y agresivo con sus compafieros, no se
considerara un buen trabajador en la mayoria de las organizaciones; por otro
lado, incluso el colaborador mas agradable y alegre que no logra cumplir con las

tareas laborales basicas tampoco es un buen empleado.

Ricky W. Griffin et.al. (2017). Los gerentes pueden emprender muchas acciones
para mejorar la motivacion y el desempefio, entre ellas disefiar los puestos,
permitir mayor participacion y promover el empowerment, considerar arreglos de

trabajo alterno y establecer metas.

Por lo consecuente se puede determinar que la dimensién de desempefio de la
tarea es una de las mas relevante en el desempefo, debido a que nos da a
conocer las tareas fundamentales del puesto, es decir todo lo que tiene que
hacer el colaborador, y cémo influye este en la vida de los colaboradores, esto
se evidencia porque en la empresa al ser una empresa de servicios y de
metalmecénica sus procesos estan estandarizados y son sistematicos, es asi
gue los colaboradores estdn compenetrados con sus tareas diarias y las ejecutan
con precision.

Se determiné que las dimensiones de Motivacion y Desempefio se relacionan
entre si, esto se evidencio con los resultados obtenidos de la aplicacion del
instrumento (encuesta) en los colaboradores de la empresa ETRAL S.A.C,
Trujillo 2020.

Este resultado guarda relacion con lo que dicen: Ricky W. Griffin et.al. (2017) nos
dicen que la mayoria de las metas se orientan hacia algin elemento del
desempenfio. Los gerentes pueden emprender muchas acciones para mejorar la
motivacion y el desempefio, entre ellas disefiar los puestos, permitir mayor
participacion, considerar arreglos de trabajo alterno y establecer metas. Sin
embargo, también pueden fracasar en la implementacién de medidas que podian
haber mejorado la motivacion y el desempefio o, incluso, sin advertirlo, tomar
decisiones que los afecten. Chiavenato (2018), el jefe no solo debe supervisar y
evaluar el desempefio, sino sobre todo realizar el cuidado para que las personas
aprendan cada vez mas, se desarrollen, definan metas y objetivos desafiantes,
reciban realimentacion en tiempo real acerca de sus resultados y puedan
alcanzar niveles extraordinarios de desempefio. Esto es lo que se denomina

excelencia operativa.

Gary Dessler (2017), la administracion del desempefio consiste en definir, medir,

motivar y desarrollar -de manera continua- el desempenio dirigido a las metas de
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los trabajadores. Esto implica asegurarse de que las metas del empleado estén
vinculadas con las metas estratégicas y operativas de la compaiiia; brindar a los
subalternos retroalimentacion oportuna acerca de su desempefio; suministrarle
los recursos y las capacitaciones que necesiten para realizar sus labores y
tareas, recompensas por su buen desempefio, y verificar de manera continua su

rendimiento.

Por lo consecuente se puede determinar que cada una de las dimensiones de la
motivacion se relacionan con cada una de las dimensiones del desempefio, ya
gue, estas se encuentran entrelazadas para poder lograr un objetivo comun, que
es el cumplimiento de los objetivos empresariales o de las metas estratégicas,

alcanzando asi una excelencia operativa.
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Conclusiones

Se concluye que la Mativacién tiene una relacion directa y significativa con el
Desempefio en los colaboradores de la empresa ETRAL SAC, Trujillo 2020, dado
gue a través de la aplicacién de la prueba de hipétesis RHO Spearman, para
variables ordinales donde se observo que la significacion aproximada se obtuvo
el nivel de significancia de 0%, siendo este menor al 5%, concluyendo que

efectivamente la hipétesis planteada es positiva y significativa.

Se evidencia que la dimension de Motivacion que tiene mayor nivel de relevancia
en los colaboradores de la empresa ETRAL S.A.C, Truijillo 2020, es la motivacion
intrinseca, ya que presenta un nivel de 85.7%. Esto quiere decir que refleja la
confirmacién plena de autonomia del individuo y refleja aquellas ocasiones en
las que una actividad genera satisfacciones espontaneas derivadas de nutrir las
necesidades psicoldgicas de la persona. Los colaboradores actian por su propio
interés, porque sienten que sus actividades laborales son interesantes, porque
les gusta hacerlo o porque son divertidas, es decir sienten desarrollo personal,
reconocimiento, responsabilidad y logro en la actividad misma. La conexion
emocional complementa el desempefio y cuanto mas grande es la conexién de

los factores psicoldgicos, mejor sera el desempefio en los colaboradores.

