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RESUMEN

La motivacion es un tema de suma importancia para las organizaciones, si se aplica
de una buena forma puede ayudar que los colaboradores tengan una mayor productividad,
es importante para el desempefio laboral de los individuos, y asi obtener mayores y
mejores resultados. No se debe olvidar que la motivacién es de gran relevancia si se desea
tener un buen desempefio de los colaboradores, ya que es la misma la que lleva a que el
individuo actué de cierta manera, en una organizacion se pretende alcanzar los objetivos
establecidos y el cumplimiento de las metas y asi traera grandes beneficios. Por esta razén
esta investigacion tiene como objetivo general proponer un programa de motivacion para la
mejora del desempefio laboral de los colaborares de la empresa PROCOMSAC, Pimentel
2017.

La investigacion es de tipo descriptiva porque, describe una realidad problematica en
un tiempo determinado, y ademas permitird medir y definir cada una de las variables; y
propositiva, porque va a proponer estrategias de motivacion, que va permitir mejorar el
desempefio de los colaboradores de la empresa PROCOMSAC. El disefio de la
investigacion es de caracter no experimental, con un enfoque cuantitativo; se empled el
método deductivo y para la recoleccidn de los datos se elaboraron una encuesta en base a

un cuestionario en formato de escala de Likert.

Finalmente, concluimos con la propuesta de programa de motivacion para la mejora del
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa PROCOMSAC-PIMENTEL 2017.

PALABRAS CLAVES: Motivacion, Desempefio laboral, Colaboradores.



ABSTRACT

Motivation is a very important issue for organizations, if applied in a good way can
help employees have greater productivity, is important for the work performance of
individuals, and thus obtain higher and better results. It should not be forgotten that the
motivation is of great relevance if you want to have a good performance of the
collaborators, since it is the same that leads to the individual acting in a certain way, in an
organization is intended to achieve the objectives set and the Fulfillment of goals and thus
will bring great benefits. For this reason, this research has as general objective to propose a
motivation program to improve the work performance of the collaborators of the company
PROCOMSAC, Pimentel 2017.

The research is descriptive because it describes a problematic reality in a given time,
and also allows to measure and define each of the variables; And propositive, because it
will propose strategies of motivation, which will allow to improve the performance of the
collaborators of the company PROCOMSAC. The design of the research is non-
experimental, with a quantitative approach; The deductive method was used and for the

data collection a survey was elaborated based on a questionnaire in Likert scale format.

Finally, we conclude with the proposal of motivation program for the improvement of the
labor performance of the collaborators of the company PROCOMSAC-PIMENTEL 2017.

KEY WORDS: Motivation, job performance, Partners.
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l. INTRODUCCION

Hoy en dia los principales problemas a los cuales se enfrentan las organizaciones en
relacion con sus empleados se refiere a la motivacion y desempefio laboral,es ahi donde
surge una problematica, y a través de ello se va a diagnosticar el nivel de motivacién de
los colaboradores de la empresa, asi mismo determinar el nivel de desempefio de los
colaboradores de la empresa, para concluir disefiaremos una propuesta de programa
motivacional orientada a mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa,
con este estudio queremos analizar los factores de motivacion que intervienen en el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa PROCOMSAC.

La investigacion estuvo fundamentada en base a dos teorias, tales como la teoria de
motivacion Porret citada en Amo (2017) quien define a la motivacion como la que
impulsa, dirige y mantiene el comportamiento humano. En el ambito laboral se alude al
deseo del individuo de realizar un trabajo lo mejor posible. Este impulso a que nos
referimos origina que se desencadene el proceso de motivacion, debido a un estimulo
externo o bien a una reflexion. Ante un estimulo proporcionado a una persona, esta
reaccionara de una manera u otra dependiendo todo de lo que podemos llamar “su patron
de comportamiento”, asi como la teoria del desempefio laboral de Silva (2018) en su libro
define a la evaluacién del desempefio como un proceso mediante el cual se estima el
rendimiento global del empleado. Constituye una funcion esencial que de una u otra forma
suele efectuarse en toda organizacién moderna. La mayor parte de los empleados procura
obtener retroalimentacion respecto a la manera en que cumple sus actividades, y las
personas que tienen a su cargo la direccion de las labores de otros empleados tienen que

evaluar el desempefio individual para decidir las acciones que han de tomar.
El problema de la investigacion se formuld de la siguiente manera:

¢De qué manera un programa de motivacion ayudara a mejorar el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa PROCOMSAC, Pimentel 20177

El objetivo de la investigacion fue disefiar un programa de motivacion para la mejora
del desempefio laboral de los colaborares de la empresa PROCOMSAC, Pimentel 2017. La
hipdtesis planteada fue que: Con un programa de motivacion se mejora el desempefio de

los colaboradores la empresa PROCOMSAC — Pimentel.

12



El instrumento para la recoleccion de datos fue elaborar una encuesta mediante la
escala de Likert, dirigida a los colaboradores de la empresa; dichos datos fueron
procesados para el respectivo andlisis estadistico e interpretacion.

El capitulo | incluye la situacién problemética, los antecedentes de estudio en
diversos contextos y las bases tedricas cientificas, con la finalidad de tener diferentes
posturas en relacion a las variables de la investigacion; asi como también la formulacién

del problema, la justificacién e importancia y los objetivos a ejecutar.

El capitulo Il se presenta el tipo y disefio de la investigacion, la poblacion y muestra,
hipétesis de la investigacion, operacionalizacion de las variables, los métodos, técnicas e

instrumentos de la recoleccion de datos y por ultimo los criterios éticos y de rigor.

En el capitulo 111 se presenta el analisis de los resultados en las tablas y graficos e
interpretacion de resultados, asi como la discusion de resultados y hace mencion de las
caracteristicas y se detalla los componentes de la propuesta de investigacion elaborada para

su respectivo desarrollo.

En el capitulo 1V se encuentran las conclusiones y recomendaciones que la presente
investigacion necesita para aportar al estudio las variables de mayor importancia para

beneficio de la empresa.
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1.1. Realidad Probleméatica

A Nivel Internacional

En Espafa, Cubas (2019) sefiala que cuando la amistad entre los colaboradores se
genera con madurez y de forma verdadera en el trabajo, ésta puede impactar de manera
positiva en la empresa, pues este vinculo generado permite fortalecer entre los integrantes
de cada uno de los equipos de trabajo, aumentando en ellos su nivel de compromiso y
desempefio laboral, el mismo que influye en una mejora de la productividad y la obtencion
de un mejor clima laboral. EI fomento de una atmosfera de amistad es sobre todo relevante
en sectores en los cuales las funciones diarias traen consigo altos niveles de presion y
estrés, pues las buenas relaciones y amistades son capaces de reducir estos niveles y a su

vez reducen la ansiedad por el logro de objetivos.

En Madrid, Minolta (2019), expresa que hoy en dia una de las tareas mas dificiles
para las empresas es rodearse de un buen equipo, puesto que, pese a que se adquiera mucha
tecnologia y se tenga buenas ideas o gente muy interesada ya sea en el producto o servicio
ofrecido, si no se es capaz de atraer y mantener el talento humano, el negocio estarad

condenado al fracaso.

Que la empresa ofrezca sueldos competitivos puede ser uno de los ingredientes para
mantener ese talento, pero no el Unico. Inclusive, a través de una encuesta realizada se
obtuvo que un 71% de los profesionales en Madrid sefiala que, ofrecer un trabajo flexible
mejora la satisfaccion en el trabajo, con lo que se demuestra que el dinero no es siempre lo

mas importante.

Asimismo, Murgirch (2019), advierte que tras el surgimiento de la necesidad de
mantener la motivacion en el equipo para que la productividad alcance sus mejores niveles,
se generan mitos relacionados a la productividad de los trabajadores como que los
colaboradores necesitan salas de entretenimiento con el fin de recrearse, lo cual en la
realidad solo un 5% de trabajadores lo llega a valorar; dar las gracias es suficiente para
reconocer la labor que realizan los colaboradores, puesto que el reconocimiento del aporte
al trabajo que realizan éstos, debe ir mas alla del pronunciamiento de la palabra gracias;
otro mito es que el trabajo en remoto y en horarios flexibles distraen a los trabajadores y
afectan su productividad, lo cual al contrario de lo que se puede pensar, es una herramienta

que puede contribuir a la mejora de la productividad y finalmente, el hacer lo que se puede
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por el bienestar de los trabajadores, a pesar de ser un tema bastante subjetivo, muchos
trabajadores consideran que los encargados de recursos humanos pueden hacer mucho méas

por mejorar su bienestar en el centro de labores.

En Colombia, Parra (2019), Gerente de Permanent Placement de Adecco expreso que
la compafiia puede perder tiempo y dinero con trabajadores transitorias, para lo cual es
importante que en la entrevista que es un punto clave pueda determinarse este tipo de
colaboradores, ya que si no logra evidenciarse esta persona puede tener un impacto
negativo en los demas colaborares de la empresa, afectando la motivacién y la cultura que
ya existe en el lugar y los grupos de trabajo. Sin embargo, tambien manifesté que estos
colaboradores pueden llegar adaptarse y decidan quedarse cuando se haya desarrollado una

buena estrategia siendo una de las alternativas las programaciones motivacionales.

En Meéxico, Aca (2018), manifiesta que el trabajo en una organizacion no incluye
sumergirse en una rutina y ser un colaborador mas del resto, sino trae consigo la
diferenciacion de la competencia como trabajador, pues laborar en una compaiiia,
independientemente del tamafio de la misma, debe ser visto como una grata experiencia,
que se vea reflejada tanto interna como externamente con los clientes. Asimismo, dentro de
las ventajas que tiene contar con un equipo motivado esté la productividad, el compromiso
laboral, fomentar la experiencia en los empleados y fortalecimiento de la marca
emprendedora, donde finalmente dicha motivacion se vera reflejada en los resultados, lo

cual permite que los colaboradores realicen su trabajo con calidad.

Es importante, tomar en cuenta que la rutina afecta a la productividad de los
trabajadores, por eso mismo, es que actualmente, las organizaciones y sus ejecutivos, se
enfocan en la motivacién de los empleados para que puedan ver su labor en la empresa

como una experiencia agradable que favorezca asi su productividad.

Contexto Nacional

En Per(, Ruiz (2019) sefiala que para hacer un analisis al rendimiento de los
colaboradores, se debe tomar en cuenta tanto los resultados de los objetivos estratégicos,
como las competencias, actitudes, habilidades y conocimientos, dado que el desempefio
laboral es producto de las distintas acciones realizadas que guardan relacion con los
factores que controlan y planifican los altos directivos de la compafiia. Es asi que, la

planificacion, la organizacion, la direccion y el control, correctamente disefiados
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permitiran optimizar la produccion de las estrategias para tener un optimo rendimiento del
equipo de trabajo, pasando por el uso de la retroalimentacion y la no critica al empleado
para buscar la mejorar del desempefio, por lo que se debe mantener siempre una

comunicacion fluida y clara con el trabajador.

En la ciudad de Lima, Cadillo (2019), manifiesta que ante el reto de ofrecer sueldos
que les permitan atraer, motivar o retener al mejor talento, las empresas estan optando por
la entrega de bonos, cuando no se cuenta con el presupuesto suficiente para realizar
aumentos en los salarios. Por lo tanto, Cadillo considera que los bonos es una de las
alternativas mas utilizadas por las empresas en la actualidad y que ademas estos pueden ser
entregados de maneras ya sea anuales o en determinados momentos que se crean
convenientes, asimismo, deja claro que las empresas al brindar esos bonos los

colaboradores deben cumplir con ciertos requisitos o finalidades que son exigidos en la ley.

Los bonos motivacionales tienen que ser determinados por medio de criterios y
reglas, es decir a quienes estan dirigidos, cuales son los requisitos para acceder a estos, la
determinacion del monto, la fecha de pago, la periodicidad, la vigencia y en qué casos su
pago sera obligatorio. Por lo tanto, existiran diferentes tipos de bonos los cuales lo
definiran la empresa, ya sean por medio de aspectos personales de cada trabajador, por

antiguedad, obtencion de titulos o por un excelente desempefio laboral, entre otras.

En el departamento de Piura, la Empresa EVOLV (2019) descubrié que los
funcionarios que tienen amigos en su trabajo son hasta un 20% menos propensos a
abandonar el empleo. Ademas, presentan menos riesgos de desarrollas malos
comportamientos o malos habitos laborales. Por lo tanto, asegura que aquellos que suelen
trabajar junto a alguien con quien se mantiene una amistad, son siente veces mas propensas
a desarrollar de manera mas eficiente sus actividades encomendadas, asimismo, asevero
que un 50% de los empleados que trabajan con un amigo establecen una conexion mas

fuerte con la empresa.

Segun Pérez (2017) indica que el preocuparse por el equipo de trabajo, evitar el
miedo a expresar las emociones, son algunos de los consejos para mejorar la inteligencia
emocional de la empresa. Y es que un colaborador motivado y comprendido en su entorno
laboral puede llegar a ser 80% mas productivo, puesto que un equipo de trabajo sin

inteligencia emocional, tendra dificultades para comprender lo que sucede dentro del
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equipo. Las relaciones interpersonales pueden ser superficiales, lo que conlleva a que sean

menos productivos.

Hoy en dia la orientacion de las empresas ha cambiado, ya que no se enfocan
Unicamente en alcanzar los objetivos propuestos, sino que tambien en el bienestar de los
colaboradores y que estos se encuentren motivados para realizar cualquier actividad

encomendada.

Por otro lado, Zavala (2017), asegura que la motivacién es un factor importante en
toda empresa para generar un buen clima laboral. Para motivar al personal se debe conocer
a los colaboradores, asi como sus preocupaciones, evolucion personal y profesional.
Ademas, el respeto al trabajador es esencial pues promueve la excelencia y prosperidad de
la empresa. Por otro lado, en cuanto a la evaluacion del desempefio de los empleados, se
debe realizar de manera objetiva, pues es una de las formas mas eficaces para evitar
incomodidad entre los trabajadores y poder asignar correctamente los premios, asi como
poder realizar capacitaciones o reconocimientos especiales. Las evaluaciones ayudan a
descubrir necesidades de formacion, comprobar si las técnicas de seleccion han sido
eficientes e informar al empleado del rendimiento del colaborador, lo cual no es una tarea

facil, ya que no deja de ser subjetiva.

El respeto al colaborador y el interés en sus preocupaciones como en su aspectos
personal y profesional es esencial para que ellos se sientan a gusto en la empresa,
asimismo, la evaluacion es un aspecto importante pues permite identificar si las
herramientas seleccionadas en la empresa tienen los resultados esperados, asi como
también permiten premiar a los trabajadores que han obtenido 6ptimo desempefio en sus

labores.

Contexto local

En la actualidad la Empresa PROCOMSAC esta ubicada en la Mz. "G" Lt. "2"
Parque Industrial de Chiclayo Lambayeque - Frente Ministerio de Transporte; cuenta con
una extensa dotacién tanto logistica como humana, capaz de proporcionar cualquier
exigencia y necesidad. Debemos tener en cuenta que, si en algln instante se posee la
impresidn de que esta habiendo insuficiente impacto en el buen desempefio y la motivacién
del personal, debemos saber que no siempre se pueden modificar o tener bajo control

determinados elementos que afectan directa e indirectamente el estado animico de los
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colaboradores y ello disminuye su esfuerzo. En ocasiones, aspectos como las
circunstancias laborales, el nivel de responsabilidad, el salario y los beneficios sociales se
escapan de las manos de los directivos; por lo que es transcendental recordar que la

motivacién se liga muy intimamente al desempefio.

Los trabajadores debiesen conectar la satisfaccion de sus propias necesidades con la
ejecucion de un trabajo excelente. Situaciones que debilitan la motivacion de un trabajador
y afectan su desempefio es no saber qué se espera de él. Si los trabajadores conocen lo que
deben hacer en distintas circunstancias, reaccionaran mejor a otras circunstancias. La
adaptacion a variados contextos es parte de su labor y esa responsabilidad tan significativa
deberia estar motivada.

1.2. Trabajos Previos

A Nivel Internacional

Lavid y Vera (2017) En su tesis titulada: Evaluacion y planificacion estratégica del
desempefio laboral de la Empresa Arca S.A, Ecuador. Tuvo como finalidad desarrollar
estrategias que promuevan el eficiente clima laboral de la empresa “Arca Ecuador S.A”. La
metodologia tuvo un enfoque cuantitativo y cualitativo, ademas fue de tipo descriptiva —
documental, donde determino una muestra conformada por 217 personas entre
colaboradores a los cuales se les aplico una encuesta y jefes a quienes se les aplicd una
entrevista. Los resultados obtenidos fueron que existe un alto porcentaje del 40 % de
colaboradores que se encuentran inconformes con la motivacion que actualmente reciben
dentro de la empresa lo que afectaria gran parte del desempefio de los colaboradores. Los
autores concluyeron que la empresa no generado espacios en los cuales se abarque temas
motivacionales y valores corporativos que se practiquen y que permitan mejorar la
integracion entre todos los miembros de la empresa y que cada uno de estos tengan un

mejor desempefio laboral.

Cruz (2017) en su tesis titulada: Plan motivacional y su incidencia en el desempefio
laboral del talento humano de la Empresa Klinnas S.A. distribuidora de claro, Canton
Guayaquil, Provincia del Guayas, afio 2016, Ecuador. Establecié como objetivo principal
Elaborar un Plan Motivacional que contribuya a optimizar el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Klinnas S.A., distribuidora de Claro, del cantén Guayaquil,

provincia del Guayas. La metodologia que utilizdé fue de tipo descriptivo con un enfoque
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cualitativo y cuantitativo, asimismo, determinaron una muestra integrada por 46
colaboradores de la empresa a quienes se les aplico una encuesta como instrumento de
recoleccién de datos. Los resultados diagnosticaron que s6lo el 11% de los colaboradores
se ven recompensados y premiados por sus logros, mientras que al 89% son excluidos de
algun tipo de reconocimiento, lo que permite deducir que existen tratos preferenciales a
ciertas areas de la empresa, por otro lado, se determind tambien que el 100% de los
colaboradores consideran que la falta de estrategias motivacionales es la causante de
abandono de trabajo por parte de los trabajadores y la bisqueda a nuevas oportunidades en
otras organizaciones. Se concluyd que la empresa deberia crear un proceso reflexivo
basado en la motivacién como metodologia orientada al desempefio laboral que permita
iniciar un viaje hacia el autodescubrimiento del auténtico nivel de compromiso y calidad,

dominio de habilidades y destrezas.

Guaigua (2016) en su tesis titulada: Modelo de gestion de talento humano para
elevar el desempefio laboral de la Empresa Ingemed ubicada en Guajalo Cantén Quito en
el periodo 2015- 2016, Ecuador. Tuvo como objetivo principal desarrollar un modelo de
Gestion de Talento Humano para elevar el desempefio laboral de la empresa Ingemed S.A
ubicada en Guajalo canton Quito en el periodo 2015-2016. La metodologia que utilizo fue
de enfoque cuantitativa - cualitativa y de tipo descriptiva correlacional, donde su muestra
estuvo integrada por 10 individuos, a quienes se les aplico técnica e instrumentos como
fuente de recoleccién de informacion, siendo la encuesta entrevista, cuestionario y ficha de
entrevista. Los resultados obtenidos fueron que los colaboradores no adquieren ascensos
laborales por mérito al desempefio que realizan si no que se efectian mediante las
evaluaciones aplicadas en las que reflejan el porcentaje de conocimiento de acuerdo al
cargo y area en donde seran reubicados. Para finalizar se concluyd que el disefio de este
modelo de gestion de talento humano ayuda a reducir las falencias detectadas en el manejo
del personal que sirve como herramienta para optimizar los procesos y las actividades que

desempefian los empleados.

Vera (2016) en su tesis titulada: La gestién por competencias y su incidencia en el
desempefio laboral del talento humano del Banco Guayaquil Agencia Portoviejo, Ecuador.
Determiné como proposito analizar la gestidn por competencias y su incidencia en el
desemperfio laboral del talento humano del Banco Guayaquil Agencia Portoviejo. La

investigacion utilizo una metodologia de tipo aplicada — participativa descriptiva y de
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disefio no experimental, donde también determinaron una muestra compuesta por 27
personas entre colaboradores y directivos del Banco, siendo necesario aplicar instrumentos
como encuestas y entrevistas que contribuyan a la recoleccion de informacién. Se
obtuvieron resultados tales como que el conocimiento del puesto como mencionaron
algunos colaboradores tiene que ser considerado como parte fundamental para medir el
desempefio laboral, ya que implica que, si el empleado no conoce las expectativas de su
superior, o las necesidades de su cliente, entonces no conoce realmente cuél es el trabajo
que debe realizar. Por tanto, dificilmente podra entregar los resultados esperados. En tal
sentido se llegd a concluir que la gestion por competencias apropiadas en el Banco
Guayaquil se enfoca en un modelo conductista en donde las competencias son definidas a
partir de los empleados con mejor desempefio, identificando atributos como la iniciativa,

resistencia al cambio y principalmente el liderazgo.

Lara y Avila (2015) en su tesis titulada: El clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los empleados de la Empresa Cruzbarcorp S.A, Venezuela. Cuyo
objetivo fue determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
los empleados de la empresa CRUZBARCORP S.A., mediante un plan de mejora. Donde
determin6 una metodologia de enfoque cualitativo y de tipo descriptiva, su muestra estuvo
integrada por 38 personas entre colaboradores y directivos de la empresa
CRUZBARCORP S.A,, a los cuales se le aplicd una encuesta a fin de obtener informacion
para la recoleccion de datos. Los resultados obtenidos después de la aplicacion de la
encuesta para determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de
sus empleados, se aprecia que el 32% es indiferente para la Empresa que se realice una
revision constante de las necesidades para mejorar el clima organizacional, mientras que el
51% de los encuestados, estan de acuerdo en que los Administradores se preocupan por
mejorar el clima organizacional de los trabajadores. Se concluyé que la empresa segun los
directivos, el desempefio laboral de sus trabajadores, se encuentra en un nivel medio y no

es el realmente esperado por ellos, para el cumplimiento de las metas organizacionales.