Se evidencia que la dimensién del Desempefio que tiene mayor nivel de
relevancia en los colaboradores de la empresa ETRAL S.A.C, Trujillo 2020, es el
Desempefio de la tarea, ya que presenta un nivel de 66.7%. Esto significa que
los colaboradores cumplen con sus obligaciones y responsabilidades que
contribuyen a la produccién de un bien o un servicio, 0 a la realizacion de las
tareas administrativas. Aqui se incluyen la mayoria de las tareas en una

descripcion de puesto convencional.

Se concluye que las dimensiones de la Motivacion tienen una relacién directa y
significativa con las dimensiones del Desempefio en los colaboradores de la
empresa ETRAL S.A.C, Trujillo 2020, dado que a través de la aplicacion de la
prueba de hipotesis RHO Spearman, para variables ordinales donde se observo
gue la significacién aproximada se obtuvo el nivel de significancia de 0%, 3.1%,
siendo estas menor al 5%, concluyendo que efectivamente se relacionan, cada

una de ellas, de manera positiva y significativa.
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vil. RECOMENDACIONES

La empresa ETRAL SAC, Trujillo 2020, debe manejar la informacion de la presente
investigacién para conocer la relacibn que existe entre la Motivacion y el
Desempefio, para asi trabajar estas variables acordes a las necesidades y
expectativas de los colaboradores y las estrategias organizacionales, lo cual

generara mayor significancia en las distintas areas de la organizacién.

Respecto a la variable Motivacion, si bien es cierto que los resultados son muy
favorables, se recomienda que la empresa ETRAL SAC, siga fortaleciendo la
motivacion intrinseca, para que los colaboradores sigan actuando por su propio
interés, para que sigan sintiendo que sus actividades laborales son interesantes y
porque les gusta hacerlo. También se recomienda que en una nueva investigacion
se use nuevos indicadores de dicha dimension para contar con la mayor cantidad

de datos, y asi la empresa logre sus objetivos organizacionales.

Con respecto a la variable Desempefio, se recomienda que la empresa ETRAL SAC,
siga fortaleciendo el desempefio de la tarea, para que los colaboradores sigan
cumpliendo con sus obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la
produccion, o a la realizacion de las tareas administrativas. Aqui se incluyen la
mayoria de las tareas en una descripcidon de puesto convencional. También se
recomienda que sigan incrementando el civismo, debido a que los resultados
también son alentadores, con la consigna de lograr el mejor desempefio posible. El
trabajo de ambas dimensiones en conjunto, mejorara considerablemente el
desempefio de los colaboradores, intentando asi, alcanzar las estrategias

organizacionales.

Con respecto a la relacion de las dimensiones de la variable Motivacion con las
dimensiones de la variable Desempefio, se recomienda que la empresa ETRAL
SAC, tenga en cuenta las diferentes dimensiones de las variables para asi poder
aplicar un plan operativo que involucre a la motivacion y el desempefio, asi como
también evaluaciones de desempefio continuas, teniendo en cuenta la gran relacion

gue existe entre todas las dimensiones estudiadas de motivacion y desempefio.

Se recomienda a la Empresa ETRAL SAC implementar la Propuesta de Solucién
(Implementacion de un plan Motivacional para mejorar el Desempefio Laboral) para
asi establecer un procedimiento adecuado y estandarizado para el area de Talento

Humano.
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ANEXOS

Anexo N° 1
PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 6.
Prueba de Normalidad de las variables Motivacion y Desempefio de los
colaboradores de la empresa Etral S.A.C, Trujillo 2020

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacion ,237 21 ,003 ,816 21 ,001
Desempefio ,289 21 ,000 721 21 ,000

Nota. En la tabla se muestra la prueba de Shapiro-Wilk en la cual se observa
gue la significancia es de 0.001 y 0.000 las cuales son menores a 0.005, por
lo que ambas variables no corresponden a una distribucién normal, esto
significa que para determinar la relacion entre la Motivacion y el Desempefio
se utilizara la prueba no paramétrica Rho de Spearman.
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Anexo N° 2

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA ETRAL SAC EN LA CIUDAD DE TRUJILLO, 2020

PROBLEMAS OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
1. Problema General: 1. Objetivo General: 1. Hipdtesis General: Variable 1:
¢Como la motivacion se relaciona con el Determinar si la motivacion se relaciona con | La Motivacion se relaciona directa y 1. Tipo de Investigacion:
desempefio laboral en los colaboradores de la el desempefio laboral en los colaboradores | significativamente con el Aplicada
empresa Etral SAC en la ciudad de Truijillo de la empresa Etral SAC, Truijillo 2020 desempefio laboral de los
,2020? colaboradores de la empresa Etral | La Motivacién | 2. Nivel de Investigacion:
SAC, Trujillo 2020 Descriptiva Correlacional
3. Disefio de la Investigacion:
2. Problemas Especificos: 2. Objetivos Especificos: 2. Hipétesis Especificas: Variable 2: No experimental
* ¢, Cudl de las dimensiones de la motivacion « Identificar la dimension de la motivacion « La dimensién Intrinseca de la 4. Método:
tiene mayor relevancia en los colaboradores de que tiene mayor nivel de relevancia en los | Motivacion es la que tiene mayor ' Deducti.vo - Inductivo
la empresa ETRAL SAC? colaboradores de la empresa ETRAL SAC relevancia en los colaboradores de
la empresa ETRAL SAC. 5 Poblacién:
+ ¢ Cual de las dimensiones del desempefio * Identificar la dimension del desempefio ' Los 21 col.aboradores de la
laboral tiene un mayor de nivel de relevancia en | que tiene mayor nivel de relevancia en los *La dimension desempefio de la
los colaboradores de la empresa ETRAL SAC? colaboradores de la empresa ETRAL SAC. | tarea es la que tiene mayor empresa ETRAL SAC
relevancia en los colaboradores de 6. Muestra:
la empresa ETRAL SAC. . Los 21 c-olaboradores de la
+ ,Como las dimensiones de la motivacién se * Determinar si las dimensiones de la
relacionan con las dimensiones del desempefio motivacion se relacionan con las » Las dimensiones de La empresa ETRAL SAC.
laboral en los colaboradores de la empresa dimensiones del desempefio laboral en los | Motivacion se relacionan directa y . . .
ETRAL SAC? colaboradores de la empresa ETRAL SAC. | significativamente con cada una de Del_s:&?;no 7 U£||da|d Se EdStug'OI'
las dimensiones del desempefio en ETRAI?OSiCora or de fa empresa

los colaboradores de la empresa

ETRAL SAC, Truijillo 2020 . S
8. Técnica de recoleccion:

Encuesta

9. Instrumento de recoleccién:
Ficha de encuesta
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Estimado colaborador, la presente encuesta tiene por objetivo identificar lo que la empresa en la cual
trabaja le ofrece a sus colaboradores. La encuesta es andnima para lo cual solicito que las preguntas sean

Anexo N° 3
ENCUESTA MOTIVACION

ENCUESTA PARA MEDIR LA MOTIVACION

respondidas de manera honesta.

INDICACIONES
Marque con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo a la pregunta.

1. Muy en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Muy de

acuerdo

N° ITEM 2

1 | Mis ideas y sugerencias son tomadas en cuenta.

2 | Me brindan la facilidad de realizar mi trabajo de acuerdo a mi criterio.

3 | El sueldo que recibo cubre mis necesidades familiares y personales.

4 | Mi jefe hace un buen trabajo en la asignacién de mis funciones y
coordinacion con los colaboradores.

5 | Considero que la empresa me proporciona los recursos y materiales
necesarios para la ejecucién de mi trabajo.

6 | Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad en mi
trabajo.

7 | Siento que la empresa tiene un buen plan de linea de carrera.

8 | El trabajo que realizo tiene un alto nivel de importancia.

9 | Me siento motivado por los resultados que logro en mi trabajo.

10 | Me encuentro satisfecho por el apoyo que recibo de parte de mi jefe,
cuando se presentan problemas en el trabajo.

11 | La distribucién fisica del area donde laboro me permite trabajar
comodo y eficientemente.

12 | La empresa me capacita para desarrollar mejor mi trabajo.