Hidalgo (2015) en su tesis titulada: El clima organizacional afecta en el desempefio
laboral de la Empresa Importador Ferretero Trujillo CIA. Ltda. en la matriz en la ciudad
de Quito, Ecuador. Cuyo proposito fue determinar si el clima organizacional se relaciona o
influye en el desempefio de los trabajadores de Importador Ferretero Trujillo. La presente

investigacion tuvo una metodologia correlacional con disefio no experimental, asimismo
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determind una muestra, la cual estuvo conformada por 124 colaboradores de la empresa
que posean mas de 3 afios perteneciendo a esta. Se hizo uso de entrevistas y cuestionarios
como técnicas e instrumentos para recolectar la informacion. Se obtuvieron resultados los
cuales evidenciaron que efectivamente existe una relacion directa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa IMPORTADOR
FERRETERO TRUJILLO. La conclusion que se establecié fue que, al existir un adecuado
clima laboral, se ve reflejado directamente en el desempefio laboral de los trabajadores de

la empresa.

Can (2015) en su tesis titulada: Propuesta de un programa de motivacion para
colaboradores del centro de formacion integral ciudad de la esperanza de Coban, Alta
Verapaz, Guatemala. Cuyo objetivo fue identificar los elementos que debe tener el
programa de motivacion dirigido a los colaboradores del Centro de Formacion Integral
“Ciudad de la Esperanza”. Metodologicamente fue de tipo descriptivo y de disefio no
experimental, donde su muestra estuvo integrada por 24 personas las cuales se dedican a la
atencion de los beneficiarios que acuden a los salones. Los resultados obtenidos fueron que
se requiere trabajar en los temas de capacitacion identificados como importantes de parte
de los colaboradores que fueron sefialados segun orden de prioridad: Fortalecimiento de
Clima Laboral y Espacios de Interrelacién entre colaboradores; Superacion personal y
laboral, y trabajo en equipo; comunicacion asertiva y procedimientos del Centro.
Finalmente se concluyé mediante los resultados que los colaboradores tienen un alto
fortalecimiento en factores naturales del puesto, y poco desarrollo en los factores que

surgen a partir de intereses de los directivos.
A Nivel Nacional

Levano (2017) en su tesis titulada: Motivacion y desempefio laboral en la Empresa
EUROSHOP del Grupo Volkswagen Lima 2017, Lima. Tuvo como objetivo general
explicar como influye la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Empresa Euroshop del Grupo Volkswagen — Lima- 2017. La metodologia que aplico fue
de tipo aplicada y de enfoque cuantitativo con disefio no experimental, donde establecid
una muestra conformada por 34 individuos entre colaboradores y funcionarios a los cuales
se les aplicé una encuesta y cuestionario como técnica e instrumentos para la recoleccién
de informacion. Los resultados evidenciaron que 77% afirma que su desempefio laboral

influye en la captacion y fidelizacion de clientes y un 23% indica que su desempefio
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laboral no influye en la captacién y fidelizacion de clientes, asimismo se obtuvo que un
porcentaje mayoritario del 91% de trabajadores afirma que se desempefia adecuadamente y
un 9% de trabajadores afirma lo contrario. Finalmente, el autor concluyé que existe una
correlacion linealmente positiva entre la productividad laboral de los trabajadores y su
desempefio en la Empresa Euroshop del Grupo Volkswagen.

Arévalo y Ordofiez (2017) en su tesis titulada: Disefio e implementacion de un
programa de motivacion laboral extrinseca: caso Zapateria Kiara Lizeth S.A.C — 2017,
Lima. Establecié como objetivo disefiar un programa de motivacion laboral extrinseca:
caso Zapaterias Kiara. La metodologia aplicada fue de enfoque mixto, de tipo descriptivo y
disefio pre experimental, donde su muestra estuvo integrada por 20 personas entre
colaboradores y directivos de la zapateria Kiara Lizeth, a los cuales se les aplico un
cuestionario y una entrevista. Los resultados evidenciaron que la zapateria requeria de
modo urgente la implementacion de un programa de motivacion. Por ultimo, se llego a la
conclusion que la implementacion del programa de motivacion laboral extrinseca de la
zapateria Kiara Lizeth S.A.C. contribuiria de manera positiva a la empresa y optimizaria el

desempefio de los colaboradores y en los ambientes de las tiendas zapateria Kiara Lizeth.

Oliva (2017) en su tesis titulada: Motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores del hospital Victor Larco Herrera 2015, Lima. Tuvo como objetivo principal
describir cual es la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital
Victor Larco Herrera- 2015. La metodologia fue de tipo basica, con disefio no
experimental — transversal y correlacional, donde su muestra estuvo compuesta por 130
trabajadores a los cuales se les aplico un cuestionario como instrumento de recoleccion de
informacion. Los resultados mnifestaron que los colaboradores se encuentran con nivel de
motivacion bueno, con nivel alto en la motivacion intrinseca, en el nivel medio en la
dimension de la motivacion extrinseca y bajo en la motivacion trascendental, sin embargo
en desempefio laboral estan en el nivel poco eficiente. Para finalizar se concluyo en que, la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del HVLH, dichas variables se

encuentran relacionados positiva y significativamente.

Serrano (2016) en su tesis titulada: Influencia de los factores motivacionales en el
rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la municipalidad distrital de Carabayllo,
Lima. Estableci6 como objetivo Determinar cuales son los factores motivacionales que

influyen en el rendimiento laboral de los trabajadores de Contrato Administrativo de
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Servicio (CAS) de la Municipalidad Distrital de Carabayllo, trabajo con una poblacién de
104 trabajadores del CAS pertenecientes a la sub gerencia de parques y jardines y limpieza
publica de la municipalidad de Carabayllo, segun criterio la exclusion; la hipétesis alterna
que pretendi6 probar fue: que los factores que motivan al personal infieren
significativamente en el rendimiento laboral. Para la correlacion de datos se aplico un
cuestionario y un test de confiabilidad de factores motivacionales. Se lleg6 a obtener las
siguientes conclusiones: En base a la hipotesis “Los factores motivacionales influyen
significativamente en el rendimiento laboral de los trabajadores por Contrato
Administrativo de Servicios (CAS) de la Municipalidad Distrital de Carabayllo”, los
hallazgos no muestran una buena motivacion ya que los empleados necesitan estabilidad en
las metas trazadas y también de estimulos economicos por parte de la empresa, y no los

reciben, esto se debe a que solo buscan la productividad de la organizacion.

Castafieda y Julca (2016) en su tesis titulada: Aplicacion de un programa de
motivacion laboral para mejorar la productividad de los trabajadores del area de ventas
en la distribuidora Casther y Asociados S.A.C. para el afio 2016, Arequipa. Cuyo
propésito fue definir en qué medida el disefio un programa de motivacion laboral
incrementara la productividad de los trabajadores del area de ventas de la empresa
distribuciones Casther & Asociados S.A.C. La metodologia fue de tipo aplicativo pre —
experimental y su muestra estuvo integrada por 12 trabajadores del area de ventas, a los
cuales se les aplico un cuestionario como recoleccion de informacién. Los resultados
demostraron que la empresa no cuenta con un plan de motivacion para el personal del area
de ventas, por lo que se considera necesario establecer un plan motivacion para los de
dicha area. Ambos concluyeron en que existe influencia entre la motivacion laboral y

productividad.

Manay (2016) en su tesis titulada: Programa de motivacion y su efecto en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Gercetur 2016, Lambayeque.
Estableci6 como objetivo proponer un programa de motivacion para incrementar el
desempefio laboral del personal administrativo de la GERCETUR -—Lambayeque. La
investigacion tuvo una metodologia de tipo descriptivo y de disefio propositivo y su
muestra la integraron 18 trabajadores a los cuales se les aplicé un cuestionario como
nstrumento de recoleccion de datos. Los resultados diagnosticaron que existe una

problematica sobre el desarrollo de factores motivacionales intrinsecos o extrinsecos que
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motiven al personal diariamente en sus labores o encargos institucionales de manera que
estos se desarrollen efectivamente y aporten a la sociedad. Se finalizd concluyendo a traves
de la ejecucion de este programa se lograra mejorar el nivel de motivacién, produciendo

cambios positivos tanto en los trabajadores, como en la institucion en general.

Lopez y Romero (2015) en su tesis titulada: Programa de motivacion basado en la
teoria de dos factores para mejorar el desempefio laboral en la Caja Municipal Sullana,
Trujillo. Cuya finalidad fue determinar la mejora del desempefio laboral en la Caja
Municipal Sullana — Sede Trujillo a través de la aplicacion de un programa de motivacion
basado en la Teoria de Dos Factores de Frederick Herzberg. La presente investigacion
utilizo una metodologia de tipo experimental y un disefio pre experimental de tipo pre —
prueba — post prueba, y su muestra que estuvo integrada por 30 colaboradores de la Caja
Municipal de Sullana a los cuales se les aplico dos tipos de cuestionarios como recoleccion
de informacién. Los resultados evidenciaron que, si bien el tema remunerativo y las
condiciones de trabajo son factores importantes, no garantizan un buen desempefio laboral
en los trabajadores; para ello se necesita un trabajo enriquecido que ofrezca al trabajador la
oportunidad del logro, reconocimiento, estimulo, responsabilidad y avance. Los autores
concluyeron en que después de haber sido aplicado el programa de motivacion produce
una mejora significativa en el desempefio laboral, siendo de gran importancia considerar

que los factores motivantes producen efecto de satisfaccion duradera.

A Nivel Local

Rivera (2017) en la tesis titulada: Disefio y aplicacion de un programa motivacional
para mejorar el clima laboral en la empresa supermercados el Super S.A.C. pimentel,
Pimentel. Cuya finalidad fue Conocer el efecto de la aplicacion de un Programa
Motivacional sobre el Clima Laboral en la Empresa Supermercados El Saper S.A.C. de
Pimentel-Chiclayo. En la investigacion su metodologia fue de tipo experimental y de
disefio pre — experimental, donde la muestra estaba conformada por 25 trabajadores de la
empresa EI Super SAC, a los que se les aplicd un cuestionario como instrumento de
recoleccion de informacion. Los resultados evidenciaron en el Pre test que el 40% de
trabajadores perciben un Clima muy desfavorable y el 36% opina que el clima laboral es
favorable después de aplicado el programa motivacional se pudo verificar que el Clima
Laboral mejoré después de la aplicacion del Programa Motivacional siendo altamente

significativo en relacion a los resultados después de la ejecucion del programa
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motivacional. EI autor concluy6 en que después de aplicado el programa motivacional el
24% de colaboradores consideran muy favorable y el 40 % lo consideran favorable el
clima laboral en el factor de Autorrealizacion.

Campos y Diaz (2017) en su tesis titulada: Propuesta de un proceso de seleccion de
personal y su impacto en el desempefio laboral de la Distribuidora Almapo S.R.L de
Chiclayo. Cuya finalidad fue proponer un proceso de seleccion de personal para determinar
el impacto en el desempefio laboral de los trabajadores de la Distribuidora Almapo S.R.L.
La metodologia de la investigacion fue de tipo descriptiva — propositiva, y su muestra
determinada fue de 97 trabajadores a los cuales se les aplicd una encuesta y cuestionario
como tecnia e instrumento de recoleecion de informacion. Los resultados evidenciaron que
la empresa Almapo no cuenta con un proceso riguroso de seleccion de personal, lo cual no
permite seleccionar a los cadidatos idoneos que cumplan con el perfil del puesto a cubrir.
Se llego concluir que el desempefio laboral de los trabajadores es bueno, pero; la empresa
no alcanzo el rango de excelencia, asimismo, debe establecer un proceso de seleccion de

personal exigente.

Curay y Oliva (2016) en su tesis titulada: Influencia del proceso de mejora continua
en el desempefio laboral. Caso: Oficina Digital S.A.C. ubicada en la ciudad de Chiclayo
periodo 2014. Tuvo como objetivo principal determinar el nivel de Desempefio Laboral,
Evaluar un proceso de mejora continua al que pertenecen los empleados. La metodologia
aplicada fue de tipo descriptiva y de disefio no experimental, donde su muestra estuvo
integrada por 12 trabajadores de la empresa Oficina Digital SAC a los cuales se les aplico
un cuestionario. Se lograron obtener resultados tales como que en la empresa no evalla el
desempefio de los trabajadores omitiendo la importancia de medir la forma en como
laboran sus colaboradores, esta evaluacion debe basarse en indicadores que midan el
desempefio. Por dltimo, se concluyd que la motivacion es de gran importancia en el
desempefio, ya que esta decidirda como va a comportarse una persona en determinado
momento, la evolucion del desempefio se fundamenta en las necesidades de los
trabajadores, no solo enfocados a nivel de las recompensas extrinsecas, que son un agente
motivador por naturaleza, sino a nivel de las debilidades que presentan y de los correctivos

que se aplicaran para minimizarla.

Rojas (2016) En su tesis titulada: Relacion entre conflicto y desempefio laboral en
ATA-IRH SAC, Chiclayo. Establecié como objetivo principal determinar la relacion entre
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conflicto laboral y el desempefio de los colaboradores en la empresa ATA-IRH SAC.
Metodologicamente fue de tipo Descriptiva- Correlacional con un disefio no Experimental-
Transversal, con una muestra de 25 colaboradores a quienes se aplic6 una encuesta,
utilizando como instrumento el cuestionario. Los resultados de la investigacion indican que
en la empresa existe un nivel alto de conflictos laborales con un 56%, lo que conlleva a un
nivel bajo de desempefio en los colaboradores. Para finalizar se concluyd que si existe
relacion entre conflicto y desempefio laboral, lo que indica un nivel alto de correlacion

entre las variables estudiadas.

Herrera y Vasquez (2016) En su tesis de titulo: La cultura organizacional y su
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del Molino Sud América S.A.C
Chiclayo. Cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del Molino Sudamérica S.A.C- Chiclayo, fue de
metodologia descriptiva, correlacional — propositivo. La muestra estuvo integrada por 30
colaboradores a quienes se les aplico la tecina de la encuesta usando como instrumento al
cuestionarios. Los resultados evidenciaron con respecto a la cultura tributaria que esta es
de tipo burocrética y débil, no les permite tener conocimiento pleno de la cultura existente
y su identificacion con la misma. Finalmente se concluyé que existe relacion entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral, pues estas dos variables estan altamente
correlacionadas para que el personal tenga buen desempefio y la organizacion mejore su

competitividad.

Sanchez (2015) en su tesis titulada: Influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Empresa ECOMPHISA S.A del distrito de Santa Rosa —
Chiclayo. Determindé como objetivo principal identificar la influencia del clima
organizacional sobre el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
empresa ECOMPHISA S.A. del distrito de Santa Rosa. Cuya metodologia que se utilizo
fue de enfoque miixto, de tipo descriptivo y disefio pre experimental. Su muestra estuvo
compesta por 40 trabajaodres administrativos de la empresa ECOMPHISA S.A. del distrito
de Santa Rosa — Chiclayo, a los cuales se les aplicd un cuestionario como recoleccion de
informacion. Los resultados obtenidos fueron que el clima organizacional ayuda aumentar
el rendimiento de las empresas, e influye positivamente en el desempefio laboral de los
trabajadores, puestos que estos se sienten identificados e integrados en la estructura de la

organizaciéon. En tal sentido se concluyé que los factores como lo es el clima
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organizacional, el desempefio laboral, tiene que ser de mucha propiedad e identificacion en

los trabajadores para lograr los objetivos y metas que conllevan al éxito establecido.

Izquierdo (2015) en su tesis titulada: Clima organizacional y desempefio laboral en
los trabajadores de la Empresa Constructora Galilea de la Ciudad de Piura. Tuvo como
objetivo proponer un plan de satisfaccion laboral para fortalecer el desempefio de los
trabajadores de la empresa constructora Galilea de la ciudad de Piura. La metodologia es
descriptiva, explicativa y con propuesta; la muestra estuvo conformada por 44
trabajadores. La técnica fue la entrevista y el instrumento un formulario tipo cuestionario.
Los resultados fueron que un 70% de los trabajadores de la Empresa no reciben incentivos,
recompensas a la hora de realizar su trabajo, por la cual no se refleja un buen desempefio
en la organizacion. Se finalizo concluyendo que no existe un buen desempefio laboral por
parte de los trabajadores de la empresa, pues los factores motivacionales, de capacitacion y
compromiso de la empresa no se cumplen en un gran porcentaje y eso dificulta cumplir
con sus metas trazadas y el logro de los objetivos organizacionales, pues el trabajo en

equipo es deficiente.
1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Motivacion

1.3.1.1. Definicion

La motivacidn en una persona hace que ésta emplee su energia tanto
fisica como mental y la enfoque en el logro de sus metas, un comportamiento derivado de
varios factores que inducen a dicho comportamiento, por lo que, en su ausencia, el

comportamiento no se daria (Tracy, 2016)
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Figura 1: El patron de proceso de motivacion se basa en los estimulos para crear necesidades, la tension
y el deseo de conseguir un objetivo motivan a las personas para lograr los objetivos propuestos y es ahi
cuando se reduce la tension.

Fuente: Pérez, E. (2017). Curso de Economia de la Empresa. Introduccién. Malaga: Editorial Centro de
Estudios Ramon Areces

De acuerdo a Lacalle (2016), la motivacion es un proceso
psicologico que causa la generacidn, direccion y persistencia de una conducta en una
determinada trayectoria, por lo que en cualquier organizacion resulta fundamental el
manejo de la motivacion, lo que permitird a los directivos maximizar el desempefio y

rendimiento de los trabajadores, unificando sus intereses y los de la empresa.

La motivacion es el trasfondo psiquico, impulsor, que sostiene la
fuerza de la accidn y sefiala su direccion. La motivacién es un fenémeno complejo y
polifacético, ademas representa uno de los instrumentos mas Utiles para comprender la
naturaleza humana y las fuerzas motrices e la conducta y para predecir y orientar la

actividad propia y ajena. (Rodriguez, 2014)

Por otro lado, segin Alcover, Moriano, Segovia y Topa (2015) el
programa de motivacién es una técnica que permite el desarrollo de las labores incluyendo
la autorrealizacion, la cual trata de ofrecer la posibilidad de crecimiento en el centro de
laboral, donde el colaborador puede desarrollarse tanto a nivel personal y profesional,
ofreciéndoles una base de responsabilidades que les permitan crecer. Adicionalmente, este
programa trata de mostrar interés por las acciones, logros o problemas de los empleados, es

decir, todo lo que suceda dentro del &mbito de la compafiia. La idea fundamental de todo
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programa de motivacion es saber como hacer que el nuevo empleado se integre al equipo

de trabajo.

Los programas de motivacion para empleados tienen como propdsito
motivar a los trabajadores para conseguir un mejor desempefio, mejorar el clima de trabajo
0 alcanzar una fidelizacion a la organizacion entre otros objetivos. Entre algunos de los
incentivos que se le puede brindar a los trabajadores estan los premios de reconocimiento,
la flexibildiad laboral, actividades de integracion, actividades de capacitacion, etc.
(Whetten & Cameron, 2016)

1.3.1.2. Jerarquia de las necesidades segiin Maslow y Herzberg
Pérez (2017) mencionaba que los individuos se comportan
dependiendo de sus niveles jerarquicos, ello, sustentado en la teoria de Maslow, en la que
se indica que el ser humano tiene necesidades naturales divididas en basicas y elevadas. La

clasificacion, segun plantea este autor es la siguiente:

Necesidades fisiologicas (alimentarse, descanso, proteccion de frio,

etc.)

Necesidades de Seguridad (Impedir la privacion de movimientos,

cuidarse de los peligros y agresiones y conservar la libertad).

Necesidades sociales (ser parte de grupos, socializarte, unirte con los

semejantes, etc.)

Necesidades de Estimacion (reputacion, prestigio, admiracion, auto

respeto, afecto, etc.)

Necesidades de autorrealizacion (desarrollo del potencial

profesional, utilizacion del talento propio, etc.)
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Figura 2: Segun McClelland los factores higiénicos son las que estan relacionadas con
las necesidades primarias las cuales son las fisiologicas y seguridad y los factores
motivacionales son las necesidades secundarias que son las necesidades sociales y
estimacion.

Fuente: Pérez, E. (2017). Curso de Economia de la Empresa. Introduccién. Malaga: Editorial Centro de
Estudios Ramon Areces

Segun McClelland, las necesidades vienen a ser impulsos aprendidos
desde la nifiez en vista de la influencia que el medio u entorno en el cual se crece
(ambiente familiar, social, cultural, ético, etc.), ejerce sobre el comportar en la vida adulta
(Pérez E. , 2017)

1.3.1.3. Estilos primordiales que brotan del aprendizaje de la nifiez

Rieckmann (2017) sefiala que existen diversos tipos de estilos de

aprendizaje, los cuales conllevan a diferentes tipos de motivaciones como son:

a) Motivacion del logro: Este impulso conlleva a que las personas

quieran alcanzar metas basicamente por el reconocimiento a su esfuerzo.

b) Motivacion de afiliacion: La motivacion de los individuos es su

relacion y trato con otros, porque les incentiva ser reconocidos positivamente por €éstos
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debido a su colaboracion desarrollada. Sienten la necesidad de trabajar junto a personas

que consideran amigos, conocidos, o paisanos, etc.

c) Motivacion por la satisfaccion interna: Su finalidad es lograr la
maxima excelencia en su vida laboral, en solucionar problemas y ser creativos. Buscan

sentirse satisfechos internamente méas que externamente.

d) Motivacion por el poder: Estos individuos se sienten satisfechos
cuando logran influir poder en los demas, cambiando escenarios gracias a su intervencion.