13 | Recibo criticas constructivas sobre mi trabajo para mejorar.
Me siento recompensando econdmicamente por mi rendimiento en

14 | el trabajo.

15 | Me motiva que mi jefe me felicite por realizar de manera correcta mi
trabajo.

16 | La empresa me permite actuar con autonomiay libertad.

17 | Me siento con la capacidad suficiente para asumir algun cargo de
mayor jerarquia.

18 | Considero que la remuneracidn que recibo esta de acuerdo al trabajo
que realizo.

19 | La empresa presta condiciones de seguridad para realizar mi trabajo.

20 | Recibo premios y/o incentivos por parte de la empresa.

21 | El trabajo que realizo me permite adquirir nuevos conocimientos y
progresar.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo N° 3
ENCUESTA DESEMPENO LABORAL

ENCUESTA PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Estimado colaborador, la presente encuesta tiene por objetivo identificar lo que la empresa en la cual
trabaja le ofrece a sus colaboradores. La encuesta es anénima para lo cual solicito que las preguntas sean
respondidas de manera honesta.

INDICACIONES
Marque con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo a la pregunta.
1. Muy en desacuerdo 2.En desacuerdo 3.Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4.De acuerdo 5. Muy de acuerdo

2
°

ITEM 1/2|3|4|5
Atiendo con respeto y diligentemente a los clientes de la empresa.
Cumplo con las tareas asignadas en los horarios previstos.
Conozco mis responsabilidades, como trabajador de la empresa.
Como considero la productividad en la empresa.
Resuelvo los problemas presentados en mi area de trabajo.
Brindo al usuario una atencion rapida y eficiente.
El laborar para la empresa es de mi satisfaccién personal.
Me siento parte de un equipo de trabajo en el drea.
El clima laboral que se maneja en la empresa es agradable e idéneo
para mi.
10 | Decido y asumo la responsabilidad de mis acciones libremente.
11 | Recibo informacién de mi productividad en el trabajo.
12 | Tengo conocimiento del reglamento interno de trabajo de la empresa.
13 | Estoy conforme con los horarios de trabajo dados por la empresa.
14 | Realizo programaciones de los recursos utilizados en mi drea de
trabajo.
15 | Tengo presente que la satisfaccion de las personas en el trabajo
depende de mi.
16 | Conozco los objetivos de su puesto de trabajo y los aplico en mis
funciones.
17 | Entre los companferos existe apoyo y ayuda para cumplir con las
tareas.
18 | Percibo que la equidad y justicia es igual para todos.
19 | Analizo los resultados cuando no son positivos.
20 | Entre el personal de la empresa existe una comunicacion fluida.
21 | La empresa cumple con los pardmetros que se menciond en el
contrato.
22 | Me identifico con la misidn, vision y valores de la empresa.
23 | Amiparecer como se logran los resultados personales y los esperados
en el drea.
24 | Considero eficiente la calidad de servicio brindado al cliente.
MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

OO |IN(O|LN[AR|W[IN |-
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Anexo N° 4

FICHA PARA VALIDAR EL INSTRUMENTO

‘
4
}4 Ry AL
Pl DEL HOFTR

FICHA PARA VAL IDACION DEL INSTRUMENTO

I REFEREMCIA
11. Experto: Juan Carlos Llague Quinoz
12. Especialidad: Administracion y Negocios
13. Cargo actual: Docente Escuela de Postgrado UPH
14. Grado académico:
- MBA (Magister en Administracion de Negocios)
- Maestro en Direccion y Gesticn del Talento Humano
15 Institucion: Universidad Privada del Norte
16 Tipo de instrumento: Cuestionario
1.7. Lugary fecha: Cajamarca, 30 de junio de 2020

I TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

N®
EVIDENCIAS VALORACION
5|43 (2|10
1 | Pertinencia de indicadores S
2 | Formulado con lenguaje apropiado x
3 | Adecuado para los sujetos en estudio x
4 | Facilita la prueba de hipotesis X
5 | Suficiencia para medir |a variable x
6 | Facilita la interpretacion del instruments X
7 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia X
£ | Expresado en hechos perceptibles X
8 | Tiene secuencia logica x
10 | Basado en aspecios teoricos X
Total | 2 | 2
5|0

Coeficients de valoracion porcentual: ¢ = 50%
ML OBSERVACIONES Y10 RECOMEMDACIONES

Imstrumento de la varable motivacion, validade al bachiller Imwing Sanchez
Bazan.
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Anexo N°5

FICHA PARA VALIDAR EL INSTRUMENTO

"
[ o =T
e DA DL HERTE

FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I REFEREMCIA

1.1. Experto: Luis Migusl Cotrina Malca

1.2 Especialidad: Gerencia de Proyectos, Tecnologias de
Informacion y Liderazgo

1.3, Cargo actual: Gerente y Project Manager en Daccos.

1.4 Grado académico: Maestro en Gerencia de Proyectos y
Liderazgo.

1.5 Institucion: University of Maryland, Estados Unidos

1.6, Tipo de instrumento: Encuesta

1.7. Lugar y fecha: Cajamarca, 089 de julic de 2020

IL TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS
N®

EVIDENCIAS L ORACION

&

-
{5

Perfinencia de indicadores

Formulado con lenguaje apropiado
Adecuado para los sujetos en estudio
Facilita la prueba de hipotesis

Suficiencia para medir la vanable

Facilita la interpretacion del instrumento
Acorde al avance de la ciencia y tecnologia
Expresado en hechos pemceptibles

Tiene secuencia logica

Basado en aspectos tedricos

= [ eofea |~ o |in] o es | pa |

brd I B e B B Bd e e o

Total

Coeficiente de valoracion porcentual: ¢ =34%
I DOBSERVACIONES YO RECOMEMNDACIOMNES

Instrumento de |la varable motivacion, validado al bachiller Inving Sanchez
Bazan.

- I |

.II i
o
| LU

- [ - S ———

Firma y sello del Experto
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Anexo N° 6

FICHA PARA VALIDAR EL INSTRUMENTO

F

[ T
DA S MORTE

FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I REFEREMCIA
1.1. Experto: William Moises Cruzado Pérez
1.2  Especialidad: Administracion/Gestion Talento Humano
1.3, Cargo actual: Coordinador Escuela de Postgrado UPN
1.4 Grado académico:
- MEA (Magister en Administracion de Negocios)
- Bachiller Psicologia
1.5 Institucion: Universidad Privada del Morte
1.6, Tipo de instrumento: Cuestionano
1.7.  Lugar y fecha: Lima, 13 de julic de 2020

IL. TABLA DE VALORACION FOR EVIDENCIAS
H:\

EVIDENCIAS VAL ORACION

Pertinencia de indicadores x
Formulado con lenguaje apropiado
Adecuado para los sujetos en estudio
Facilita la prusba de hipotesis

Suficiencia para medir la variable

Facilita la interpretacicn del instrumento
Acorde al avance de la ciencia y tecnolegia
Expresado en hechos perceptibles

Tiene secuencia logica

Basado en aspectos teoricos

k] bl b

= || e | | o | en) e | | | =

bl e

Total | 20

Coeficiente de valoracion porcentual: c = 88%
. DOBSERVACIONES ¥/0O RECOMENDACIONES

Instrumentc de la varable motivacion, validade al bachiller Inving Sanchez
Bazan.

ml"am Frrac dig i por Wil
. e iaand
Cruzado Pérag Fesm=mer

Firma y sello del Experto

T C8'
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Anexo N° 7

Porcentaje de Motivacion Intrinseca

Motivacion Intrinseca
90
80
70
60

50

Porcentaje

qUEE——

30

20

10

0
Bajo Medio Alto

= Series1 0.0 14.3 85.7
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Anexo N° 8

Porcentaje de Motivacion Extrinseca

Motivacion Extrinseca
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Anexo N° 9

Porcentaje de Desempefio de la Tarea

Nivel Desempeno de la Tarea
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Anexo N° 10

Porcentaje de Civismo

Nivel Civismo

70
60
50

40

Percent

30

20

10

0

Bajo Medio Alto
m Seriesl 0.0 37.5 62.5

Sanchez Bazan, |.



UNIVERSIDAD La Motivacion Y El Desempefio Laboral En Los Colaboradores De La
PRIVADA DEL NORTE
Empresa ETRAL SAC En La Ciudad De Trujillo, 2020

N

Anexo N° 11
Propuesta de solucion.