Son personas que por el poder y dejar huella en la empresa son capaces de correr riesgos.

1.3.1.4. Dimensiones de Herzberg

Segun Herzberg, citado por Amo (2017), indica que para trabajar la

motivacion se necesita dos factores:

Higiénicos

Referidos a las condiciones laborales de las personas, lo cual incluye
aspectos fisicos y ambientales, salario, beneficios sociales, politicas y supervision en la
empresa, clima organizacional, oportunidades, etc. Con los factores ambientales las
organizaciones impulsan a los colaboradores, pero no son los suficientemente capaces de
influir en su comportamiento. La expresion higiene refleja precisamente su caracter
preventivo y profilactico, son sélo destinados a evitar insatisfacciones en el medio o

amenazas potenciales al equilibrio. Su optimizacion solo evade la insatisfaccion pero no

eleva la satisfaccion de manera valiosa y duradera.

Pero en el sentido contrario, provocan insatisfaccion, por ello se les

denomina factores de insatisfaccion, y segin Amo (2017) son los siguientes:

Condiciones de trabajo y bienestar

Politicas de la organizacion y administracion
Relaciones con el supervisor

Competencia técnica del superior

Salario y remuneracion

Seguridad en el puesto

Relaciones con los colegas

Los factores higiénicos constituyen el contexto del puesto.
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Motivacionales

Amo (2017) menciona que estos factores son referidos al contenido
del puesto, las actividades y deberes del mismo. La motivacion abarca sentimientos de
realizacion, reconocimiento y crecimiento profesional, demostrados al llevar a cabo las
labores. Si los factores motivacionales son perfectos se eleva la satisfaccion, de modo
contrario, la disminuyen, por eso son denominados factores de satisfaccion. Crean el

contenido del puesto en si y comprenden:

Delegacion de responsabilidad

Libertad para decidir como realizar una labor

Posibilidades de ascenso

Utilizacion plena de las habilidades personales

Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con ellos
Simplificacion del puesto (por quien lo desempefia)
Incremento o enriquecimiento del puesto (horizontal o

verticalmente)

En esencia, de acuerdo a Amo (2017) la teoria de los factores afirma

que:

a) La satisfaccion en el puesto depende del contenido o de las

tareas que estimulan a los factores motivacionales.

b) La insatisfaccion en el puesto depende de la supervision, la

funcion del ambiente y del contexto en general; estos son los factores higiénicos.

Dado que los factores de la satisfaccion profesional difieren de los de
la insatisfaccion profesional, lo opuesto a la satisfaccion profesional no es la insatisfaccion

profesional sino la ausencia o carencia de satisfaccion profesional (Amo, 2017)
1.3.1.5. Modelo Convencional de Vroom

Maslow fundamenta en una reparticion igual y ordenada de las
necesidades, y Herzberg, en dos clases de factores, uno y otro suponen que al motivar a las

personas mediante la pirdmide de las necesidades basicas o la de aplicar los factores
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motivacionales es “la mejor manera” (the best way), pero estd demostrado que 1as personas

reaccionan diferente.

Segln Arrogante (2018) en cada persona existen 3 factores que

determinan la motivacion:

a) Los objetivos propios o personales: se incluye la seguridad en el
puesto de trabajo, el salario, aceptacion social y el reconocimiento y también hay otros
objetivos que la persona trata de satisfacer al mismo tiempo.

b) Relacién percibida entre el logro de los objetivos y alta
productividad: se dice que si el personal trabaja en base a su salario puede producir mas
porque lo motiva el dinero, pero si lo que mas le importa es que lo acepten en el grupo
producira menos ya que tener una mejor produccion podria causar el rechazo de sus

comparieros de trabajo.

c) Percepcion de su influencia en su productividad: Esto se refiere
a que si un trabajador piensa que realizando un mayor esfuerzo en su trabajo y tiene poco

efecto en el resultado entonces no se esforzara lo suficiente.

Vroom plantea un modelo de expectativas para la motivacion basada
en objetivos intermedios y medios que llevan a un objetivo final. Las personas aprecian los
resultados de cada opcidn de comportamiento y como consecuencia muestran una cadena
entre medios y fines, entonces cuando la persona persigue un resultado intermedio busca

los medios para alcanzar los resultados finales. (Arrogante, 2018)

1.3.1.6. Teoria de las expectativas

De acuerdo a Vroom, citado por Arrogante (2018) existe evidencia
de que lo que motiva al personal a desempefiarse mejor es el dinero, sin embargo, se
descubrié que su aplicacién incorrecta presenta poco poder motivacional ya que en muchas

empresas la relacion no consistente entre el dinero y el desempefio es por varios motivos:

a) Cada vez que el tiempo transita entre el desempefio y el

incentivo salarial existe una aparente impresion de que lo que gana el individuo es
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independiente de su desempefio, entonces como el esfuerzo es fragil la relacion que existe

entre la riqueza y el desempefio se vuelve frégil.

b) Las evaluaciones del desempefio no provocan que los salarios
sean diferentes, ya que a los gerentes no goza de afrontar a individuos que no estan
dispuestas a recibir un incentivo salarial menor o igual que sus compafieros que

demuestran mejor desempefio, entonces la relacion se vuelve discrepante.

c) Las politicas salariales de las empresas frecuentemente estan
sujetas a las politicas estatales o a los convenios sindicales, con la finalidad de anular el
efecto de la inflacion. Los salarios se establecen sin diferencia de un buen o mal

desempefio.

d) EIl dinero es un incentivo primordial ya que motivan a las
personas a desemperfiarse mejor, aunque aun existe el perjuicio de que el dinero es algo vil

y sérdido.

e) Las personas desean el dinero porque es un medio no un fin y

con él se puede lograr satisfacer muchas necesidades personales.

f) Si las personas perciben y creen que para obtener mas dinero
tendrian que desempefiarse mejor sin duda realizaria su trabajo lo mejor posible, para que

asi la recompensa sea mayor.
1.3.2. Desempefio laboral
1.3.2.1. Definicion

Toala, Alvarez y otros (2017) lo definen como el comportamiento de
los colaboradores con el fin de conseguir los propdésitos de la organizacion, un excelente
desempefio laboral es una fortaleza esencial en la empresa. Por lo tanto, guarda relacion el
comportamiento de los colaboradores y los resultados obtenidos, asi como la motivacion,
pues cuanto mas motivados estén los trabajadores mejor podran desempefiar su trabajo,

aumentando asi la productividad.

Segun Robbins y Judge (2015) el desempefio laboral es la evaluacion
de la aptitud que demuestra el colaborador en la realizacion de sus labores. Es una

evaluacion individual que se basa en el esfuerzo de cada persona. El area de Recursos
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Humanos y los encargados, de manera individual se encargan de medir el desempefio

laboral de los trabajadores.

El manejo eficaz del desempefio laboral requiere la colaboracion
continua entre el trabajador y su supervisor, pues esa es la Gnica manera en que se pueden
realizar ajustes para poder obtener una mejora en las habilidades y objetivos de cada
individuo, por tanto, para la evaluacion del desempefio laboral, los colaboradores deben
reunirse con sus supervisores regularmente (Pernia & Carrera, 2014).

1.3.2.2. Evaluacion del desempefio

Rieckmann (2017) determina que la valoracion del desempefio
(EDD), viene a ser procedimiento perenne, metodico, armonico y en cascada, con término
juicioso acerca de los trabajadores de una compafiia, en proporcion con su labor frecuente,
que intenta suplantar a los juicios casuales y expuestos de acuerdo con diversos criterios.
La valoracion posee una Optica historica (hacia atras) y prospectiva (hacia adelante), e

intenta suplir en mayor grado los objetivos organizacionales o individuales.

La evaluacion de desempefio es una forma constante de como cada
individuo se desempefia en un determinado puesto y muestra su potencia de su mejora a
futuro, también debe ser una percepcion dinamica puesto que las organizaciones siempre
deben de evaluar a sus empleados con cierta continuidad, las cuales conllevan a demostrar
el grado de cumplimiento de los objetivos organizacionales e individuales. (Rieckmann,
2017)

Heredia y Cannon (2017) menciona diferentes definiciones sobre la
evaluacion de desempefio una de ellas nos dice que es la evaluacidn que las empresas y los
consumidores internos atribuyen a las capacidades propias de un individuo con la que estan
ligadas al trabajo y que ofrecen antecedentes e indagacion en relacion a su desempefio y

capacidades propias, los cuales utilizaran para buscar progreso perenne.

Entonces decimos que la valoracion de desempefio es el proceso por
el cual se estima el rendimiento global del colaborador, con el propdsito de crear
estrategias de solucion de problemas, motivar a los colaboradores e impulsar su progreso

de cada individuo.
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La valoracién del desempefio es la causa que mide el desempefio del
trabajador, llamado como la disposicion en que este efectia con las obligaciones de su
trabajo. La evaluacion del desempefio realmente ayuda a que los colaboradores crezcan, ya
que es un proceso continuo que lo que indaga como finalidad ultima busca que la
organizacion crezca; por consiguiente, va medir el rendimiento general de los

colaboradores. (Heredia & Cannon, 2017)

También menciona que la valoracion del desempefio es metddica de
la accidn de cada individuo en funcion de las acciones que desempefia, las metas y los
resultados que debe conseguir, las capacidades que ofrece y su potencial de desarrollo. Es
decir que cada persona debe autoevaluarse si estan haciendo bien o mal su trabajo para
medir su trabajo de esa manera podran darse cuenta si estan siendo productivos en la

organizacion. (Heredia & Cannon, 2017)

Moreno, Zea y Molina (2017) define la valoracion del desempefio
como un proceso por el cual se aprecia el interés total del trabajador. Es un cargo
fundamental que de una u otra manera cualquier empresa moderna lleva a cabo. La
mayoria de trabajadores busca retroalimentarse sobre el cumplimiento de sus labores y los
individuos que tienen bajo su responsabilidad las labores de otros trabajadores, tienen que
evaluar de manera individual el desempefio de ellos para concluir las acciones/decisiones

que han de tomar.

La evaluacién de desempefio evalla el rendimiento global del
colaborador, por lo que su aporte se encuentra en la gestion de personal de una forma mas
justa, evaluacion de la eficiencia de programas de formacion, finalmente sus resultados son
respetados, el colaborador conoce si su trabajo tiene una importancia. (Moreno, Zea, &
Molina, 2017)

1.3.2.3. Evaluador del desempefio

Rieckmann (2017) menciona que valorar el desempefio es un asunto
que disminuye la incertidumbre a la par que busca la armonia, ya que permite
retroalimentar al colaborador acerca de su desempefio, facilita el intercambio de ideas
trabajador-gerente, asi como la coincidencia de sus conceptos. La evaluacion del

desempefio manifiesta al trabajador lo que los demas piensan sobre su trabajo y de su
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contribucion a la empresa y al cliente. En el fondo, el primordial interesado en la

evaluacion del desempefio es el propio trabajador, asimismo la organizacion.

Antes, las organizaciones establecian sistemas de evaluacion
centrandose en el el departamento de Recursos Humanos, quien era el exclusivo de cumplir
esas funciones, pero el que debe evaluar el desempefio viene a ser mucho mas que una
hermanita de desarrollo, diagndstico, entre otros aspectos, por lo que en la mayoria de las
organizaciones el administrador es el responsable del rendimiento y de su valoracién. En
algunas instituciones es el mismo trabajador quienes manifiestan su rendimiento y se

autoevaltan (Rieckmann, 2017)
1.3.2.4. Dimensiones del desempefio laboral

Segun Silva (2018) las dimensiones del desempefio laboral son:

a) Eficacia del equipo: surge cuando las unidades poderosas tienen
libertad en si mismos, especulan que alcanzan triunfar; se dice que una unidad enérgica

tiene un plan y propositos en comun esto se denomina eficacia de equipo.

Esta dimension se mide por los siguientes indicadores:

Actitudes laborales positivas, promueven el exito en el desempefio
de las actividades y mejora la productividad de la empresa, pues identifica y evaliua
positivamente situaciones, relaciones con los comparieros de trabajo, para que el ambiente

laboral sea ameno y entusiasta.

Capacidad para tomar decisiones, debe ser prioridad para los
directivos de la empresa, pues la poca capacidad para tomar decisiones es uno de los

problemas que mas inconvenientes causan a la hora del desarrollo personal y profesional.

b) Comportamiento: Son acciones de las personas, también nos
dice que, en diversos asuntos, es dificultoso identificar resultados concretos que atribuyan
claramente las labores de un trabajador. Esto en especifico es indiscutible en el
personal que se desempefia en puestos de asesoria 0 apoyo y en los personas cuyas
retribuciones de trabajo establecen parte interior del esfuerzo de un conjunto; el
comportamiento no esencialmente se localizan a aquellas que estan relacionadas con la

productividad propia ,de manera que la conducta socialmente responsable de la
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organizacion es apoyar a otros ,indicar progresos y mostrarse espontaneo para labores
adicionales ,hacen que los conjuntos y las organizaciones marchen con mas empuje y es

usual que se unan a las evaluaciones de desempefio del trabajador.
A continuacion, se mencionan los indicadores de esta dimension:

Desempefio 6ptimo de actividades laborales, lo que equivale a
mayores posibilidades para el trabajador de lograr un desempefio iddneo en sus tareas.

Conformidad con su equipo de trabajo, los trabajadores de la
empresa deben sentirse comodos y satisfechos para poder lograr junto a los demas
colaboradores los objetivos planteados por la compafiia.

Reconocen y/o motivan su desempefio, pues premiar el desempefio
actua tanto a nivel de los colaboradores como de la organizacion ayudando a ampliar la

satisfaccion de los empleados y a mejorar la productividad empresarial.

c) Satisfaccion en el trabajo: las organizaciones triunfantes
encaminan ser excelentes lugares para trabajar e interiormente gratificantes para los
individuos. El agrado en el trabajo tiene mucho que ver con la eficacia de vida en el
trabajo, y que se describe a cdmo se siente el individuo dentro de la organizacién. El grado
de satisfaccion en el trabajo favorece a cautivar talentos y a retenerlos, a conservar un
clima organizacional sano, a motivar a los individuos y a conquistar su responsabilidad.
Por supuesto, la satisfaccion en el trabajo no establece una conducta en si, sino que se trata

de la actitud de los individuos a su funcion en la empresa.

Esta dimensién se puede medir a través de los indicadores

siguientes:

Satisface a su jefe de area, lo cual es una parte importante del trabajo
pues cuanto mayor sea la satisfaccion en el trabajo de una persona, mayor sera su

compromiso, motivacion y productividad.

Satisfecho con su actividad laboral, pues alcanzar la satisfaccion
laboral es algo que la mayoria de los colaboradores desean trabajar en algo que le guste,

motive y apasione.

d) Resultados: Si el propdsito es significativo, mas que los medios,

entonces la gerencia debe valorar los resultados de la labor del trabador. También nos
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menciona que esta constituye el conjunto de outputs es decir muestra las salidas de

productos que la entidad exporta.
Esta dimension puede medirse por medio del indicador:

Monitorean los resultados obtenidos por los trabajadores, esto se
realiza con el fin de conocer los resultados que se estan obteniendo y si estos resultados
cubren los objetivos previstos por la empresa.

1.3.2.5. Por qué se evalta el desempefio

Segun Heredia y Cannon (2017) mencionan que todo individuo debe
ser retroalimentado sobre su rendimiento para estar al tanto como realiza su trabajo y para
corregirlo oportunamente. Sin ese feedback los sujetos caminan a ciegas. Para tener idea

del potencial de los individuos, la entidad también debe saber como se desempefian.

Asi, los individuos y las entidades requieren saber toda relacion a su
desempefio. Las primordiales razones, segun Heredia y Cannon (2017) explican el
beneficio de las corporaciones por valorar el rendimiento de sus trabajadores, las cuales

son.

a) Recompensas: La valoracion del desempefio brinda un juicio
consecuente que admite refutar incremento de salario, promociones, transferencias y,

varios periodos, destituciones de colaboradores. Es la valoracion por cualidades

b) Realimentacion: valorar el desempefio brinda facilidades de
obtener informacién sobre percepciones que los colaboradores tienen acerca de la

interaccion en el trabajo, su desempefio, cualidades y capacidades.

c) Desarrollo: Valorar el desempefio permite conocer la fortalezas
y debilidades de cada uno de los trabajadores evaluados, por lo que se pueden tomar para

el fortalecimiento de capacidades.

d) Relaciones: La valoracion acepta a cada trabajador optimizar sus
vinculos con los individuos que le rodean (administradores, pares, empleados) ya que

deben estar al tanto que tan apropiado valoran su rendimiento.

e) Percepcién: La valoracion facilita a cada trabajador medios para
estar al tanto lo que los individuos en su entorno que especulan relacién a él. Esto mejoria

la impresion que tiene de si mismo y de su ambito social.
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f) Potencial de desarrollo: La valoracion concede a la entidad
medios para saber a fondo el potencial de mejora de sus trabajadores, de manera que logra

precisar programas de valoracion y mejora, sucesion, carreras, etc.

g) Asesoria: La valoracion brinda, al administrador o al experto de

recursos humanos, informacion que le interesaré para asesorar y orientar a los trabajadores.

La labor de valorar el rendimiento establece una apariencia
fundamental de la gestion de recursos humanos en las entidades, esta misma se compone a
través de una funcidn basica que de una u otra manera suele consumar en toda entidad
actual. Al valorar el rendimiento de la entidad consigue informacién para la toma de
decisiones: Si el desempefio es imperceptible a lo concreto, deben iniciar acciones
correctivas; si el desempefio es agradable, debe ser alentado; la cual debe contar con un
sistema formal de evaluacion de desempefio permite a la gestion de recursos humanos
evaluar sus procedimientos y debe cumplirse los procesos de realimentacion, recompensas,
etc. y perfeccionamiento del recurso humano piden informacion sistematica vy
documentada procedente del sistema de valoracion de desempefio (Heredia & Cannon,
2017).

1.3.2.6. Beneficios de la evaluacion del desempefio

Rieckmann (2017) manifiesta cuando un plan de valoracion del
desempefio se proyecta, sistematiza y desarrollo bien crea ganancias de corto, mediano y
largo plazo. Los primordiales favorecidos son el individuo, el gerente, la organizacion y la

comodidad.

Beneficios para el gerente como administrador de personas, segun
Rieckmann (2017):

a) Valorar el desempefio y conducta de los empleados, basado en

factores de evaluacion y con un sistema de medicidn capaz de contrarrestar la subjetividad.

b) Aportar medidas que optimicen el estandar de desempefio de sus

empleados.

c) Informar a sus empleados para hacerles entender que la
valoracién del desempefio es un sistema imparcial, el cual les consiente conocer cdmo esta

su desempefio.

40



d) Beneficios para la persona: Estar al tanto de las normas, es decir,

los aspectos conductuales y desempefio de los colaboradores que la compafiia estima.

e) Saber las perspectivas de su guia en cuanto a su desempefio vy,

seguin su evaluacion, sus puntos fuertes y débiles.

f) Comprender las medias que el lider toma para optimizar su
desempefio (programas de capacitacion, de desarrollo, etc) y las que el propio empleado
debe ejecutar por cuenta propia (aprendizaje, correccion de errores, calidad, atencion en el
trabajo cursos, etc.).

g) Crear una autoevaluacion y una critica oportuna en cuanto a su

progreso y control personal.
1.3.2.7. Beneficios para la organizacion

Por otro lado, los beneficios para la organizacion, segin Rieckmann
(2017) son:

a) Determinar su potencial humano de corto, mediano y largo

plazo, y precisar la contribucién de cada trabajador.

b) Reconocer a los colaboradores que requieren circular o
desarrollarse en explicitas areas de actividad, y escoger a quienes estan capaces para un

grado o transferencia.

c) Estimular su politica de recursos humanos mediante
oportunidades a los trabajadores (ascensos, crecimiento y desarrollo personal), con la

incitacion a la productividad y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo.

En general podemos decir que el beneficio de la evaluacion de
desempefio de una compaiiia le favorece al poder comprobar el rendimiento y contribucién
de cada persona, su potencial de progreso y las actividades formativas que puedan
necesitar en un momento dado. Con la evaluacion de desempefio se pueden actualizar los
planes profesionales y revisar los objetivos y metas de cada uno. A los mandos intermedios
les beneficia para evaluar el comportamiento y la actitud, fomentar una comunicacion mas
cercana, reconocer el desempefio y mostrar disposicion y apoyo para ayudar a mejorar los

resultados. En cuanto a los colaboradores, todos quieren hacer bien su trabajo y necesitan
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saber si esto es asi, si estan progresando Y si su esfuerzo esté siendo Util para la compafiia.
(Rieckmann, 2017)

1.3.2.8. Objetivos de la evaluacion del desempefio

Silva (2018) reitera que la valoracién del rendimiento no es una
terminacion en si, sino, una herramienta para perfeccionar las conclusiones de los recursos
humanos de la entidad. En sintesis, los objetivos esenciales de la valoracion del

rendimiento se pueden mostrar en tres frases:
a) Admitir situaciones de medida permisible, para definir su uso.

b) Condescender que los recursos humanos a manera transcendental
superioridad competitiva de la entidad, cuyo rendimiento puede desenvolverse,

comprensiblemente, como la representacion de gerencia.

c) Brindar proporciones de aumento y contextos de intervencion
positiva a todos los 6rganos de la entidad, sin dejar de lado los objetivos organizacionales

como los objetivos de los individuos.

El propdsito principal de llevar a cabo la evaluacion de desempefio
en una organizacion es determinar el valor del trabajo realizado por el empleado en la
empresa, asi mismo es de mucha utilidad para medir el nivel de competitividad de la
organizacion ya que si tu equipo de trabajo demuestra eficiencia y logro de sus metas
individuales y en su area, estaran contribuyendo al beneficio de la empresa en su totalidad;
uno de los objetivos principales es calcular y establecer con claridad el desempefio de los

colaboradores y sobre esa base establecer bonificaciones e incentivos (Silva, 2018).

Pérez (2017) nos manifiesta las siguientes ventajas de la evaluacion

del desempefio:

a) Mejorar el desempefio: a través de la retroalimentacion sobre el
rendimiento, el administrador y el experto de personal ejecutan acciones apropiadas para

optimizar el interés de cada miembro de la entidad.

b) Politicas de compensacion. Las valoraciones del desempefio
favorecen a los individuos que toman decisiones a diagnosticar quiénes deben percibir una

tasa de crecimiento.
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c) Decisiones de ubicacion. Las promociones, transferencias y

separaciones se establecen habitualmente en el desempefio anterior o en el previsto.

d) Necesidades de capacitacion y desarrollo: ElI desempefio escaso
puede mostrar la necesidad de retornar a capacitar al trabajador. De modo semejante, el
desempefio apropiado o mejor consigue indicar la existencia de una potencia implicita que

alin no se utiliza.

e) Planeacion y desarrollo de la carrera profesional. La
retroalimentacion sobre el desempefio orienta las disposiciones sobre oportunidades

profesionales concretas.

f) Imprecision de la informacion. El desempefio escaso podria sacar
a relucir la existencia de deslices en analisis de puestos, planes de recursos humanos u
otros aspectos del sistema de indagacion del departamento de personal. Al confiar en
indagacion que no es concreta se tomarian decisiones inoportunas de preparacion o

asesoria.

g) Errores en el disefio del puesto. El desempefio escaso consigue
indicar faltas en la concepcion del puesto. Las valoraciones contribuyen a detallar estos

errores.

h) Desafios externos. — respaldo de la familia, la salud, las finanzas,
etcétera. Si estos componentes salen como resultado de la evaluacion de desempefio, es

posible que el departamento de personal pueda proporcionar apoyo.

La clave principal para la evaluacion de desempefio es fomentar una
comunicacion constructiva, destinada a promover la participacién de cada persona para
decidir con ella las pautas a seguir o los planes de mejora en las areas detectadas. Todo ello
para potenciar su plan de desarrollo profesional desde un contexto mas integrador (Pérez E.
, 2017)

1.3.2.9. Mediciones objetivas del desempefio

Galpin (2014) indica que las medidas objetivas tienden a ser
cuantitativas, fundamentas en por ejemplo, el nimero de unidades producidas, el digito de

mecanismos que implican defectuosas, la tasa de ahorro de materiales, la suma vendida en
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términos financieros o cualquier otro que sea posible expresar matematicamente. Medir

objetivamente esta ampliamente relacionado a los objetivos operativos.
1.3.2.10.Mediciones subjetivas del desempefio

Galpin (2014) precisa que las mediciones subjetivas del desempefio

son las calificaciones no verificables, como las opiniones del evaluador.
1.3.2.11.Métodos tradicionales de la evaluacion del desempefio

Las evaluaciones constan de diversas metodologias para fijar el
desempefio humano: Valorar el desempefio de una gran cifra de individuos internamente de
las entidades, mediante discernimientos que ocasionen imparcialidad y al mismo periodo
impulsen a los individuos, no es una labor facil. Por ello diversas entidades cimientan sus
propios métodos de evaluacion, que se cifien a sus caracteristicas propias, y los dividen
para evaluar al personal de direccion y de gerencia (donde prevalece la vision estratégica),
los empleados de base (con predominio de la vision tactica) y los jornaleros (donde impera
la vision de las operaciones). A estos metodos tradiciones corresponden las escalas
gréficas, eleccion forzosa, investigacion de campo, incidentes criticos y listas de

verificacion (Gonzalez, 2017)

De acuerdo a Gonzalez (2017), el Método de escalas graficas es muy
usual y promulgado por su sencillez. EI empleo de este requiere tener mucho cuidado con
la finalidad de neutralizar la subjetividad y la suspicacia del evaluador, a su vez estos
pueden obstaculizar los resultados. Es un elemento cuantioso de analisis, por ende, se

puede percibir mejor cuando disminuye los resultados a expresiones numéricas.

Asi mismo este método mide el rendimiento de los individuos con
factores especificos y reconocidos; emplea un cuadro de doble entrada, en la cual los
factores de evaluacion del rendimiento son representados mediante la linea horizontal, por
otro lado, las categorias de diversificacion de los componentes son interpretadas por las

columnas verticales (Gonzélez, 2017)

Segun Gonzalez (2017) se hallan 3 alternativas entre ambos

extremos:
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a) Escalas graficas continuas: se especifica que en esta escala la
evaluacion del rendimiento se localiza en un punto cualquiera de la linea que los vincula

puntualizando ambos extremos.

b) Escalas gréficas semi-continuas, esta grafica es equivalente a la
escala continua con la disconformidad de que se finalizan asuntos intermedios definidos

entre los puntos extremos de la escala, esto posibilita la evaluacion.

c) Escalas gréficas discontinuas, estas escalas cuentan con una fija
y detallada posicion con respecto a sus marcas, por tanto, el evaluador debera seleccionar

la que mejor se ajuste para estimar el rendimiento.

Gonzélez (2017) sefiala que procedimiento de eleccion obligada;
radica en estimar el rendimiento de los humanos a través de enunciados variables con los
cuales se describa el tipo de rendimiento individual. Esta agrupacion esta compuesta por
dos, cinco 0 méas enunciados, para ello el evaluador debe optar por la mejor no
excediéndose de dos, con el fin de que dicho enunciado transmita de forma clara y precisa
el rendimiento de la evaluacion. Este proceder permite evaluar el rendimiento de manera

facil, bajo el nombre de Método de incidentes criticos.

1.3.2.12.Métodos de evaluacién con base en el pasado

Amo (2017) declara que existen aspectos positivos y negativos de
los métodos de evaluacidn, insiste que la importancia del rendimiento contrajo la invencion
de abundantes procedimientos con el fin de evaluar el desempefio de la labor del
colaborador a partir de los resultados obtenidos antes de la evaluacion. Ninguna técnica es
perfecta por ello una parte considerable de estas técnicas establecen un empefio por

trabajar las trabas que se perciben en distintos caminos.

Asi mismo las metodologias de valoracion que se fundamentan en el
rendimiento retrospectivo comparten la superioridad de tratar sobre algo que ya acontecio
y que en efecto incluso cierto punto puede ser calculado. La desventaja reside en la
inviabilidad de cambiar. Sin embargo, cuando perciben retroalimentacion sobre su
rendimiento los trabajadores pueden saber dirigir sus energias hacia la finalidad apropiada

y cambiar su conducta si es preciso (Amo, 2017)
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Segun Silva (2018) las técnicas evaluativas del rendimiento més

habituales son:
a. Escala de puntuacion

Manifiesta que la utilizacion de escalas de puntuacion es el método
mas antiguo, método en el que el evaluador tiene la obligacion de adjudicar una valoracion

personal del rendimiento del empleado en un nivel que va de bajo a alto.
b. Listas de verificacion

Hace énfasis en la técnica, la cual solicita al individuo que concede
la capacidad, seleccionar suplicas que relaten el rendimiento del colaborador y sus
peculiaridades. El evaluador también suele ser el supervisor inmediato. Indistintamente con
el criterio del supervisor (con o sin su permiso), el departamento de personal establece
apreciaciones a los distintos puntos de la lista de verificacion, de acuerdo con la
significacion de cada uno. La solucion se nombra lista de verificacion con valores. Dichos

valores posibilitan la cuantificacion con el fin de adquirir estimaciones absolutas.
c. Meétodo de seleccion forzada

Revelan que este método es una obligacidn para el evaluador en la

que éste selecciona la frase que describa mejor el desempefio del colaborador. Por ejemplo:

M¢étodo De Seleccion Forzada

)

Aprende rapido. Trabaja con gran empefio . \
constituye un buen ejemplo para sus
Su trabajo es preciso y confiable. companeros .
\Con freciencia llega tarde se ausenta con frecuencia . y

¢

Figura 3: Método de seleccion forzada
Fuente: Silva (2018)
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1.3.2.13.Método de registro de acontecimientos notables

Tobon y Parra (2016) explican que el método implica que el
evaluador lleve un registro fisico o virtual de las acciones positivas y negativas del
evaluado. Ello sucede en dos tipos, el primero sobre el periodo relevante a la evaluacion.
Por ellos este procedimiento es muy ventajoso para proveer retroalimentacion al
colaborador; de esta forma, acorta el resultado de distorsion que conservan en la mencién
de hechos nuevos. Gran fragmento de su certeza necesita de la claridad de las

investigaciones que lleve el evaluador.

Cuando el evaluador registra incidencias negativas propias de las
labores, el colaborador suele pensar que ese aspecto negativo le afectaria su evaluacion
general por un tiempo prolongado (Tobon y Parra, 2016, p.69)

1.3.2.14.Escalas de calificacion conductual

Parra y Miller (2018) manifiestan que estas escalas son utilizadas
para comparar el desempefio del colaborador versus puntuales pardmetros de conductas
especificas a fin de reducir distorsiones y subjetividades, en base a manifestaciones
descriptivas de un desempefio aceptable y no, segin el puesto, supervisores, otros

trabajadores, etc.

Asi mismo, Parra y Miller (2018) sefialan como escalas de

calificacion conductual a las siguientes:
a) Meétodo de verificacion de campo

La evaluacion por medio de comparaciones o también llamadas
evaluacion en grupos se distribuye en otros métodos siempre que haya un comun
denominador, el cual se basa en rendimientos de personal comparables. La valoracién de
éstos es generalmente realizada por los supervisores dado que es una gran ventaja en las
decisiones, promociones, distribucion del personal por su nivel de observancia de los

mismos (p. 312)

b) Maétodo de establecimiento de categorias
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En este método el evaluador hace un reclutamiento de personal para
asignarles una nivelaciébn de mejor a peor, por lo que, en conclusion, se observa la
competitividad entre colaboradores y es evidente identificar el nivel de superacion, pero no
es natural acordar en cuanto; es posible que el trabajador que reciba el numero dos sea casi

semejante al nimero uno o0 muy minimo a él. (p. 312)
c) Distribucion forzosa

Aqui, a cada evaluador se le es solicitado un ordenamiento del
personal en diferentes clasificaciones, como, por ejemplo, por norma, solo unos cuantos
pueden ser colocados en cada categoria; pero con variaciones si se le da la facultad de

otorgar puntos as sus subordinados (p.313).
d) Método de comparaciones pareadas

El estimador debe relacionar a cada colaborador con todos los que
estan valorados en el propio grupo. La base para la comparacion es el rendimiento general,
se dice que el nimero de periodos que cada colaborador es apreciado superior a otro puede
afiadir para que forme un indice. El colaborador selecto la mayoria de veces es el deseable

en el parametro designado (p. 314).
e) Métodos de evaluacion basados en el desempefio futuro

Indican que el uso de las metodologias de valoracion fundados en el
desempefio durante lo ocurrido muestra un poco el intento de acarrear un pais partiendo tan
solo de textos de tradicion patridtica: los textos revelan lo ya ocurrido, no lo que
acontecera a futuro; los métodos de valoracion basados en el desempefio futuro se enfocan
en el desempefio por venir la valoracion del personal del trabajador o el establecimiento de

objetivos de desempefio. Dentro de estos métodos se consideran las siguientes técnicas:
Autoevaluaciones

El que los individuos se autoevallen consigue componer una técnica
de valoracién muy beneficiosa, si la finalidad es incitar el incremento particular. Cuando
los colaboradores se autoevallan, es mucho menos posible que se muestren cualidades

defensivas, elemento que estimula al progreso propio. (Parra & Miller, 2018)

Las autoevaluaciones pueden ser utilizadas a valorar el rendimiento

retrospectivo como al rendimiento futuro. Este modo no solo consiente que el personal
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participe en el asunto de autodesarrollo, sino que también provee al supervisor
retroalimentacion de primera calidad relacion a lo que debe crear con el fin de descartar
dificultades para el beneficio de los niveles de rendimiento solicitados por el puesto (Parra
& Miiller, 2018)

Administracion por objetivos

Segun Parra y Muller (2018), la habilidad de la administracion por
objetivos radica en que el supervisor y el empelado establecen colectivamente los objetivos
de desempefio ansiados, lo excelente es que estos objetivos se creen por alianza equitativa
y que sean insumables de manera objetiva. Si se efectian ambas situaciones, los
trabajadores quedaran mas motivados para alcanzar sus objetivos porque participan en su

formulacion.

Cuando se establecen objetivos a futuro, los trabajadores consiguen
el favor de caracter motivacional de referir con una meta concreta para crear y dirigir sus
energias. Los objetivos a futuro ayudan también a que el trabajador y supervisor comenten
las necesidades concretas de desarrollo del trabajador; cuando se lleva a cabo en forma
adecuada, los comentarios sobre el desempefio se concentran en los objetivos del puesto y

no en aspectos de la calidad particular. (Parra & Miller, 2018)

Estos programas administrativos por objetivos presentan dificultades
en la practica ya que, en ocasiones, los objetivos planteados son en exceso ambiciosos y en
contraste, otros no abarcan lo suficiente. Cuando esto pasa, se tienen colaboradores que se
sientes tratados injustamente y otros casos, que olvidan o posponen labores en ciertas areas
(Parra 'y Miiller, 2018, p. 316).

Evaluaciones psicologicas

No todas las entidades (por lo general las de gran tamafio) manejan
los servicios de planta de psicologos profesionales. Cuando se usan psicologos para las
valoraciones, su cargo principal esta en la valoracion del potencial del sujeto y no en la
audacia de su desempefio anterior. La valoracién suele constar en entrevistas de
profundidad, exdmenes psicoldgicos, platicas con los supervisores y una verificacion de
otras evaluaciones. EI psicologo prepara a continuacion una evaluacién de las
caracteristicas intelectuales, emocionales, de motivacion y otras mas, que pueden permitir

el prondstico del desempefio a futuro. (Parra & Miiller, 2018)
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La labor de un profesional en psicologia puede centrarse en un solo
hecho, como la valoracién de que tan idéneo es el candidato para cubrir la vacante libre, o
para evaluar a nivel global, el potencial de cada colaborador de la empresa (Parra y Miiller,
2018, p. 317).

Evaluacion de 360°

Gonzalez (2017) nos dice que esta evaluacion esta compuesta por el
contexto externo que rodea a cada individuo. Dicha evaluacion es en representacion
circular elaborada por todos los compendios que tienen una interaccién con el evaluado.
Los participantes suelen ser el superior, los colegas o compafieros de trabajo, los
empleados, los clientes internos y los externos, los proveedores y todos los individuos que
invierten en entorno al evaluado con una trascendencia de 360°. Es la forma absoluta de
evolucidén, porque la indagacion desciende de todos lados y proporcionan las condiciones
para que el sujeto se ajuste a las muy diferentes instancias que percibe de su entorno

laboral o de sus distintos asociados (p. 205).

En general decimos que la valoracién de 360 grados sirve para
calcular el desempefio del personal, calcular capacidades y trazar programas de mejora;
pretende de dar a los trabajadores una representacion de su desempefio. Al alcanzar
participaciones a partir todos los angulos es decir jefes, comparieros, subordinados, clientes
internos, etc.; con el objetivo de dar retroalimentacion, el principal objetivo de la

evaluacion de 360 grados es el desarrollo de las personas (Gonzalez, 2017).
Centro de evaluacion

El uso de centros de valoracion compone otro procedimiento para la
evaluacion del potencial a futuro, pero no se fundament6 en las terminaciones de un
psicologo. Simbolizan una forma generalizada para la evaluacién de los trabajadores que
se basa en varios tipos de evaluacion y multiples evaluadores. Esta habilidad suele
monopolizar para un conjunto gerencial de nivel intermedio que muestra potencia de

mejora a futuro (Gonzalez, 2017)

Este camino es caro en requisitos de tiempo y dinero, ademas
demanda un establecimiento especializada, asi como la presencia de diversos evaluadores
de muy alto nivel que son auxiliados por psicélogos Y otro personal experto; solicita asi

mismo apartar de sus funciones al valioso personal que esta en evaluacion, asi como otros
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gastos. El uso de estos centros, sin embargo, cada vez es mas habitual, sobre todo en el
caso de entidades grandes que se hallan en el proceso de crear directivos de valioso nivel
(Gonzélez, 2017)

Este método es transcendental en las compafiias grandes que se
hallan en el proceso de constituir directivos de alto nivel, los resultados son ventajosos

para el asunto de gerencia y las decisiones de su establecimiento. (Gonzalez, 2017)
Capacitacion de los evaluadores

Silva (2018) menciona que, ya sea que se opte por una técnica
semejante sencilla o por un complejo centro para la operacion de nucleos de evaluacion,
los evaluadores requieren conocimientos acerca del sistema y el objetivo que se traza.
Ciertos departamentos del personal facilitan a los evaluadores el manual que describe con

detalle los métodos y politicas en actividad.

Por lo usual las reuniones de formacion para evaluadores se
preponen manifestar el modo, el mecanismo de las aplicaciones, los posibles errores o
fuentes de distorsion y las respuestas a las preguntas que lograran surgir. Durante el asunto
pueden ejecutar evaluaciones entre los asistentes para facilitar experiencia a los futuros
evaluadores; en las sesiones de capacitacion para evaluadores también suele explicar la
periodicidad de la practica. La mayor parte de las compafiias latinoamericanas practica dos
evaluaciones formales de empleo de cada empelado por afio. En el caso de los nuevos
empleados o de los que tienen dificultades de desempefio, las evaluaciones pueden acarrear

con mayor costumbre. (Silva, 2018, p. 319-320).

Entrevista de evaluacion, son reuniones de comprobacion del
desempefio que facilitan a los trabajadores retroalimentacion relacion a su accion en el
pasado y su capacidad a futuro. El evaluador puede ofrecer esa retroalimentacion mediante
multiples metodologias: la de convencimiento, la de dialogo y la de solucion de problemas.
En la de enfoque de seguridad se usa mas con los empleados de poca antigiiedad, en el
enfoque de dialogo se solicita al trabajador para que muestre sus obstrucciones defensivas,
Sus excusas y sus quejas y por ultimo en el camino de solucion de inconvenientes reconoce

los conflictos que pueden entorpecer el desempefio del trabajador (Silva, 2018, p. 321).

Asimismo, Silva (2018) manifiesta que la comunicacion de la

derivacién al empleado es un punto esencial de casi todos los procedimientos de valoracién
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de desempefio. Nada gana la evaluacion si el mayor interesado el cual es el propio
empleado no llegase a conocerla. Es importante dar a conocer las indagaciones sustanciales
y significativas acerca de su desempefio, de este modo se apoya a que los objetivos de la
politica puedan lograr la satisfaccion. En esta conversacion se da conocer al empleado la
oportunidad no solo de instruirse y conocer lo que el jefe espera de el en procesos de
calidad, cantidad y metodologias de trabajo con la peculiaridad de estar al tanto de las

cogniciones de esta evaluacion.

Definicion de la terminologia

Colaborador: persona fisica que realiza una prestacién fisica o moral, a
otra persona natural o juridica, que realiza un trabajo que requiere de personal subordinado
(Moreno, Zea, & Molina, 2017)

Empresa: unidad econdmica productiva que cumple con el rol creador o
de aumento de utilidades de bienes o servicios, nace para responder a los fines del hombre
(Pérez E. , 2017).

Desempefio: grado en las labores del trabajo son logradas, por lo que su
evaluacion da a conocer si la persona a cargo de esas labores cumple o no con lo necesario

y suficiente para continuar en el puesto (Gonzéalez, 2017)

Motivacion: disposicion para la accion, para satisfacer un deseo, lograr

una meta, o necesidad que condiciona esa actuacion (Amo, 2017)

Evaluacion del desempefio: es una valoracion sistematica, del actuar
individual de las personas en base a sus labores asignadas, los resultados conseguidos, las

competencias con las que se desenvuelve y su potencial de desarrollo (Silva, 2018)

1.4. Formulacién del problema

¢De qué manera un programa de motivacion ayudara a mejorar el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa PROCOMSAC, Pimentel 20177

1.5. Justificacion e importancia del estudio

Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014) establecen que la justificacion implica
determinar los motivos que llevaron a la realizacion del estudio y, que la explicacién de

estas razones, pueden agruparse en tedricas, metodoldgicas y sociales.
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Desde el punto de vista tedrico la presente investigacion utilizé el discernimiento
existente de la teoria de motivacion, explicada en el libro de Motivacion de personal segln
Amo (2017) y Organizacién de eventos empresariales segiin Arrogante (2018) y para el
desempefio laboral, se utilizaron las bases teoricas descritas en el libro Medir el
desempefio: La cara humana del cambio de Galpin (2014), La Gestion Del Talento
Humano en Latinoamérica: Analisis de Algunas Experiencias de Tobon y Parra (2016), 9
claves para una gestion humana estratégica: Catorce expertos internacionales explican
cémo alinear la gestion de personas con el negocio de Parra y Miller (2018), Métodos de
compensacion basado en competencias de Gonzélez (2017), La gestion y el desarrollo
organizacional: Marco para mejorar el desempefio del capital humano de Silva (2018); para
finalmente lograr proponer un programa de motivacion, para la mejora del desempefio
laboral , por tal razon las estrategias cumplen un papel significativo en el logro de este
objetivo.