Se presenta la propuesta con el objetivo, de que la empresa ETRAL SAC tenga un
programa motivacional el cual pueda con llevar a mejorar los niveles de desempefio
establecidos, asi mismo, cuente con un programa ya estandarizado y que el
personal a cargo, sepa los lineamientos generales para su implementacién y
desarrollo.

Objetivo

Implementar un programa Motivacional para mejorar los niveles de Desempefio

Laboral en los colaboradores de la empresa ETRAL SAC, Trujillo 2020.
Acciones

La motivacion debe estar debidamente explicita sobre un plan o programa, que con
lleva a resultados de rendimiento y desempefio favorables tanto para la empresa
como para los colaboradores y debe ser elaborado segun las necesidades que

presenta todo el personal tanto administrativo como operativo.

Los programas son herramientas esenciales para el mejoramiento del
funcionamiento de las organizaciones, donde los colaboradores deben sentir
motivados para que puedan responder de acuerdo a las necesidades de sus
actividades. En la actualidad se estan aplicando continuamente, las organizaciones
lo aplican para fortalecer el clima laboral, la Satisfaccion Laboral, la Motivacion,

desarrollo de las competencias emocionales de los trabajadores.

El programa de motivacién es una herramienta que se esta utilizando dentro de las
organizaciones, cuyo objetivo principal es intensificar los fundamentos intrinsecos
de los trabajadores para el mejoramiento del desempefio en sus actividades
laborales y por la tanto la productividad, que es uno de los principales objetivos

organizacionales.
1. Misién del Programa

Crear y desarrollar estrategias de motivacion que les sirva de ayuda a los

colaboradores de la empresa ETRAL SAC a mejorar su desempefio laboral.
2. Objetivo del Programa

Fortalecer e incrementar la Motivacion para mejorar el desempefio en los
colaboradores de la empresa ETRAL SAC, Trujillo 2020

3. Politicas del Programa

Para la ejecucion del programa se deben enunciar ciertos elementos de ejecucion

claves para el éxito del mismo.
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e Compromiso

Este programa debe enfocarse en el compromiso de la empresa para seguir
con los lineamientos establecidos. Los directivos, gerentes, jefes y parte
operativa, deben estar comprometidos con el programa para obtener los
resultados deseados, teniendo en cuenta que esto no solo mejorara los
aspectos empresariales, si no, también aspectos personales de cada

colaborador.
e Reforzamiento Continuo

Los colaboradores de la empresa deben estar comprometidos con el
programa para que asi se pueda ver los resultados deseados, es por esto,
que los gerentes y supervisores deben intervenir continuamente para
incentivar a sus colaboradores a la participacion activa. Asi mismo deben
realizar un reforzamiento segun la necesidad de los colaboradores, para
esto deben tener una interaccidn continua con ellos.

e Verificar de Avances

Los gerentes y supervisores deben verificar en un determinado periodo los
avances que el programa logra en sus colaboradores e informas a los
directivos sobres estos. Se realizara una retroalimentacion si se necesita
afinar algunos temas y se felicitara al colaborador si esta logrando los
objetivos. Es de suma importancia que el colaborador este enterado de
cdmo va su progreso en el programa, la interaccién debe ser continua entre

todos los involucrados.
e Generar Nuevos Conocimientos

Es importante considerar que el programa generara nuevos conocimientos
en los colaboradores, asi como algunas préacticas efectivas de crecimiento
personal, esto llevara al crecimiento de los colaboradores como de la

empresa.
4. Descripcion del Programa

Se enfocara en aspectos los cuales se considera de suma importancia

segun la realidad de los colaboradores de la empresa ETRAL SAC
e Desarrollo de Carrera

Las empresas modernas garantizan su seguridad contando y atrayendo
personas talentosas que sientan igualmente que éstas les retribuyen
permitiéndole desarrollar nuevas capacidades, conocimientos 'y
experiencias. Para esto se disefiaran programas entrenamiento,

capacitacion y formacion, promoviendo el aprendizaje para incrementar las
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capacidades y competencias de los colaboradores, permitiendo de esta
manera no solo mejorar la ventaja competitiva de la empresa, sino
responder ademas a la necesidad de reto y crecimiento personal,

garantizando la disponibilidad de talento en cada momento.

Se sugiere que la empresa, a través de su area de Recursos Humanos
realice un Plan de Desarrollo de Carrera por afinidad de puestos, con el fin
de tener un ordenamiento y tiempo suficiente para trabajar en ello. Para
esto debera tener claro los siguientes datos de los trabajadores: Nivel de
puesto, nombre, edad, nivel de estudios, puesto que desempefia
actualmente, puesto al que podria optar en el futuro, antigiiedad en la
institucién, fortalezas y oportunidades de mejora, necesidades de
capacitacién, evaluaciéon del desempefio y apreciacion objetiva de su

jefatura directa.

En este contexto brindaremos las actividades del programa que la empresa

debe realizar para asi lograr el objetivo de esta parte del programa.
Actividad 1

Revisién de la estructura organica y de las funciones de los puestos en

general, con el objeto de afianzar funcionalmente las areas de crecimiento.

El disefio de una estructura organizacional ayuda a los responsables de la
organizacioén a identificar el recurso humano que necesita la empresa. La
planificacién de la estructura asegura que haya suficientes recursos
humanos dentro de la empresa para lograr las metas establecidas en el plan

anual de la empresa. Se podra determinar:

o Funciones por abarcar y puestos por fortalecer, nos dara a conocer
las funciones que tienen nuestros colaboradores y los puestos que
necesitan una capacitacion segun las necesidades que necesite la

empresa.

o Posibles perfiles de personas en el grupo de colaboradores que
puedan ascender, nos daran a conocer los colaboradores que se
encuentra calificados para un posible ascenso y al mismo tiempo
que es lo que les hace falta para poder ser considerados para un

posible ascenso en la empresa.
Actividad 2

Reunién al inicio y fin de cada afio, donde el lider le explique a su gente que
es el desarrollo de carrera en la institucion y nombrar con cuéles niveles de
cargos estd trabajando actualmente la institucion con el fin de ser
transparentes y no generar expectativas innecesarias en los colaboradores.

Asi mismo al terminar el afio realizar una reunion de seguimiento y de
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feedback, la cual debe ser agendada en un tiempo prudente al proceso, en
donde el lider y colaborador realicen un balance de lo realizado y puedan
medir los avances entre la reunién inicial y la final. En dichas reuniones se

tocaran los siguientes puntos:

oDecirle a cada colaborador que debe conocer las competencias de su
puesto, su evaluacion del desempefio, sus objetivos y metas realistas a
alcanzar durante el afio para que con esto se pueda plasmar un
desarrollo de carrera

olndicar que el autoconocimiento y la autoevaluacién de fortalezas y
oportunidades de mejora, de forma objetiva, es muy importante a la hora

de determinar las destrezas y el potencial propio.

oSe le comentara las capacitaciones que tendrd de acuerdo a las
necesidades que tenga el colaborador en su puesto de trabajo, para asi

poder potenciar sus habilidades y por ende desarrollar su carrera.
Actividad 3.

Juego de roles para afianzar funcionalmente las areas de la organizacién,
nos permitird determinar la habilidad que los perfiles de colaboradores
puedan tener dentro de la organizacién. Asi conoceremos el potencial
humano con el cual contamos, considerando todas las habilidades con las
que cuentan nuestros colaboradores. Nos dara una vision mas amplia de lo
que nuestro personal puede hacer en diferentes circunstancias por las
cuales pasa la empresa cotidianamente, se podra evaluar su desempefo

en diferentes momentos, y la tolerancia que tienen hacia el cambio.
e Comunicacién Organizacional

Los colaboradores son un grupo de interés prioritario en las empresas, y no
es diferente en ETRAL S.A.C y debido a esto es necesario saber sus
inquietudes de primera fuente y ademas que los lideres de la empresa
(ALTA DIRECCION) los escuchen para que se sensibilice con ellos y se

tomen en consideracion a través de acciones concretas y visibles.
Actividad 1

Implementar una convencion de lideres, los directivos de la empresa se
reuniran con cada lider de area en un desayuno o almuerzo para conversar
de la realidad que atraviesa la empresa, donde se practique la
comunicacion y el alineamiento cultural, también se podran compartir los

logros y los futuros objetivos.
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Esta es una actividad que durara aproximadamente de dos a tres horas y
en la cual los directivos seran los anfitriones que invita a compartir y lo mas
importante, deberan estar dispuesto a escuchar cosas buenas y no tan
buenas de las instituciones, ademas de buscar formas de gestionar lo que
se escucha para asi saber lo que estad pasando-de buena fuente- en la

empresa.
Actividad 2.