A partir del punto de vista metodolégico esta investigacion es de tipo Descriptiva, ya
que describe una realidad problematica en un tiempo determinado, y ademas permitira
medir y definir cada una de las variables, dentro del ambiente corporativo. También es de
tipo propositiva porque va proponer estrategias de motivacion, que va permitir mejorar el
desempefio de los colaboradores de la empresa PROCOMSAC. Para esta investigacion se
utilizo la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, la cual valdrd como
modelo para futuras investigaciones con respaldo en la validacion que tendra esta encuesta,
y estos resultados seran ingresados al software SPSS para medir el grado de relacion a

través del coeficiente de Pearson.

Desde el punto de vista social la presente investigacién permitira solucionar la
problematica actual que se viene dando dentro de la empresa PROCOMSAC, la cual esta
afectando directamente al area de produccion, disminuyendo la productividad de los

colaboradores.

Pero lo mas importante es que se busca que un personal bien motivado, el cual labora
en buenas condiciones de trabajo, que se identifica con las politicas de la organizacion y
administracion, que cuenta con un salario adecuado y seguridad en el puesto, y se relaciona
con el supervisor, con los comparieros de trabajo su desempefio laboral sera el mas éptimo
para beneficio de la organizacion y sobre todo para elaborar un producto de calidad que

permita cumplir con las expectativas de sus clientes.
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1.6. Hipotesis

Hi: Con un programa de motivacion se mejora el desempefio de los colaboradores la
empresa PROCOMSAC — Pimentel.

Ho: Con un programa de motivacion no se mejora el desempefio de los colaboradores
la empresa PROCOMSAC. Pimentel.

1.7. Objetivos
1.7.1.Objetivo general

Proponer un programa de motivacion para la mejora del desempefio laboral de
los colaborares de la empresa PROCOMSAC, Pimentel 2017.

1.7.2.Objetivo Especificos

Diagnosticar el nivel de motivacion de los colaboradores en la empresa
PROCOMSAC.

Determinar el nivel de desempefio de los colaboradores de la empresa
PROCOMSAC.

Analizar los factores de motivacion que intervienen en el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa PROCOMSAC.
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1. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipoy disefio de la investigacion

2.1.1. Tipo de la investigacion

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) la investigacion descriptiva busca
puntualizar las propiedades, caracteristicas y rasgos significativos de cualquier fenémeno

que se analice. Detalla tendencias de un conjunto o poblacion.

La presente investigacion fue descriptiva ya que se describid describir una realidad
problematica especifica de la empresa PROCOMSAC, de su situacidn de las dos variables
de estudio, para definirlas y medirlas.

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) asevera que la investigacion propositiva
tiene como objetivo solucionar la problematica determinada segun el estudio planteado, asi
como también hallar respuestas, relacionar o generar conocimiento para el mejoramiento

de un individuo, comunidad u organizacion.

Es Propositiva, ya que como objetivo Gltimo se planteo la propuesta de estrategias de
motivacion que permitan mejorar el desempefio de los colaboradores de la empresa
PROCOMSAC.

2.1.2. Disefio de la investigacion

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) esta investigacion se da dentro de un
caracter no experimental ya que son estudios que se ejecutan sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que sélo se observan los fendmenos tal y como se dan en

su contenido originario, para analizarlos.

Enfoque cuantitativo. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) explica que, bajo la
perspectiva cuantitativa, la recoleccion de datos es equivalente a realizar una medicion”
Usa la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y el

andlisis estadistico SPSS, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias.

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo porque se describio, explico y predijo
los fendmenos de estudio para la recoleccién de datos para lograr probar hipétesis, generar

y probar teorias.
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Ox

Donde:

M= muestra
Ox= Motivacién
Oy=Desempefio

X=Programa de motivacién
2.2. Poblacion y muestra

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) consideran a la poblacion como un
universo o grupo de personas a las que se dirige la investigacion. La muestra es parte
representativa de la poblacion o universo, la cual se determina en base a diversos métodos

o llamado muestreo.

Poblacion: Por tal, la poblacion en el presente estudio corresponde a los
colaboradores totales de PROCOMSAC, la cual cuenta con un total de 199 y a su vez estan

distribuidos por 188 obreros y 11 administrativos.

Muestra: Es parte representativa de la poblacion o universo, la cual se determina en

base a diversos métodos o llamado muestreo. Se utilizé un muestreo no probabilistico.

2.3. Variables y operacionalizacion
2.3.1. Variables
Variable independiente: Motivacién

Amo (2017) define a esta variable como la estimulacion, direccién y
conservacion de la conducta humana. En el ambiente laboral se indica al deseo del
individuo de realizar un trabajo lo mejor posible. Este impulso a que nos referimos origina

que se desencadene el proceso de motivacién, debido a un estimulo externo o bien a una
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reflexion. Ante un estimulo proporcionado a una persona, esta reaccionara de una manera u

otra dependiendo todo de lo que podemos llamar “su patréon de comportamiento” (p.86).
Variable dependiente: Desempefio Laboral

Silva (2018) valora el desempefio laboral como un procedimiento por el cual
se puede apreciar el beneficio global del colaborador. Compone un cargo principal que de
una u otra forma suele formalizar en toda entidad flamante. La mayor parte de los
trabajadores delega adquirir retroalimentacién respecto a la manera en que cumple sus
funciones, y los individuos que tienen a su cargo la direccion de las labores de otros
trabajadores tienen que valorar el desempefio particular para concluir con las acciones que
han de tomar (p.295).
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2.3.2. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable Motivacion

TECNICAS E
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS IINDICE
INSTRUMENTO
Condiciones  de -Los espacios donde laboran le permiten realizar
trabajo y bienestar  sus actividades de manera satisfactoria. .
. J y Escala de Likert:
Politicas de la . " o
. -Considera que las politicas de la organizacion
organizacion y . L
. . son muy estrictas y repercuten en su motivacion. 1.Totalmente
administracion en
Relaciones con el -La comunicacion que existe entre el supervisor desacuerdo
supervisor y colaborador es de forma cordial.
3 % Competencia -Las competencias técnicas que posee su » En
ks ) técnica del supervisor, le motivan a desarrollar de forma '
=P s . . . Encuesta desacuerdo
S S Higiénicos superior eficaz sus funciones. . .
o = . . Cuestionario
D |- -El salario se adecua con el tiempo que lleva .
T 0O . 3.Indiferente
- > . desempefiandose en la empresa.
Salario y

remuneracion

Seguridad en el
puesto

-La organizacion cuenta con un plan de
incentivos para motivar el desempefio de los
colaboradores.

-Los sistemas de seguridad de la empresa, le
transmiten confianza para desempefiar sus
actividades

-Los implementos de seguridad que posee la

4.De acuerdo

5.Totalmente
de acuerdo
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Motivacionales

Relaciones con los
colegas

Delegacion de
responsabilidad
Libertad para
decidir cémo
realizar una labor

Posibilidades de
ascenso

Utilizacion plena
de las habilidades
personales

empresa brindan la garantia para desempefiar sus
actividades.

-El apoyo entre comparfieros es permanente y
especialmente se da en caso de emergencia.

-La convivencia entre colaboradores, me inspiran
seguridad para realizar mis funciones.

-Considera usted que posee las capacidades para
ascender de puesto.

-Cuando se me otorga responsabilidades
superiores me siento motivado a seguir
mejorando mis funciones.

- La empresa me brinda la flexibilidad para
desemperfiar mis funciones con el fin de cumplir
los objetivos propuestos.

- La empresa cuenta con un plan de desarrollo
laboral para sus colaboradores.

- El plan de desarrollo de la empresa para con sus
colaboradores me motivan a esforzarme méas en
mis funciones.

-Las tareas asignadas me permiten desarrollar
por completo mis habilidades permitiéndome
superarme como colaborador.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacién de la variable Desempefio Laboral

TECNICASE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO INDICE
Actitudes laborales Las actividades laborales de su area se realizan
EFICACIA DE positivas en equipo.
EQUIPO Capacidad para Usted se siente capaz de tomar decisiones y Escala de Likert:
tomar decisiones resolver problemas en el area que labora. '
Desempefio 6ptimo  Su desempefio laboral esta de acorde a sus tareas 1 Totalmente en
de actividades especificadas por su jefe. d;asacuer 4o
3 laborales
04
o Conformidad con su Usted se encuentra conforme con la integracion
o @  COMPORTAMIENTO ~ " . . . J 2.En desacuerdo
2 < equipo de trabajo de su equipo de trabajo.
2 6‘ Encuesta
g)_ IE Recgnocen y/o Usted co~n5|dera que reconocen y motivan su Cuestionario 3 Indiferente
8 o motivan su desempefio laboral.
= desempefio
N ] ) ) 4.De acuerdo
g Satisface a su jefe de Usted cumple con las tareas designadas por su
SATISEACCION area jefe inmediato de su area. s Totalmente de
LABORAL Satisfecho con su Usted se encuentra satisfecho con su actividad a'cuerdo
actividad laboral laboral asignada en su area.
Monitorean los Usted considera que la empresa PROCOMSAC
RESULTADOS resultados obtenidos monitorea de manera constante sus resultados.

por los trabajadores

Fuente: Elaboracion propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
2.4.1. Técnicas
Encuesta

Bernal (2015) define a esta técnica como una de recoleccidn de informacion por
medio de valoraciones, opiniones, intereses, entre otros, de los individuos participantes de

un estudio (p.63).

La encuesta se utiliz6 como técnica para recolectar informacion y determinar la
motivacion y el desempefio de la empresa PROCOMSAC. En otras palabras, la encuesta es
propicia cuando se quiere obtener un conocimiento colectivo ya que aborda gran

indagacion y exploracion de informacion.
2.4.2. Instrumento

Cuestionario

Para Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) este instrumento se apoya en una
serie de preguntas respondidas por escrito, generalmente de tipo cerrada y de opcidn unica,

para obtener datos sobre las variables investigadas (p. 292).

El cuestionario permitio extraer la informacion precisa de los trabajadores
participantes de la muestra a fin de cumplir con los objetivos establecidos. En la variable
motivacion tenemos 16 preguntas y en la variable desempefio 8 en total consta de 24
preguntas que seran realizadas al personal de la empresa PROCOMSAC. El cuestionario
fue aplicado con la finalidad de obtener informacidn sobre la motivacion y el desempefio
en la empresa PROCOMSAC y como medida la escala de Likert muestra 5 niveles y estos

son los siguientes:
“Totalmente en desacuerdo”
“En desacuerdo”
“Indiferente”
“De acuerdo”

“Totalmente de acuerdo”
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2.5. Procesamiento de andlisis de datos
La investigacion se desarroll6 en base al siguiente método para el analisis de datos:

Método deductivo, Bernal (2015) sostiene que con este método se pueden reconocer
aspectos especificos o particulares de contextos generales. En la tesis el uso de este método
fue para conseguir los datos generales, es decir se aplicaron las encuestas para luego poder

analizar y clasificar la informacion.

Con la informacion recopilada se cre6 una base de datos para elaborar los gréaficos de
la encuesta aplicada, para lo cual se utilizo EXCEL y también el SPSS para comprobar el
grado de confianza de la investigacion. Para indicar los puntos positivos y negativos en la
organizacion y luego realizar una propuesta, los datos fueron procesados en base al cuadro

de Operacionalizacion de variables.

Para la recoleccion de datos se empleo el cuestionario, en el cual se disefiaron una
serie de preguntas para determinar el grado de motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa PROCOMSAC, luego el cuestionario fue validado por los
docentes para la aplicacion de la encuesta y realizar el posterior procesamiento de los datos

en el SPSS para realizar el anélisis de los resultados y establecer las conclusiones.
Se planearon las funciones a ejecutar para establecer la propuesta:
Se calcularon los datos y se examind la indagacion.

Se consumo proporcionando las observaciones pertinentes.

Tabla 3
Estadisticos de fiabilidad de la variable motivacion
Alfa de Cronbach N de elementos
,894 16

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4
Estadisticos de fiabilidad de la variable desempefio laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
,807 8

Fuente: Elaboracion propia
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Anélisis estadisticos e interpretacion de los datos

Para el proceso estadistico de datos se usé el software Microsoft Excel y para la
presentacién de Tablas y graficos estadisticos. Para ejecutar el analisis de fiabilidad se
empleo el programa SPSS para calcular la fiabilidad a través del alfa de Cronbach,

Con la informacion que recopilada se cre6 una base de datos para la elaboracion de
los graficos de la encuesta aplicada, donde se utilizo el software Microsoft EXCEL y
también el paquete estadistico SPSS para comprobar el grado de confianza de la

investigacion.
Para indicar los puntos positivos y negativos en la organizacién y luego realizar una
propuesta, los datos se procesaron en base al cuadro de Operacionalizacion de variables.

2.6. Criterios éticos

Alcaraz, Rojas, y Norefia (2012) manifiestan que en toda investigacion los autores
deben comprometerse a desarrollar desde un inicio su estudio en base a criterios éticos que

les permitan salvaguardar la calidad de su trabajo de principio a fin, como, por ejemplo:

Tabla s

Criterios de rigor ético

Criterios Caracteristicas éticas del criterio

Claridad en los objetivos de  Objetivos claros y precisos que evadan las posibles

Investigacion desviaciones en la investigacion.

) Los datos recopilados no tuvieron modificacion o
Transparencia en los datos . B
alteracion alguna, ya que lo que se trabajo en base a la

obtenidos L )

situacion real de la empresa y observar la mejora.

A los participantes de la investigacién se les indico
Confidencialidad explicitamente que la informacién recaudada fue

protegida y que no se divulgo sin su consentimiento.

Fuente: Alcaraz, Rojas y Norefia, (2012)
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2.7. Criterios de rigor cientifico

Alcaraz, Rojas, y Norefia (2012) indica que, en pro de investigaciones veraces, ha

surgido conceptualizaciones de criterios cientificos que estos estudios deben cumplir para

la calidad de la misma. Los criterios de rigor cientifico que fueron tomados en cuenta son:

Tabla 6

Criterios de rigor cientifico

Criterio Rigor
Cientifico

Investigacion

Cuantitativa

Medicién

Valor de verdad

Consistencia

Neutralidad

Validez interna

Fiabilidad interna

Obijetividad

Hay vinculo entre el contexto moderno y

los datos recopilados de la encuesta.

Consta un nivel de confianza elevado
entre los instrumentos que se relacionan

con los indicadores.

El estudio se ejecutd independientemente,
ya que no influyo en los resultados del

investigador.

Fuente: Alcaraz, Rojas, y Norefia (2012)
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1. RESULTADOS
3.1. Tablasy figuras
Anélisis del nivel de motivacién de la empresa PROCOM S.A.C, Pimentel- 2017
Tabla 7

Nivel de motivacion de la empresa PROCOMSAC, Pimentel- 2017

Valoracién Frecuencia Porcentaje Po\:gﬁgt;\je :(?Jﬁfur}gig
Muy malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 3 6.0 6.0 6.0
Regular 12 24.0 24.0 30.0
Bueno 18 36.0 36.0 66.0
Muy bueno 17 34.0 34.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Nivel de motivacion de la empresa PROCOMSAC, Pimentel -2017

40,0 36.0
35,0

30,0
24,0

%)

£ 25,0

cia

= 20,0
15,0

Frecue

10,0 6.0

O,O -

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
Valoracion

5,0
0,0

Figura 4: De los resultados podemos observar que el 36% de las personas encuestadas lo
valoran como una buena motivacion, asi mismo un 34% es muy bueno, entonces se puede decir
gue existe una posibilidad de mejora, se puede a lograr a través de un disefio de estrategias de
motivacion para la empresa PROCOMSAC.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017




Anélisis del nivel de motivacion por dimensiones de la empresa PROCOM S.A.C,
Pimentel- 2017

Tabla 8

Nivel de motivacion segun la dimension factores higiénicos de la empresa PROCOM

Valoracion Frecuencia Porcentaje Po\tgﬁgt;ue ::Jﬁfur}%g
Muy malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 3 6.0 6.0 6.0
Regular 13 26.0 26.0 32.0
Bueno 21 42.0 42.0 74.0
Muy bueno 13 26.0 26.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

S.A.C, Pimentel-2017

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC - Pimentel, 2017

Nivel de motivacion segin la dimensién factores higiénicos de la empresa
PROCOMSAC, Pimentel -2017

45,0
40,0
35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0 6,0
50 0,0

0,0

Frecuencia(%)

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
Valoracion

Figura 5: De los resultados obtenidos de la dimensidn factores higiénicos podemos observar
que el 42% de las personas encuestadas lo valoran como una buena motivacién, asi mismo un
26% coincide en valorarlo como muy bueno y regular, podemos decir que existe un espacio
para la mejora de la motivacion.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 9

Nivel de motivacion segun dimension factores motivacionales de la empresa PROCOM
S.A.C, Pimentel 2017

. . . S Porcentaje

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Muy malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 2 4.0 4.0 4.0
Regular 11 22.0 22.0 26.0
Bueno 16 32.0 32.0 58.0
Muy bueno 21 42.0 42.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017.

Nivel de motivacion seguin la dimensidn factores motivacionales de la
empresa PROCOM S.A.C, Pimentel - 2017

42,0

32,0

X 22,0
k<t

10,0 4,0

R

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
Valoracién
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Resumen del nivel de motivacion segun dimensiones de la empresa PROCOMSAC,

Pimentel-2017

Tabla 10

Nivel de motivacion segin dimensiones de la empresa PROCOM S.A.C, Pimentel- 2017

o Dimensiones
Motivacion Higiénicos (%) Motivacionales (%)
Muy malo 00 0.0
Malo o0 4.0
Regular 26.0 22.0
Bueno 420 320
Muy bueno 26.0 420
Total 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC - Pimentel, 2017

Nivel de motivacién segin dimensiones de la empresa PROCOM S.A.C,
Pimentel- 2017

50 42

40 m Higiénicos
3 26 26
§ 30 m Motivacionales
=
3 20
LL

10 . 6

| e D
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
Valoracion

Figura 7: En el resultado estadistico se observa que la dimension Higiénico posee
una mayor influencia en el desempefio laboral, por lo cual se estima que un adecuado
programa de desempefio para los colaboradore slogra mejorar su productividad y
desemperfio en sus actividades diarias en su centro de labores.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel,
2017
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Andlisis del nivel de desempefio laboral de la empresa PROCOM S.A.C, Pimentel-
2017

Tabla 11

Nivel de desempefio laboral de la empresa PROCOM S.A.C, Pimentel- 2017

. . . Porcentaje Porcentaje

Valoracion Frecuencia Porcentaje vali doJ acumul aé o
Muy malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 4 8.0 8.0 8.0
Regular 7 14.0 14.0 22.0
Bueno 18 36.0 36.0 58.0
Muy bueno 21 42.0 42.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Nivel de desempefio laboral de la empresa PROCOM S.A.C, Pimentel -
2017
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o
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Anélisis del nivel de desempefio laboral, segiin la dimension eficacia de equipo de la
empresa PROCOM S.A.C, Pimentel - 2017

Tabla 12

Nivel de desempefio laboral, segln dimensidn eficacia de equipo de la empresa PROCOM
S.A.C, Pimentel 2017

Valoracion Frecuencia Porcentaje Po\:gﬁgt;ue ::Jﬁfunlzii
Muy malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 6 12.0 12.0 16.0
Regular 6 12.0 12.0 28.0
Bueno 17 34.0 34.0 62.0
Muy bueno 19 38.0 38.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Nivel de desempefio laboral segin dimension eficacia de equipo de la
empresa PROCOM S.A.C, Pimentel -2017
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Tabla 13

Nivel de desempefio laboral, segln dimension comportamiento de la empresa PROCOM
S.A.C, Pimentel -2017

Valoracién Frecuencia Porcentaje POJgﬁgg”e :c%rr%eur};ﬂg
Muy malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 6 12.0 12.0 12.0
Regular 9 18.0 18.0 30.0
Bueno 19 38.0 38.0 68.0
Muy bueno 16 32.0 32.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Nivel de desempefio laboral segin dimensién comportamiento en la
empresa PROCOM S.A.C, Pimentel -2017.