Taller sobre manejo efectivo de la comunicacion en la organizacion, parte
de lo que buscamos en la empresa, tiene que ver con la comunicacion
efectiva, es por esto que realizaremos distintos talleres para logra alcanzar
dicha comunicacién. Esto nos permitira involucrar a los colaboradores en
las distintas decisiones que se puedan tomar, asi mismo ellos sentiran que
son escuchados y asi fortalecer el lazo que une a la empresa con su equipo
de trabajo. La comunicacion en la empresa tiene que ser abierta en todos
los niveles, desde los directivos hasta los operarios, eso se deberd trabajar

paulatinamente.
Actividad 3.

Taller sobre sobre canales de comunicacién efectiva, con el objetivo de
mejorar la calidad de la comunicacion organizacional, principalmente entre
los directivos y colaboradores. Tanto los directivos como los colaboradores
deben tener conocimiento de los diferentes estilos de comunicacion efectiva

y asertiva, es por esto la importancia de dicho taller.
e Liderazgo

Esta implementacion se dar& con el fin de generar lideres de vanguardia y
mentores de las nuevas generaciones. M&s alla del trabajo desarrollado, las
personas quieren ser parte de una institucién con una cultura y valores que
sean de su gusto, quieren tener lideres que los inspiren, que los atraigan y
estimulen a tener nuevos desafios, a la vez que ansian que se les ensefie.
La empresa se preocupa por conseguir los lideres idoneos para que asi su
crecimiento sea exponencial, es por ello, que se trabajara en el liderazgo de
sus jefes para comprometerlos con los objetivos empresariales, estos
lideres deben tener un nuevo conocimiento de la administracion, asi como

de la evolucion de esta habilidad en el mundo.

Actividad 1

Reuniones de lideres, estas se realizaran tres veces al afio, con el fin de

mejorar la comunicacion efectiva, los casos seran tratados de forma
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general. Se podra saber la realidad de la empresa en pautas mas cortas y

con una mejor precision, recomendamos realizar lo siguiente;

olndicarles que el buen trabajo del lider se ve reflejado en el desarrollo de
las capacidades y talentos de sus seguidores, logrando que sean
capaces de trabajar en equipo, dejando de lado los intereses personales

y que luchen por los intereses del equipo.

o Se tratara la forma en que el liderazgo se esta ejerciendo y cudles son
los pro y contra de estas gestiones.

o Se tocaran temas de como mejorar las habilidades de liderazgo.

oSe les reforzara los temas comunicacionales, es mejor que los
trabajadores se informen con ellos y no por los pasillos, otorgando
credibilidad y confianza.

o Se reforzara que los lideres no deben hacer diferencias en sus equipos.

Actividad 2

Coaching para los lideres, se mejorara el liderazgo a través de esta
herramienta, la cual es una de las alternativas mas usadas y de mejor
resultados en las diferentes empresas. Esto nos permitira fortalecer el
liderazgo de nuestros jefes para asi llevar de la mano a los colaboradores

al cumplimiento de las estrategias organizacionales.

5. Responsables

e Director y jefe de administracion.

e Coordinador de Recursos Humanos.
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6. Cronograma

Tabla 8.
Cronograma de ejecucion de la propuesta.

DIMENSION M1 (M2 M3 (M4 |M5 [M6 [M7 |[M8 |M9 |M10 | M1l M12

Desarrollo de Carrera

Actividad 1
Actividad 2 !

Actividad 3

Comunicacion

Actividad 1 -

Actividad 2
Actividad 3

Liderazgo

Actividad 1
Actividad 2

Fuente: Informacion obtenida de la Propuesta de solucién de la investigacion.

7. Presupuesto

Tabla 9
Presupuesto para la ejecucion de la propuesta.
DIMENSION Unidad Cantidad | Monto S/.
Desarrollo de Carrera Anual 1 10,000
Comunicacion Anual 1 8,000
Liderazgo Anual 1 8,000
Total 26,000

Fuente: Informacion obtenida de la Propuesta de solucion de la investigacion.
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