40,0 3
35,0 32
30,0
S 250
©
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g
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0,0
0,0
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
Valoracion

Figura 10: De los resultados obtenidos de la dimension comportamiento en la empresa por
parte de los colaboradores podemos observar que el 38% de las personas encuestadas lo
valoran como bueno, asi mismo un 32% es muy bueno.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 14

Nivel de desempefio laboral segin dimension satisfaccion laboral de la empresa
PROCOM S.A.C, Pimentel -2017

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
J valido acumulado
Muy malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 3 6.0 6.0 10.0
Regular 4 8.0 8.0 18.0
Bueno 16 32.0 32.0 50.0
Muy bueno 25 50.0 50.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
Nivel de desempefio laboral segin dimension satisfaccion laboral de la
empresa PROCOM S.A.C, Pimentel -2017.
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Tabla 15

Nivel de desempefio laboral segin dimensién resultados de la empresa PROCOM S.A.C,
Pimentel -2017

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Muy malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 13 26.0 26.0 36.0
Regular 1 2.0 2.0 38.0
Bueno 20 40.0 40.0 78.0
Muy bueno 11 22.0 22.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Nivel de desempefio laboral segin dimension resultados de la empresa
PROCOM S.A.C, Chiclayo-Pimentel -2017
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Figura 12: De los resultados obtenidos segin la dimension resultados de la empresa
podemos observar que el 40% de las personas encuestadas valoran el nivel de desempefio
laboral como bueno, asi mismo un 26% es malo.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Resumen del nivel de desempefio laboral, por dimensiones de la empresa PROCOM

S.A.C, Pimentel- 2017

Tabla 16

Resumen del nivel de desempefio laboral, por dimensiones de la empresa PROCOMSAC,

Pimentel 2017

Dimensiones
2 E g S
Desempefio > 3 8 S8
o £ _ =~ 8
=S £ 8 IS E
c o - ] =
2 3 ks 2
RS o] 2 &
Y © 3
Muy malo 4.0 12.0 4.0 10.0
Malo 12.0 18.0 6.0 26.0
Regular 12.0 38.0 8.0 2.0
Bueno 34.0 32.0 32.0 40.0
Muy bueno 38.0 100.0 50.0 22.0
Total 100.0 100.0 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC - Pimentel, 2017
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Tabla 17
Distribucién de la poblacion segun los espacios donde laboran les permite realizar sus
actividades satisfactoriamente

» ) ) Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Totalmente en
3 6.0 6.0 6.0

desacuerdo
Desacuerdo 12 24.0 24.0 30.0
Indiferente 3 6.0 6.0 36.0
Acuerdo 24 48.0 48.0 84.0
Totalmente de acuerdo 8 16.0 16.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Los espacios donde laboran le permiten realizar sus actividades de manera
satisfactoria
50,0
45,0
40,0
~35,0
=
EG0,0
£25,0
2
220,0
ot
=15,0
10,0 6,0
N |
0,0
Totalmente en  Desacuerdo Indiferente Acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
Valoracion
Figura 13: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 48% considera que esta
de Acuerdo, 24% considera que estan en Desacuerdo, 16% considera que estan Totalmente de
Acuerdo, 6% considera que esta Totalmente en desacuerdo y el 6% considera que es Indiferente.
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 18

Distribucién de la poblacion segun considera que las politicas de su organizacién son muy

estrictas y repercuten en su motivacion

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en 5 10.0 10.0 10.0
desacuerdo
Desacuerdo 4 8.0 8.0 18.0
Indiferente 11 22.0 22.0 40.0
Acuerdo 18 36.0 36.0 76.0
Totalmente de 12 24.0 24.0 100.0
acuerdo
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

40,0
35,0

0,0
Totalmente en  Desacuerdo
desacuerdo

en Desacuerdo.

Indiferente

Valoracion

Acuerdo

Considera que las politicas de su organizacion son muy estrictasy
repercuten en su motivacion

3
25,0
20,0
7]
35,0 10,0
| ™
50,0
5.0

Totalmente de
acuerdo

Figura 14: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 36% considera que
esta de Acuerdo, 24% considera que estd Totalmente de Acuerdo, 23% considera que son
Indiferentes, 10% considera que estd Totalmente en desacuerdo y el 8% considera que estan

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 19

Distribucién de la poblacion segin la comunicacion que existe entre supervisor y
colaborador es de forma cordial

- . . Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Totalmente en
5 10.0 10.0 10.0
desacuerdo
Desacuerdo 5 10.0 10.0 20.0
Indiferente 2 4.0 4.0 24.0
Acuerdo 23 46.0 46.0 70.0
Totalmente de
15 30.0 30.0 100.0
acuerdo
Total 50 100.0 100.0
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
La comunicacion que existe entre supervisor y colaborador es de forma
cordial.
50,0
45,0
40,0
35,0
X
~30,0
=2
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]
2 20,0
=
15,0 10,0 1
10,0
5.0 %
0,0
Totalmente en  Desacuerdo Indiferente Acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
Valoracion
Figura 15: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 46% considera que esta
de Acuerdo, 30% considera que estd Totalmente de Acuerdo, 10% considera que estan en
Desacuerdo, 10% considera que esta Totalmente en desacuerdo y el 4% considera que es
Indiferente.
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Tabla 20

Distribucién de la poblacion segun las competencias técnicas que posee su supervisor, le
motivan a desarrollar de forma eficaz su funcién

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en
desacuerdo 4 8.0 8.0 8.0
Desacuerdo 8 16.0 16.0 24.0
Indiferente 4 8.0 8.0 32.0
Acuerdo 19 38.0 38.0 70.0
Totalmente de 15 30.0 30.0 100.0
acuerdo
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Las competencias técnicas que posee su supervisor, le motivan a
desarrollar de forma eficaz su funcion
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Figura 16: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 38% considera que esta
de Acuerdo, 30% considera que estd Totalmente de Acuerdo, 16% considera que estan en

Desacuerdo, 8% considera que esta Totalmente en desacuerdo y el 8% considera que es
Indiferente.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 21

Distribucién de la poblacion segun el salario se adecua con el tiempo que lleva
desempefidndose en la empresa

. . . Porcentaj Porcentaj
Valoracion Frecuencia Porcentaje orce taje orcentaje
valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 12 24.0 24.0 24.0
Desacuerdo 9 18.0 18.0 42.0
Indiferente 14 28.0 28.0 70.0
Acuerdo 9 18.0 18.0 88.0
Totalmente de
6 12.0 12.0 100.0
acuerdo
Total 50 100.0 100.0
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
El salario se adecua con el tiempo que lleva desempefiandose en la
empresa
30,0 2
240
25,0
$£200 1
£ 15,0
@
2
£10,0
5,0
0,0
Totalmente en  Desacuerdo Indiferente Acuerdo Totalmente de
desacuerdo . acuerdo
Valoracion
Figura 17: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 28% considera son
Indiferentes, 24% considera que estan Totalmente en Desacuerdo, 18% considera que estan en
Desacuerdo, 18% considera que estd de Acuerdo y el 12% considera que estan Totalmente de
Acuerdo.
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 22

Distribucién de la poblacion segln la organizacion cuenta con un plan de incentivos para
motivar el desempefio de los colaboradores

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en
desacuerdo 10 20.0 20.0 20.0
Desacuerdo 8 16.0 16.0 36.0
Indiferente 12 24.0 24.0 60.0
Acuerdo 17 34.0 34.0 94.0
Totalmente de
acuerdo 3 6.0 6.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

La organizacion cuenta con un plan de incentivos para motivar el
desempeiio de los colaboradores

3
35,0
30,0
2
g 20 20,0
2 20,0 1
<
g
= 15,0
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ot
= 10,0
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0,0
Totalmente Desacuerdo Indiferente Acuerdo Totalmente
en de acuerdo
desacuerdo
Valoracion

Figura 18: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 34% considera que estan
de Acuerdo, 24% considera que son Indiferentes, 20% considera que estdn Totalmente en

Desacuerdo, 16% considera que estan en Desacuerdo y el 6% consideran que estan Totalmente de
Acuerdo.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 23

Distribucién de la poblacion segun los sistemas de seguridad de la empresa, le transmiten
confianza para desempefiar sus actividades

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en
desacuerdo 9 18.0 18.0 18.0
Desacuerdo 5 10.0 10.0 28.0
Indiferente 6 12.0 12.0 40.0
Acuerdo 20 40.0 40.0 80.0
Totalmente de 10 20.0 20.0 100.0
acuerdo
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Los sistemas de seguridad de la empresa, le transmiten confianza para
desempeiiar sus actividades
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0,0
"Totalmente  "Desacuerdo" "Indiferente" "Acuerdo" "Totalmente
en de acuerdo"
desacuerdo"
Valoracion

Figura 19: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 40% considera que estan
de Acuerdo, 20% considera que estdn Totalmente de Acuerdo, 18% considera que estan
Totalmente en Desacuerdo, 12% considera que son Indiferentes y el 10% consideran que estan en
Desacuerdo.

Fuente: Cuestionario anlicado a los trabaiadores de la emnresa PROCOMSAC — Pimentel. 2017
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Tabla 24

Distribucién de la poblacion segin los implementos de seguridad que posee la empresa
brindan la garantia para desempefiar sus actividades

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en
desacuerdo 11 22.0 22.0 22.0
Desacuerdo 5 10.0 10.0 32.0
Indiferente 6 12.0 12.0 44.0
Acuerdo 18 36.0 36.0 80.0
Totalmente de 10 20.0 20.0 100.0
acuerdo
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Los implementos de seguridad que posee la empresa brindan la garantia
para desempeiiar sus actividades
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Figura 20: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 36% considera que estan
de Acuerdo, 22% considera que estan Totalmente en Desacuerdo, 20% considera que estan

Totalmente de Acuerdo, 12% considera que son Indiferentes y el 10% consideran que estan en
Desacuerdo.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 25

Distribucién de la poblacion segun el apoyo solidario entre compafieros es permanente y
especialmente se da en casos de emergencias

- . . Porcentaje Porcentaje
Valoracién Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en

desacuerdo 4 8.0 8.0 8.0

Desacuerdo 8 16.0 16.0 24.0

Indiferente 4 8.0 8.0 32.0

Acuerdo 21 42.0 42.0 74.0

Totalmente de 13 26.0 26.0 100.0

acuerdo

Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

El apoyo solidario entre compaiieros es permanente y especialmente se da
en casos de emergencias
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Figura 21: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 42% considera que estan
de Acuerdo, 26% considera que estan Totalmente de Acuerdo, 16% considera que estan en
Desacuerdo, 8% considera que son Indiferentes y el 8% consideran que estan Totalmente en
Desacuerdo.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 26

Distribucion de la poblacion segun la convivencia entre colaboradores, me inspiran

seguridad para realizar mis funciones

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en 3 6.0 6.0 6.0
desacuerdo
Desacuerdo 9 18.0 18.0 24.0
Indiferente 6 12.0 12.0 36.0
Acuerdo 25 50.0 50.0 86.0
Totalmente de 7 14.0 14.0 100.0
acuerdo
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

La convivencia entre colaboradores, me inspiran seguridad para
realizar mis funciones
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Figura 22: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 50% considera que
estan de Acuerdo, 18% considera que estdn en Desacuerdo, 14% considera que estan
Totalmente de Acuerdo, 12% considera que son Indiferentes y el 6% consideran que estan

Totalmente en Desacuerdo.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017




Tabla 27

Distribucién de la poblacion segin considera usted que posee las capacidades requeridas
para ascender de puesto

- . . Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 2 4.0 4.0 4.0
Desacuerdo 2 4.0 4.0 8.0
Indiferente 3 6.0 6.0 14.0
Acuerdo 18 36.0 36.0 50.0
Totalmente de
2 . . 100.
acuerdo 5) 50.0 50.0 00.0
Total 50 100.0 100.0
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
Considera usted que posee las capacidades requeridas para ascender de
puesto
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Figura 23: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 50% considera que estan
Totalmente de Acuerdo, 36% considera que estan de Acuerdo, 6% considera que son Indiferentes,
4% considera que estan en Desacuerdo y el 4% consideran que estan Totalmente en Desacuerdo.
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 28

Distribucién de la poblacion segln cuando se me otorga responsabilidades superiores, me

siento motivado a seguir mejorando mis funciones

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en 9 40 40 40
desacuerdo
Desacuerdo 7 14.0 14.0 18.0
Indiferente 0 0.0 0.0 0.0
Acuerdo 22 44.0 44.0 62.0
Totalmente de 19 38.0 38.0 100.0
acuerdo
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Cuando se me otorga responsabilidades superiores, me siento motivado a
seguir mejorando mis funciones
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Figura 24: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 44% considera que estan
de Acuerdo, 38% considera que estan Totalmente de Acuerdo, 14% considera que estan en
Desacuerdo y el 4% consideran que estan Totalmente en Desacuerdo.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 29

Distribucién de la poblacion segin la empresa me brinda la flexibilidad para desempefar

mis funciones, con el fin de cumplir los objetivos propuestos

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en 5 40 40 40
desacuerdo
Desacuerdo 11 22.0 22.0 26.0
Indiferente 4 8.0 8.0 34.0
Acuerdo 23 46.0 46.0 80.0
Totalmente de
acuerdo 10 20.0 20.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

La empresa me brinda la flexibilidad para desempeiiar mis funciones,
con el fin de cumplir los objetivos propuestos

50,0
45,0
40,0
35,0
30,0
25,0
S 20,0
= 15,0
10,0 10

5.0 ’

0,0

(%)

uencia

re

"Totalmente "Desacuerdo" "Indiferente"” "Acuerdo" "Totalmente

en de acuerdo”
desacuerdo”
Valoracion

Figura 25: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 46% considera que estan
de Acuerdo, 22% considera que estan en Desacuerdo, 20% considera que estan Totalmente de

Acuerdo, 8% considera que son Indiferentes y el 4% consideran que estan Totalmente en
Desacuerdo.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 30

Distribucién de la poblacion segun la empresa cuenta con un plan de desarrollo laboral
para sus colaboradores

. . . Porcentaj Porcentaj
Valoracion Frecuencia Porcentaje orce taje orcentaje
valido acumulado
Totalmente en
otalmente & 5 10.0 10.0 10.0
desacuerdo
Desacuerdo 12 24.0 24.0 34.0
Indiferente 7 14.0 14.0 48.0
Acuerdo 19 38.0 38.0 86.0
Totalmente de
7 14. 14, 100.
acuerdo 0 0 000
Total 50 100.0 100.0
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
La empresa cuenta cuenta con un plan de desarrollo laboral para sus
colaboradores
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Figura 26: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 38% considera que estan
de Acuerdo, 24% estan en Desacuerdo, 14% considera que estan Totalmente de Acuerdo, 14%
considera que son Indiferentes y el 10% consideran que estan Totalmente en Desacuerdo.
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 31

Distribucién de la poblacion segln el plan de desarrollo de la empresa para con sus

colaboradores, me motivan a esforzarme mas en mis funciones

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en
desacuerdo 5 10.0 10.0 10.0
Desacuerdo 8 16.0 16.0 26.0
Indiferente 7 14.0 14.0 40.0
Acuerdo 21 42.0 42.0 82.0
Totalmente de
acuerdo 9 18.0 18.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC - Pimentel, 2017

El plan de desarrollo de la empresa para con sus colaboradores, me
motivan a esforzarme mas en mis funciones.
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Figura 27: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 42% considera que estan
de Acuerdo, 18% considera que estan Totalmente de Acuerdo, 16% considera que estan en
Desacuerdo, 14% considera que son Indiferentes y el 10% consideran que estan Totalmente en
Desacuerdo.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 32

Distribucién de la poblacion segln las tareas asignadas me permiten desarrollar por

completo, mis habilidades permitiéndome superarme como colaborador

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en
desacuerdo 1 2.0 2.0 2.0
Desacuerdo 13 26.0 26.0 28.0
Indiferente 5 10.0 10.0 38.0
Acuerdo 16 32.0 32.0 70.0
Totalmente de
acuerdo 15 30.0 30.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Las tareas asignadas me permiten desarrollar por completo, mis
habilidades permitiéndome superarme como colaborador
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Figura 28: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 32% considera que estan
de Acuerdo, 30% considera que estan Totalmente de Acuerdo, 26% considera que estan en
Desacuerdo, 10% considera que son Indiferentes y el 2% consideran que estan Totalmente en
Desacuerdo.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

90



Tabla 33

Las actividades laborales de su area se realizan en equipo

B ) ) Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Totalmente en
3 6.0 6.0 6.0

desacuerdo
Desacuerdo 6 12.0 12.0 18.0
Indiferente 1 2.0 2.0 20.0
Acuerdo 19 38.0 38.0 58.0
Totalmente de 21 42.0 42.0 100.0
acuerdo
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Las actividades laborales de su area se realizan en equipo
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Figura 29: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 42% considera que esta
Totalmente de acuerdo, 38% considera que esta de Acuerdo, 12% considera que estan en

Desacuerdo, 6% considera que esta Totalmente en desacuerdo y el 2% considera que es
Indiferente.




Tabla 34

Distribucién de la poblacion segun la capacidad de tomar decisiones y resolver
problemas.

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en
desacuerdo 4 8.0 8.0 8.0
Desacuerdo 10 20.0 20.0 28.0
Indiferente 1 2.0 2.0 30.0
Acuerdo 18 36.0 36.0 66.0
Totalmente de 17 34.0 34.0 100.0
acuerdo
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Se siente capaz de tomar decisiones y resolver problemas en el area que
labora
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Figura 30: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 36% considera que estan
en Acuerdo, 34% considera que estd de Totalmente de Acuerdo, 20% considera que estan en
Desacuerdo, 8% considera que esta Totalmente en desacuerdo y el 2% considera que es
Indiferente
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 35

Distribucién de la poblacion segin su desempefio laboral estd de acorde a sus tareas
especificadas por su jefe

Validacién Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en 5 10.0 10.0 10.0
desacuerdo
Desacuerdo 12 24.0 24.0 34.0
Indiferente 1 2.0 2.0 36.0
Acuerdo 13 26.0 26.0 62.0
Totalmente de 19 38.0 38.0 100.0
acuerdo
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Su desempeiio laboral esta de acorde a sus tareas especificadas por su jefe.
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Figura 31: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 38% considera que esta
Totalmente de acuerdo, 26% considera que esta de Acuerdo, 24% considera que estan en
Desacuerdo, el 10% considera que estd Totalmente en desacuerdo y el 2% considera que es
Indiferente.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 36

Distribucién de la poblacion segln la conformidad de la integracién de su equipo de
trabajo

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en
desacuerdo 2 4.0 4.0 4.0
Desacuerdo 10 20.0 20.0 24.0
Indiferente 2 4.0 4.0 28.0
Acuerdo 26 52.0 52.0 80.0
Totalmente de
acuerdo 10 20.0 20.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Usted se encuentra conforme con la integracion de su equipo de trabajo
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Figura 32: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 52% considera que esta
de Acuerdo, 24% considera que esta de Acuerdo, 12% considera que estan en Desacuerdo, 6%
considera que esta Totalmente en desacuerdo y el 4% considera que es Indiferente.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 37

Distribucién de la poblacion segin si considera que reconocen y motivan su desempefio

laboral

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en
desacuerdo 3 6.0 6.0 6.0
Desacuerdo 14 28.0 28.0 34.0
Indiferente 9 18.0 18.0 52.0
Acuerdo 15 30.0 30.0 82.0
Totalmente de 9 18.0 18.0 100.0
acuerdo
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Usted considera que reconocen y motivan su desempeiio laboral
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Figura 33: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 30% considera que esta
de Acuerdo, 28% considera que esta en Desacuerdo, 18% considera que son Indiferentes, 18%
considera que estdn Totalmente de acuerdo y el 6% considera que estdn Totalmente en
desacuerdo.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 38

Distribucién de la poblacion segin cumple con las tareas designadas por su jefe inmediato

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Totalmente en
desacuerdo 3 6.0 6.0 6.0
Desacuerdo 4 8.0 8.0 14.0
Indiferente 0 0.0 0.0 0.0
Acuerdo 24 48.0 48.0 62.0
Totalmente de
acuerdo 19 38.0 38.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Usted cumple con las tareas designadas por su jefe inmediato en su drea
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Figura 34: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 48% considera que esta
de Acuerdo, 38% considera que estd Totalmente de Acuerdo, 8% considera que estan en
Desacuerdo y el 6% considera que esta Totalmente en desacuerdo.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 39

Distribucién de la poblacion segun la actividad laboral asignada en su area

- . . Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje i

valido acumulado
Totalmente en
Desacuerdo 7 14.0 14.0 22.0
Indiferente 1 2.0 2.0 24.0
Acuerdo 14 28.0 28.0 52.0
Totalmente de 24 48.0 48.0 100.0
acuerdo
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Usted se encuentra satisfecho con su actividad laboral asignada en su

area
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Figura 35: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 48% considera que esta
Totalmente de Acuerdo, 28% considera que estd de Acuerdo, 14% considera que estan en
Desacuerdo, 8% considera que estd Totalmente en desacuerdo y el 2% considera que es
Indiferente.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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Tabla 40

Distribucién de la poblacion segin usted considera que la empresa PROCOMSAC
monitorea de manera constante sus resultados

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en
desacuerdo 4 8.0 8.0 8.0
Desacuerdo 13 26.0 26.0 34.0
Indiferente 2 4.0 4.0 38.0
Acuerdo 20 40.0 40.0 78.0
Totalmente de 11 22.0 22.0 100.0
acuerdo
Total 50 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017

Usted considera que la empresa PROCOMSAC monitorea de manera
constante sus resultados.
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Figura 36: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 40% considera que esta
de Acuerdo, 27% considera que estd Totalmente de Acuerdo, 28% considera que estan en
Desacuerdo, 8% considera que estd Totalmente en desacuerdo y el 4% considera que es
Indiferente.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa PROCOMSAC — Pimentel, 2017
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3.2. Discusion de Resultados

El nivel de motivacién de la empresa PROCOMSAC que se observa en la tabla 6
manifiesta que un 36% de los colaboradores percibe que en la empresa hay una motivacion
buena, otro 34% lo valoriza como muy buena, pero en contraste, un 24% lo considera
regular y para un 6% es malo. Aranda (2014) coincide con estos resultados, pues la
empresa que analizd tenia buenos niveles de aceptacion respecto de los factores
motivacionales salario, beneficios sociales, seguridad y estabilidad laboral. Olvera (2013)
también coincide pues en sus hallazgos los principales condicionantes externos de la
motivacién fueron el salario (34%), supervision (22%), promocién (18%) y grupo de
trabajo (17%); mientras que como condicionantes internos de la motivacion destacan el
reconocimiento (34%), la afiliacion (19%), logro y poder con 17% cada uno y la
autorrealizacion con 13%. El nivel de motivacion de los empleados segun Amo (2017)
depende de dos factores, los cuales son los factores higiénicos y los motivacionales, donde
cada uno de ellos comprende ciertos criterios como salario, clima laboral, politicas,
condiciones ambientales para el primer factor y, posibilidad de ascenso, delegacion de

responsabilidades, utilizacion de habilidades, ampliacion del puesto para el segundo factor.

Por otro lado, respecto del nivel de desempefio laboral de la empresa PROCOMSAC
que se analiza en la tabla 7, éste desempefio resulté Muy bueno en un 42%, bueno en 36%,
regular en un 14% y malo en 8%. En contraste, Olvera (2013) no coincide con estos
resultados pues hall6 en su evaluacion de desempefio porcentajes de 5% Muy bueno, 45%
Bueno y 50% Regular, datos que resultaron asi debido a que el factor trabajo en equipo fue
deficiente en 61%, el factor servicio integral fue regular en 82% y seguridad e higiene,
deficiente en 61%. Mientras que Aranda (2014) encontrd un nivel bajo de desempefio
laboral ocasionado porque la empresa no les otorgaba a sus colaboradores los equipos y las
herramientas para realizar sus labores de manera oportuna, al igual que en Calderdn e Inga
(2014). Los resultados de desempefio laboral de la empresa PROCOMSAC se debe segun
Silva (2018) a que un trabajador motivado emplea toda su energia tanto fisica como mental
para alcanzar objetivos y metas, que conlleva a un buen desempefio laboral, todo esto
consecuencia de ciertos factores que lo llevan a comportarse de esa manera, por lo tanto,

de no existir algin estimulo, ese buen desempefio no existiria.
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Asi también, en cuanto a los factores motivacionales que inciden en el desempefio
laboral, en el presente estudio se encontré que es las dimensiones motivacionales quien
tiene mayor prevalencia sobre la dimension Factores higiénicos, al resultar en conjunto
(suma de Bueno y Muy Bueno), 74% en el primero y 68% en la segunda dimensién.
Cayetano (2014) no coincide con los hallazgos de la presente investigacion, pues en su
estudio, las condiciones laborales no contribuian a un buen desempefio laboral, las
relaciones interpersonales en la empresa no eran favorables por la falta de promocién de la
comunicacion interna en la financiera y muy pocas veces se reconocia un trabajo bien
hecho. Sin embargo, Lavid y Vera (2017) si tiene resultados coincidentes dado que en su
estudio hallé que la capacitacion como parte del factor motivacional, es quien tener mayor
incidencia en el desempefio de los colaboradores de la empresa. En cuanto a los factores
que influyen en el desempefio laboral, segin Amo (2017) los factores higiénicos son las
condiciones fisicas y ambientales en las que trabajan los empleados, las remuneraciones,
politicas de la empresa, clima laboral, reglamentos, entre otros; este tipo de factores son los

que impulsan a los empleados ya que evitan la insatisfaccion de los mismos.
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3.3. Aporte cientifico

PROGRAMA DE MOTIVACION PARA LA MEJORA DEL DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PROCOMSAC-
PIMENTEL 2017

1. Introduccién

La propuesta del programa motivacional esta orientada a contribuir en la mejora del
desempefio laboral dentro de una organizacion; ademas, permitird ayudar a que los
trabajadores estén motivados, mientras desempefian sus labores, el cual generara en los

trabajadores, el cumplimiento de los objetivos, logrando un adecuado trabajo en equipo.

Asi mismo, un buen desempefio laboral crea escenarios de integracion entre todos los
trabajadores, resultando con altos factores de nivel de rendimiento y niveles de

desempefios; reflejado en un buen trabajo.

Por otro lado, el desemperio laboral también sera medido de acuerdo a las aptitudes,
destrezas laborales que permitan un adecuado desenvolvimiento en los talleres o

capacitaciones que la empresa les ofrece a sus trabajadores.

La aplicabilidad de esta propuesta serd a corto y mediano plazo; tiempo adecuado,
donde se podran obtener resultados certeros del cambio y mejora de la aplicacion de dicha
propuesta, asi mismo, aportando al cumplimiento éptimo y eficiente por el lado de los

trabajadores como del empleador o supervisores.
2. Objetivos de la Propuesta

Objetivo general:

Establecer estrategias de motivacion con el desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa PROCOMSAC, Pimentel 2017.

Objetivos especificos

Elaborar  estrategias centrado en la motivacion y el reconocimiento de los

colaboradores con sus trabajadores.

Evaluar el desempefio de los trabajadores con un disefio de politicas de incentivos y

reconocimientos.
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Disefar estrategias para fortalecer trabajo de equipo, politicas de promocion y

desarrollo profesional.
Normas y Politicas de la Propuesta

Dentro del plan de accién, se ha considerado que los trabajadores o colaboradores
recibiran talleres con el fin de implementar estrategias para la mejora del progreso en sus
labores cotidianas y generar éxito. En caso, el colaborador quiera obtener el certificado del
taller a cursar, se debera entregar de acuerdo a su asistencia, puntualidad en el taller y la
participacion activa en el taller. Ademas, a los participantes, se les brindara el material de
trabajo, para seguir con la secuencia del aprendizaje.

3.  Estrategias de la Propuesta de clima organizacional

Estrategia No 1: Elaborar estrategias de motivacion y reconocimiento que

contenga la colaboracion de los usuarios internos.

Se desarrollara lo siguiente:

Reuniones periddicas para tener en cuenta y saber las disconformidades en los
colaboradores, con el fin de dar soluciones posibles y rapidas, permitiendo otorgar a los

colaboradores un buen clima laboral y generando una alta motivacion.

Disefar actividades que motiven a los trabajadores; entrando en juego la aplicacion
de estrategias por parte de la alta gerencia, realizando estudio para poder corregir los

errores.
Implementar diversas actividades orientadas a la motivacion como:

Entrevistas individuales con cada uno de los trabajadores para establecer sus
responsabilidades y resultados. Consecuentemente se lograra que el colaborador sienta que
su trabajo y su presencia en la empresa son importantes y valorados. Del mismo modo
permite determinar indicadores de desempefio para obtener informacidn y asi poder otorgar

beneficios y reconocimientos al empleado.

Reunirse mensualmente en equipo con la finalidad de promover actividades

favorecedoras y dar reconocimientos y felicitaciones publicas, analizar las metas y suscitar
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la intervencién grupal en la solucién de problemas. La participacion de los trabajadores

debe ser educada y ordenada.

Fijar objetivos y metas atractivos recalcando la importancia de la intervencion de los

trabajadores.

Proporcionar el sentido de utilidad y hacer a los trabajadores, participes de
actividades trascendentes. Mantener una actitud de respeto y confianza con los empleados,
facilitar el crecimiento intelectual y profesional, posibilitar las promociones y los ascensos.

Proporcionar la responsabilidad y el empoderamiento.
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Tabla 41

Elaborar estrategias de motivacién y desempefio laboral

Sub objetivos o Actividad o

Taller Sesion Cronograma  Presupuesto Beneficiarios Encargado
“Liderazgo” 5 de Mayo Materiales para la Se prevé que un
2018 capacitacion especialista
Participantes: Presupuesto - interno  de la
Manual del temario "~ "eSUPUEsto pars_ ’ N empresa  sea
Libreta de por sesion: tlra aja :)res quien realice las
onente: .
anotaciones _ P sesiones de
Lapiceros, lapiz y Materiales = _ ) capacitacion,
, borrador S/. 5.00 por Materiales = por lo que el
AUTOGESTION  “Supervision y persona. S/.250.00 presupuesto
L 12 de Mayo
delegacion de 2018 Materiales Instructor- para el
tareas” ateriales Instruc or._ LCoffe breack Coffe Breack = 0 rabaiadores instructor
Manual del temario oor dia de S/.20000 corresponde  al
Laptop, cafion sesién = S/ valor de su
Pizarra, plumones, 100.00 Total Taller 1 Sl;ef(;)(; que sera
borrador S/. 450.00 paga
adicional a su
Coffe breack labor dentro de
GESTION DEL “Gestion de _ la empresa.
EQUIPO Y eauinos de Ya que los materiales para la
E ?JILIBRIO '?rabpa'o 19de Mayo  capacitacion han sido entregados en la Total Taller 2:
Q J y 2018 sesién 1, solo se considera presupuesto S/. 300.00 .
ENTRE LA evaluacion del El salario del
< para el coffe breack. .
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Y PERSONAL “Negociacion
y resolucion
de conflictos’
“Hobbies”
“Integracion
de
actividades”

B

Total presupuesto de estrategia 1:

25 de Mayo
2018

26 de Mayo
2018

S/. 2,550.00

S/. 1,800.00 en
el mes de mayo

que sera
capacitacion.

la

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 42

Resumen de la estrategia N°1

ESTRATEGIA

OBJETIVO

ACTIVIDADES PRIORIDADES

RECURSOS

Elaborar un plan
de capacitacion
centrado en la
motivacion y el
reconocimiento
de los
colaboradores
con
trabajadores

Sus

Inducir reconocimientos
justos a los usuarios
internos, a través de una
la democracia

Realizar capacitaciones
de motivacién y
desempefio laboral entre
todos los trabajadores.

Generar  un  mejor
dialogo interno entre los
colaboradores de la
empresa.

Optimizar y mejorar el
nivel de productividad
en las areas.

Gestionar actividades de reconocimiento por un
buen desempefio laboral; entre las cuales pueden ser
cartas de felicitacion, ascenso, etc.

Utilizar la herramienta del buzén de sugerencias,
para conocer las incomodidades de los
colaboradores

Las actividades de premiacion deberdan darse de
manera publica, al mejor colaborador de mes se
puede premiar con programas de capacitacion o
vales de consumo en el establecimiento de su
preferencia, etc.

Realizar periddicamente  evaluaciones de
rendimiento, con el fin de determinar los factores
influyentes en esta variable.

Llevar a cabo actividades de confraternidad, siendo
tardes deportivas o tardes familiares, etc., de
acuerdo a la ocasion

Establecer un espacio cémodo donde se podran
desarrollar actividades de fraternidad entre los
colaboradores.

Recursos Humanos=jefe de
Recursos humano y otros
jefes

Recursos
Fisicos=Instalaciones de la
empresa, areas de trabajo
Recursos Técnicos=
Computadores

Recursos Economicos= No
se identifica.

Recursos de Mercados= no
se identifica

Recursos Administrativos=
Plan de capacitacion a jefes
y directores

Recursos Humanos=
director de R. humano y
gerente

R fisicos=Instalaciones de
la empresa.

RESPONSABLES
Jefe de Recursos
humanos

Fuente: Elaboracion propia
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Estrategia No. 2: Evaluar el desempefio de los trabajadores con un disefio de politicas de

incentivos y reconocimientos.

Se precisaran modelos de reconocimiento y estimulo laboral que aporten a las actividades de

motivacion de la organizacion. Se recomienda tomar en cuenta lo siguiente:

Aplicar politicas de reconocimiento y estimulos laborales. Ademas, puede ser personalizado
e inmediato por ser de mayor influencia, se debe considerar otras alternativas de incentivos que
contribuyan el reconocimiento verbal. Es importante saber de quienes provienen tales
reconocimientos, conocer quiénes han tomado parte de su tiempo para reconocer los logros, buscar
al colaborador y agasajarlo personal y oportunamente. Entre ciertos premios se van otorgar tiempo
libre, banquetes, almuerzos e invitaciones a restaurantes, discos, asistencias a Seminarios o

conferencias, etc.

Otra recompensa frecuente es la del “EMPLEADO DEL MES”. Considera diferentes
criterios formales o informales para este tipo de reconocimiento, y consiguen conceder tanto por
actuaciones excepcionales como por numerosas funciones consientes de enaltecimiento. Si en el
proceso de seleccion de los candidatos ademas de los directivos intervienen los compafieros de

trabajo el premio empieza a tener mas importancia.

Para despertar expectativas e impulsar un dptimo desempefio, se puede anunciar un premio a
través de algin concurso, se presentan las exigencias, los objetivos. Las claves de éxito es la
promocién del concurso y su objetivo, la fijacién de metas realistas, logrables y no complicadas,
restringir el concurso a un periodo corto, los premios deben ser de interés de los empleados.
Prontitud en la entrega del premio que puede consistir en capacitacion adicional, fomento de auto

mejoramiento y el refuerzo de un buen desempefio.

En la posibilidad, que no se haya apertura de un puesto laboral, para ascender al trabajador,
lo que se puede hacer es aumentarle las responsabilidades y la notoriedad de los mejores empleados
con tareas especiales, otorgarles la responsabilidad de capacitar a otros o enviarlos a un curso de

capacitacion superior.

Un trabajador destacado puede también servir de enlace con el departamento de personal o
como asesor de otros departamentos. Si existiesen problemas con un proyecto determinado, o
dificultades interdepartamentales, se puede pensar en lo provechoso que resultaria formar un grupo
de trabajo y hacerse representar por los empleados de alto desempefio. Para ello, habria que asignar
tareas especiales, pedir colaboracién en proyectos que constituyen un reto especial y dar mas

autonomia al empleado.
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Tabla 43

Evaluar el desempefio de los trabajadores

Sub objetivos Actividad Cronograma Presupuesto Beneficiarios Encargado
Establecer las Ya que esta labor serad
Aplicar tareas que formas de 1 semana de realizada por el Director de
permitan al reconocimiento e Febrero 2018 Talento Humano, se le dara
trabajador motivar incentivos. una bonificacion por el trabajo Total: S/.
e la generacion de extra del 10% de su sueldo por 250.00
utilidades, dentro Plantear concursos 2 semana de cada sub objetivo cumplido. Esta labor sera
de la empresa de productividad Febrero 2018 Esto es: 10%*Sueldo (S/. realizada por el
2,500.00) 50 trabajadores Director de
“EMPLEADO DEL 3 semana de *Se prevé iniciar con una Talento
MES” Febrero 2018 recompensa a modo prueba por Humano
Promover el un monto de S/. 200.00
sentido de adicional para ser pagadero de Toul S/
pertenencia. Recompensa  por 4 semana de la forma en que la directora de 200.00
trabajo destacado Febrero 2018 Talento Humano lo disponga
tras su andlisis anterior.
Total: S/. 450.00

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 44

Resumen de la Estrategia n°® 2

ESTRATEGIA

OBJETIVO

ACTIVIDADES
PRIORIDADES

RESPONSABLES PRESUPUESTO

Aplicar

politicas de
estimulos
laborales y

reconocimiento

Desarrollar

actividades,

con el fin de
incrementar

la motivacion
y de
involucrar a
todos los
colaboradores
en la
generacion de

utilidades.

Promover el
sentido de

pertenencia.

Establecer

reconocimiento

incentivos.

Concursos

productividad

Empleado del mes

Recompensa

trabajo destacado

e

de

por

Director de talento

humano

S/. 450

Fuente: Elaboracion propia
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Estrategia No. 3: Disefiar estrategias para fortalecer el trabajo en equipo.

Los directores o encargados deben conocer los aspectos sobre el trabajo en equipo
con el Unico objetivo de que empleen respectivas y adecuadas recomendaciones para
contribuir con el beneficio de incrementar la apertura amena en lo equipos de trabajo.
Estos equipos de trabajo pueden estar formados por los jefes a cargo de las areas y realizar
lo planificada, como:

Aplicar mejoras en caso el area o departamento lo amerita, en conformidad con sus
respectivos equipos de trabajo. Surge el objetivo de comenzar equipos donde sea necesario,
un trabajo en equipo. Por ejemplo, el area donde se recolectaran las propuestas de mejora,
no puede merecer la conformacion de equipos puesto que no todos los colaboradores gozan
de funciones determinadas.

Identificada la necesidad, para la conformacion los equipos de trabajo, es esencial
determinar qué objetivos se tomaran en cuanta, para mejorar las falencias, identificadas
dentro de la empresa.

Establecer los equipos de trabajo. El jefe debe corroborar que se establezcan los
grupos como los subordinados a su cargo, sin existir un nimero de integrantes fijo, siendo
de mayor importancia que las actividades guarden relacion con los objetivos propuestos.

Identificar metas y objetivos del equipo, de acuerdo con indicadores y cronogramas a
evaluar o a ejecutar. Estas actividades deben ser precisadas por los integrantes, para que se
pueda dar con mayor éxito dichas actividades es fundamental proporcionar toda la
informacion necesaria de acuerdo con los indicadores y la entrega de resultados. Para
llegar a motivar a los equipos, es indispensable realizar actividades de motivacion, la cual
puede ser los reconocimientos por los logros obtenidos en un determinado tiempo.

Llevar un control de las actividades que cada equipo ejecuta. La presente actividad se
concreta con el unico fin de conservar un manejo moderado y verificar si es que estan

dando resultado, la conformidad de los equipos de trabajo.
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Tabla 45

Actividades para fortalecer el trabajo en equipo

Sub . .
. Actividad Cronograma Presupuesto Beneficiarios Encargado
objetivos
Reconocer si es
necesaria la
formacion  de L semana de
: | Marzo 2018 *Para la
€quipos en € actividad  de
Impulsar ~ aréa promocién  se
la Determinar los utilizaran
formacion  opjetivos a 2semanade Mmateriales como
de equipos cymplir como  Marzo 2018  folletos, Esta labor
de trabajo  equipo. pancartas, sera
a fin de posicionadas 50 trabajadores  realizada por
favorecer ~ Promover el estratégicamente los jefes de
) 3 semana de 9 J
la trabajo e Varzo2018 dentro  de la area.
comunica  ©qulpo empresa, para lo
cion Establecer que S€
interna. indicadores  de presupuesta  un

medicion  del 4semanade Monto de S/

trabajo en Marzo2018 190.00
equipo y
cronogramas.

Total: S/. 150.00

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 46

Resumen de la Estrategia n°3

ACTIVIDADES
ESTRATEGIA OBJETIVO PRIORIDADES RESPONSABLES PRESUPUESTO
Mejorar la
comunicacién interna
mediante  reuniones
Impulsar la para conocer las
formacion de impresiones y
equipos  de expectativas de los
Disefar trabajo a fin trabajadores.
actividades para de favorecer
fortalecer el la Integrar al personal Cada jefe de area SI. 750
trabajo en comunicacién temporal a las
equipo interna actividades de trabajo

Motivar a los
colaboradores

en equipo, y de ser
posible a todas las
capacitaciones
impartidas en la
empresa.

Fuente: Elaboracion propia

Estrategia No. 4: Disefiar politicas de promocion y desarrollo profesional.

Los ascensos y promocion que el area de recursos humanos gestione son

considerados aspectos importantes por el nivel de influencia que ejercen en la motivacion y

desempefio de los colaboradores. Los ascensos 0 promocion se obtienen mediante una

estructura vertical, esto es, el progreso del colaborador progrese y su desarrollo en el cargo,

sueldo y experiencia.
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Tabla 47

Promocién y desarrollo humano

Sub objetivos Actividad Cronograma  Beneficiaros Encargado  Presupuesto
Hacer un Se le dara una
Promover la estudio de bonificacion
itacié i ivalente al
capacitacion 'y necesidades . equiva
e, Abril 201
Especializacion  de bril 2018 10% de su
Del personal.  capacitacion Esta labor sueldo para el
por area. sera desarrollo  de
Todos los realizada ambos sub
trabajadores  por el Jefe objetivos.
Implementar de Recursos - o
un programa H :
Apoyar las de vmanos 10%*Sueldo
actividades de - Septiembre (S/. 2,000.00)
Desarrollo promocion 'y 2018
humano. ascensos -con Total: S/.
base _en_, la 200.00
capacitacion
Total: S/. 200.00

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 48

Resumen de Estrategias de la propuesta

ESTRATEGIAS INICIO TERMINO METAS RESPONSABLE PRESUPUESTO

Aumentar los
Elaborar estrategias de indicadores de

., N M 201 A 201 .. . 2,550.
motivacion y Desempefio Laboral ayo 2018 gosto 2018 motivacion de los S/.2,550.00
colaboradores.
Evaluar el desempefio de los 1 semana de 4 semanade  Aumentar el sentido de
trabajad Feb 2018  Feb 2018 t i S/. 450,00
rabajadores. ebrero ebrero pertenencia. Jefe de Recursos
Humanos

— : Fortalecer la

Disenfar estrategias para fortalecer 1 semana de 4 semana de conformacion de S/ 150.00

el trabajo en equipo Marzo 2018 Marzo 2018 .
equipos.
Lograr personal

satisfecho con su S/. 200.00
trabajo y motivado.

Disefar politicas de promocion y Abril 2018 Septiembre
desarrollo. 2018

Total S/. 3350.00

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 49

Cronograma

ESTRATEGIAS

CRONOGRAMA

Elaborar estrategias de motivaciébn y Desempefio
Laboral

Evaluar el desempefio de los trabajadores

Mayo 2018

Febrero 2018

Diseniar estrategias para fortalecer el trabajo en equipo Marzo 2018
Disefiar politicas de promocion y desarrollo Abril 2018
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 50
Presupuesto
ESTRATEGIAS PRESUPUESTO

Elaborar estrategias de motivacion y Desempefio S/. 2.550.00
Laboral
Evaluar el desempefio de los trabajadores S/. 450.00
Disenar estrategias para fortalecer el trabajo en equipo S/. 150.00
Diseniar politicas de promocion y desarrollo S/. 200.00

TOTAL S/. 3350.00

Fuente: Elaboracion propia
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4. Financiamiento
El financiamiento de esta propuesta de investigacion sera financiado totalmente
por la empresa PROCOMSAC por un monto de S/. 3350.00 soles.

Anélisis beneficio — costo de la propuesta

La empresa PROCOMSAC percibe ingresos netos mensuales aproximados de
S/. 15,500.00. Se espera que con la propuesta se logre el nivel de productividad de
los colaboradores de la empresa gracias a la elevacién de su motivacién y su
incidencia en el desempefio laboral. Se prevé un incremento del 10% en sus ingresos
debido a una mayor productividad por motivacion de sus trabajadores como
resultado de la propuesta descrita anteriormente.

En ese sentido, el beneficio para la empresa serd evaluado en funcién de dicho
incremento productivo apreciable en mayores ingresos. Dado que la propuesta es de
amplia evaluacion, los resultados seran tomados a lo largo de los seis meses
siguientes tras finalizada la propuesta, en el ejercicio contable (1 afio) 2018, por lo
que el beneficio para la empresa seria de S/. 1,55.00 mensual, en el afio S/. 9,300.00;
y de acuerdo con el costo total de la propuesta de S/. 3,350.00, el costo beneficio de
implementarla seria de S/. 2.78, esto es, que, por cada sol invertido en esta propuesta,
se obtendra un beneficio de S/.2.78, es decir, llevar a cabo la propuesta traera

mejoras a la empresa.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

De acuerdo con los resultados de la investigacion, se concluye que el nivel de
motivacién de la empresa PROCOMSAC es en un 36% buena, 34% muy buena, pero en
contraste, es un 24% regular y 6% malo, ya que la organizacion no cuenta con un plan
eficiente de incentivos laborales para motivar a todos sus colaboradores, como el que haya

un reconocimiento por parte de la empresa hacia su trabajo, la cual los satisfaga.

Por otro lado, respecto del nivel de desempefio laboral de la empresa PROCOMSAC,
se concluye que este desempefio resultd Muy bueno en un 42%, bueno en 36%, regular en
un 14% y malo en 8%. Esto se debe a que destaca un nivel de colaboradores satisfechos en

un 50%, pero la dimension resultados fue malo en 26%.

En cuanto a los factores motivacionales que inciden en el desempefio laboral, se
concluye que es las dimensiones motivacionales quien tiene mayor prevalencia sobre la
dimension Factores higiénicos, al resultar en conjunto (suma de Bueno y Muy Bueno),

74% en el primero y 68% en la segunda dimension.
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4.2. Recomendaciones

Como primer punto, se recomienda a la empresa seguir con la implementacion de
cursos de formacion mediante capacitaciones especificas de acuerdo al cargo que ocupa
cada colaborador, esto sera beneficioso para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores, cuyo reflejo seré en los resultados obtenidos.

Por otro lado, se le recomienda al gerente establecer objetivos para medir el
desempefio laboral, estos objetivos deben ser viables, mediables y que le genere al
trabajador un reto desempenarlo. Mientras mejor entienda el trabajador lo que se espera de
él, mejor desempefiara sus labores encomendadas y hara que participen constructivamente

en los procesos, fortaleciendo su sentido de pertenencia en la organizacion.

Finalmente, se les recomienda a los trabajadores apreciar con buen animo el
reconocimiento al buen trabajo de sus compafieros, y que se esfuercen por ser mas quienes
alcancen dichos reconocimientos, sean éstos econdémicos 0 no econémicos; ademas de
empoderarse en sus puestos con el mayor desempefio, pues nadie mejor que ellos mismos

para planificar su trabajo y proponer mejoras en el mismo.
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ANEXOS



ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PREGUNTA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INTSI%F(I:?I\lIJII\SIEiIEO
Condiciones de trabajo y bienestar.
- . Politicas de la organizacion y
Objetivo general: H1: Con un 8 administracion.
Disefiar un programa de programa de = Relaciones con el supervisor.
motivacion para lamejora | = oo o Z 'S Competencia técnica del superior.
. . Jel desempefio laboral de mejora el £0Q T Salario y remuneracion
¢De qué los colaborares de la desempefio de 5 2 Seguridad en el puesto.
manera un  empresa PROCOMSAC, | < > Relaciones con los colegas.
pr:]%gﬁr\?;?;?éie Pimentel 2017 colaboradores la é 5 A Delegacion de responsabilidad
, _r e empresa =2 El Libertad para decidir como realizar
aygdara al O_bjetlvo_s. ESp?C'.f 'C?Z‘ PROCOMSAC 2 una labor fmpia-
OImejorarie Dlagnosj[!ca(rj elnlve e _ Pimentel g Posibilidades de ascenso Técnica: Encuesta
esempefio  motivacion de los ' = e o
laboral de los colaboradores en la 2 g;:ls'gﬁgl'g: plena de las habilidades
colaboradore empresa PROCOMSAC. Instrumento:
sdela Detperminar el nivel de HO: Conun Eficacia de Actitudes laborales positivas. Cuestionario
empresa desempefio de los programa de ;(' Equipo Capacidad para tomar decisiones.
PROCOMS  colaboradores de la ;neorg\e/?grlgr;no g Pgsemlpeno Optimo de actividades
aborales
P-AC' empresa PROCOMSAC. desempefio de = 3 . Conformidad con su equipo de
imentel Ana_llzar_ los factores de los @ Comportamiento bai
2017? motivacion que colaboradores la S % ga aJo. / "
- - 13
:jnterwen?n Ienbel o] empresa :).’_ m ) ssceomngg‘rflrc]) y/0 motivan su
esempefio laboral de los a '
colaborr)adores de la PROCOMSAC. = Satisfaccion Satisface a su jefe de area.
empresa PROCOMSAC. Pimentel. @ Laboral Satisfecho con su actividad laboral.
a Resultados Monitorean los resultados obtenidos

por los trabajadores.

Fuente: Elaboracién propia
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ANEXO 2: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO DE PROGRAMA DE MOTIVACION PARA LA MEJORA DEL
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
PROCOMSAC- PIMENTEL 2017.

INSTRUCCIONES: A continuacion, llene los datos referentes a Ud.

Edad:

Sexo: Masculino () Femenino ()

Responda cada una de las preguntas marcando en el recuadro que crea correspondiente:

Totalmente en De acuerdo Indefinido Acorde Totalmente de
Desacuerdo Acorde
TD D | A TA
1 2 3 4 5
N° | PREGUNTA TD I |A|TA
1 Los espacios donde laboran le permiten realizar sus
actividades de manera satisfactoria.
5 Considera que las politicas de la organizacion son muy
estrictas y repercuten en su motivacion.
3 La comunicacibn que existe entre supervisor y
colaborador es de forma cordial.
4 Las competencias técnicas que posee su supervisor, le
motivan a desarrollar de forma eficaz sus funciones.
5 El salario se adecua con el tiempo que lleva
desempefiandose en la empresa.
5 La organizacién cuenta con un plan de incentivos para
motivar el desempefio de los colaboradores.
7 Los sistemas de seguridad de la empresa, le transmiten
confianza para desempefiar sus actividades.
8 Los implementos de seguridad que posee la empresa
brindan la garantia para desempefiar sus actividades.
9 El apoyo entre compafieros es permanente Yy
especialmente se da en caso de emergencias.
10 La c_onvivencia entre _colabpradores, me inspiran
seguridad para realizar mis funciones.
11 Considera usted que posee las capacidades para
ascender de puesto.
12 Quando se me otorga _respo_nsabilidad_es sup_eriores, me
siento motivado a seguir mejorando mis funciones.
La empresa me brinda la flexibilidad para desempefiar
13 | mis funciones, con el fin de cumplir los objetivos

propuestos.
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La empresa cuenta con un plan de desarrollo laboral

14
para sus colaboradores.
El plan de desarrollo de la empresa para con sus

15 | colaboradores, me motivan a esforzarme mas en mis
funciones.
Las tareas asignadas me permiten desarrollar por

16 | completo mis habilidades permitiéndome superarme
como colaborador.

17 Las actividades laborales de su area se realizan en
equipo.

18 Usted, se siente capaz de tomar decisiones y resolver
problemas en el area que labora.

19 Su dt_‘-zs_empeﬁo Iabo_ral estd de acorde a sus tareas
especificadas por su jefe.

20 Ustt_ed, se encuentra conforme con la integracion de su
equipo de trabajo.

21 Usted, considera que reconocen Yy motivan su
desempefio laboral.

29 _Usted,_ cumple con las tareas designadas por su jefe
inmediato en su area.

23 Usted, se encuentra satisfecho con su actividad laboral
asignada en su area.

24 Usted, considera que la empresa PROCOMSAC

monitorea de manera constante sus resultados.

129



ANEXO 3: VALIDACIONES

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Vs

NOMBRE DEL JUEZ /}’;ﬁ% 7 \lofcﬂtﬂ
R /e

PROFESION - AU STrra o 2
ESPECIALIDAD Mo - OSTOu (AletnlU-
EXPERIENCIA

PROFESIONAL( EN ANOS) A A Y o

CARGO

Auo (5T GOTH.

PROGRAMA DE MOTIVACION PARA LA MEJORA DEL DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PROCOMSAC,

PIMENTEL 2017.

DATOS DE LOS TESISTAS:

Fernandez Lopez Kiara Melissa
NOMBRES . i

Requejo Arévalo Malu Isamar
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO | Cuestionario
EVALUADO

GENERAL:
OBJETIVOS Proponer un programa de motivacion para la mejora del
DE LA
INVESTIGACION | desemperfio laboral de los colaborares de la empresa

PROCOMSAC, Pimentel 2017.

ESPECIFICOS

Diagnosticar el nivel de motivacion de los colaboradores
en la empresa PROCOMSAC.
Determinar el nivel de desemperfio de los colaboradores de

la empresa PROCOMSAC.
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PROCOMSAC

Analizar los factores de motivacion que intervienen en el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” Sl ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” Sl ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, Si ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR

ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 24 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta
la revisién de la literatura, luego del
juicio de expertos que determinara la
validez de contenido sera sometido a
prueba de piloto para el célculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa
de Cronbach y finalmente sera aplicado
a2 las unidades de analisis de esta
investigacion.

1. Los espacios donde laboran le
permiten realizar sus actividades de

manera satisfactoria.

a)TD b)D ¢)l d)A e TA

TM TD( )

SUGERENCIAS:

2. Considera que las politicas de la
organizacidbn son muy estrictas y
repercuien en su motivacion.

a)TDb)Dc)l d)Ae)TA

TALA TD( )

SUGERENCIAS:

3. La comunicacién que existe entre
supervisor y colaborador es de forma
cordial.

a) by oyt dyAe) TA

Z
TALS ()
SUGERENCIAS:
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4. Las competencias técnicas que
posee su supervisor, le motivan a
desarroliar de forma eficaz sus
funciones.

a)TD b)D ¢)| d)A e)TA

TA] TD(

SUGERENCIAS:

5. El salario se adecua con el tiempo
que lleva desempefiandose en la
empresa.

a)TD b)D c)l d)A e) TA

TA) T
SUGERENCIAS:

6. La organizacion cuenta con un plan
de incentivos para motivar el
desempefio de los colaboradores.

a)TD b)D ¢)1 d)A e) TA

TALT TD(

SUGERENCIAS:

7. Los sistemas de seguridad de la
empresa, le transmiten confianza para

desemperiar sus actividades.

a)TD b)D )1 d)A & TA

TALY TD(

SUGERENCIAS:

8. Los implementos de seguridad que
posee la empresa brindan la garantia

para desempenfiar sus actividades.

a)TD b)D ¢)l d)A e) TA

T%ﬁ TD(

SUGERENCIAS:

9. El apoyo entre compafieros es
permanente y especialmente se da en
caso de emergencias.

a)TD b)D ¢)l d)A € TA

ny4 TD(

SUGERENCIAS:
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10. La convivencia entre
colaboradores, me inspiran seguridad

para realizar mis funciones.

a)TD b)D ¢)l d)A &) TA

TALF 7D
SUGERENCIAS:

11. Considera usted que posee las
capacidades para ascender de
puesto.

a)TD b)D c)l d)A &) TA

TM' TD(

SUGERENCIAS:

12, Cuando se me otorga
responsabilidades superiores, me
siento motivado a seguir mejorando
mis funciones.

a)TD b)D ¢)l d)A e) TA

T/>(/5 TD(

SUGERENCIAS:

13. La empresa me brinda la
flexibilidad para desempefiar mis
funciones, con el fin de cumplir los
objetivos propuestos.

a)TD b)D c)1 d)A e)TA

TA(/)’ TD(
SUGERENCIAS:

14. La empresa cuenta con un plan de
desarrollo laboral para sus
colaboradores.

a)TD b)D ) d)A ) TA

TA(S TD(

SUGERENCIAS:

15. El plan de desarrollo de Ia
empresa para con sus colaboradores,
me motivan a esforzarme mas en mis

funciones.

aTD vyD )il d)A e)TA

TALT TD(

SUGERENCIAS:
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16. Las tareas asignadas me permiten
desarrollar  por completo  mis
habilidades permitiéndome
superarme como colaborador.

a)TD b)D c)l d)A e) TA

TA}/)' TD(

SUGERENCIAS:

17. Las actividades laborales de su
area se realizan en equipo.

a)TD b)D ¢)! d)A e)TA

TM TD(

SUGERENCIAS:

18. Usted, se siente capaz de tomar
decisiones y resolver problemas en el
area que labora.

a)TD b)D c)l d)A e) TA

TA}/)' TD( »

SUGERENCIAS:

19. Su desempefio laboral esta de
acorde a sus tareas especificadas por
su jefe.

a)TD b)D c)! d)A &) TA

TALY TD(

SUGERENCIAS:

20. Usted, se encuentra conforme con
la integracién de su equipo de trabajo.

a)TD b)D ¢)1 d)A e) TA

TM/ TD(

SUGERENCIAS:

21. Usted, considera que reconocen y
motivan su desempeiio laboral.

a)TD b)D ¢)| d)A e)TA

TA/(/) TD(

SUGERENCIAS:
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r

22. Usted, cumple con las tareas | TA(/) TD( )
designadas por su jefe inmediato en SUGERENCIAS:
su area.
a)TD b)D c)! d)A e) TA /

7
23. Usted, se encuentra satisfecho | TA(/) TD( )
con su actividad laboral asignada en SUGERENCIAS:
su area.
a)TD b)D c)! d)A e) TA 7

7
24. Usted, considera que la empresa | TA( /) TD( )
PROCOMSAC monitorea de manera SUGERENCIAS:
constante sus resultados.
aTD b)D c)l d)A &) TA
1. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

\\JJUEZ - EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ
et gt Ol et
PROFESION Bl wvos ot rnts
ESPECIALIDAD 7 Dl
EXPERIENCIA ' =
PROFESIONAL( EN ANOS) 22 dnny
CARGO Lo ol [peppadicenic

PROGRAMA DE MOTIVACION PARA LA MEJORA DEL DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PROCOMSAC,

PIMENTEL 2017.

DATOS DE LOS TESISTAS:

Fernandez Lépez Kiara Melissa

NOMBRES . . g
Requejo Arévalo Mall Isamar
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO | Cuestionario
EVALUADO
GENERAL:
OBJETIVOS Proponer un programa de motivacion para la mejora del
DE LA
INVESTIGACION | desempefio laboral de los colaborares de la empresa

PROCOMSAC, Pimentel 2017.

ESPECIFICOS

Diagnosticar el nivel de motivaciéon de los colaboradores
en la empresa PROCOMSAC.
Determinar el nivel de desemperio de los colaboradores de

la empresa PROCOMSAC.
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PROCOMSAC

Analizar los factores de motivacion que intervienen en el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” 81 ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR

ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 24 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta
la revision de la literatura, luego del
juicio de expertos que determinara la
validez de contenido sera sometido a
prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa
de Cronbach y finalmente sera aplicado
a2 las unidades de analisis de esta
investigacion.

1. Los espacios donde laboran le
permiten realizar sus actividades de

manera satisfactoria.

a)TD b)D c)l d)A e TA

TM TD( )

SUGERENCIAS:

2. Considera que las politicas de la
organizacion son muy estrictas y

repercuien en su motivacion.

a)TDb)Dc)l d)Ae)TA

TALA TD( )

SUGERENCIAS:

3. La comunicacion que existe entre
supervisor y colaborador es de forma

cordial.

a)TDb)Dcyl d)Ae)TA

TA;/S/ ™D( )

SUGERENCIAS:
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4. Las competencias técnicas que
posee su supervisor, le motivan a
desarrollar de forma eficaz sus
funciones.

a)TD b)D ¢)| d)A e)TA

TM TD(

SUGERENCIAS:

5. El salario se adecua con el tiempo
que lleva desempefiandose en la

empresa.

a)TD b)D c)l d)A e) TA

TA) 1D
SUGERENCIAS:

6. La organizacion cuenta con un plan
de incentivos para motivar el
desempefio de los colaboradores.

a)TD b)D ¢)1 d)A e) TA

TM TD(

SUGERENCIAS:

7. Los sistemas de seguridad de la
empresa, le transmiten confianza para

desempeiiar sus actividades.

a)TD b)D ¢)1 d)A o) TA

TALY T

SUGERENCIAS:

8. Los implementos de seguridad que
posee la empresa brindan la garantia
para desempefiar sus actividades.

a)TD b)D ¢)l d)A ) TA

TM TD(

SUGERENCIAS:

9. El apoyo entre compafieros es
permanente y especialmente se da en
caso de emergencias.

a)TD b)D ¢l d)A e)TA

TM TD(

SUGERENCIAS:
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10. La convivencia entre
colaboradores, me inspiran seguridad
para realizar mis funciones.

a)TD b)D ¢)l d)A e TA

TALT TD(
SUGERENCIAS:

11. Considera usted que posee las
capacidades para ascender de
puesto.

a)TD b)D ¢)1 d)A &) TA

TM TD(

SUGERENCIAS:

12, Cuando se me otorga
responsabilidades superiores, me
siento motivado a seguir mejorando
mis funciones.

a)TD b)D ¢)1 d)A e)TA

T/>(/§, TD(

SUGERENCIAS:

13. La empresa me brinda la
flexibilidad para desempefiar mis
funciones, con el fin de cumplir los
objetivos propuestos.

a)TD b)D ¢)1 d)A ) TA

TA(/{ TD(
SUGERENCIAS:

14. La empresa cuenta con un plan de
desarrollo laboral para sus

colaboradores.

a)TD b)D )1 d)A &) TA

T/>(/5 TD(

SUGERENCIAS:

15. El plan de desarrollo de la
empresa para con sus colaboradores,
me motivan a esforzarme mas en mis

funciones.

a)TD biD o)l d)A e)TA

TALT TD(

SUGERENCIAS:
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16. Las tareas asignadas me permiten
desarrollar  por completo  mis
habilidades permitiéndome
superarme como colaborador.

a)TD b)D c)f d)A e) TA

TM TD(

SUGERENCIAS:

17. Las actividades laborales de su
area se realizan en equipo.

a)TD b)D ¢)! d)A e)TA

TA% TD(

SUGERENCIAS:

18. Usted, se siente capaz de tomar
decisiones y resolver problemas en el
area que labora.

a)TD b)D ¢)1 d)A ) TA

TM TD( '

SUGERENCIAS:

19. Su desempefio laboral esta de
acorde a sus tareas especificadas por
su jefe.

a)TD b)D ¢)! d)A &) TA

TALY TD(

SUGERENCIAS:

20. Usted, se encuentra conforme con
la integracién de su equipo de trabajo.

a)TD b)D c)! d)A e)TA

TM/ TD(

SUGERENCIAS:

21. Usted, considera que reconocen y
motivan su desempefio laboral.

a)TD b)D ¢)| d)A e)TA

TAL)  TD(

SUGERENCIAS:
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22. Usted, cumple con las tareas
designadas por su jefe inmediato en
su area.

a)TD b)D c)I d)A e) TA

TAY) TD( )
SUGERENCIAS:

23. Usted, se encuentra satisfecho
con su actividad laboral asignada en

TALY ™( )

SUGERENCIAS:
su area.
a)TD b)D ¢c)l d)A e)TA
24. Usted, considera que la empresa | TA¢”) TD( )
PROCOMSAC monitorea de manera SUGERENCIAS:
constante sus resultados.
a)TD b)D c)l d)Ae)TA
1. PROMEDIO OBTENIDO: NeTA 24 N°TD O

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

JUEZ - EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ [ poe .
/fiﬂf’ : 54‘5&. ety v .
PROFESION Ve Pttt e i
ESPECIALIDAD DU el T
EXPERIENCIA T/ & 1 Zetonal,
PROFESIONAL( EN ANOS) S vy coceea i jaite-
CARGO Jpocitt = T /mmﬂ '

PROGRAMA DE MOTIVACION PARA LA MEJORA DEL DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PROCOMSAC,

PIMENTEL 2017.

DATOS DE LOS TESISTAS:

Fernandez Lopez Kiara Melissa
NOMBRES . i

Requejo Arévalo Mall Isamar
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO | Cuestionario
EVALUADO

GENERAL:
OBJETIVOS Proponer un programa de motivacion para la mejora del
DE LA
INVESTIGACION | desempefio laboral de los colaborares de la empresa

PROCOMSAC, Pimentel 2017.

ESPECIFICOS

Diagnosticar el nivel de motivacién de los colaboradores
en la empresa PROCOMSAC.
Determinar el nivel de desemperio de los colaboradores de

la empresa PROCOMSAC.
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PROCOMSAC

Analizar los factores de motivacion que intervienen en el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” 81 ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR

ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 24 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta
la revision de la literatura, luego del
juicio de expertos que determinara la
validez de contenido sera sometido a
prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa
de Cronbach y finalmente sera aplicado
a2 las unidades de analisis de esta
investigacion.

1. Los espacios donde laboran le
permiten realizar sus actividades de

manera satisfactoria.

a)TD b)D c)l d)A e TA

TM TD( )

SUGERENCIAS:

2. Considera que las politicas de la
organizacion son muy estrictas y

repercuien en su motivacion.

a)TDb)Dc)l d)Ae)TA

TALA TD( )

SUGERENCIAS:

3. La comunicacion que existe entre
supervisor y colaborador es de forma

cordial.

a)TDb)Dcyl d)Ae)TA

TA;/S/ ™D( )

SUGERENCIAS:

143



4. Las competencias técnicas que
posee su supervisor, le motivan a
desarrollar de forma eficaz sus
funciones.

a)TD b)D ¢)| d)A e)TA

TM TD(

SUGERENCIAS:

5. El salario se adecua con el tiempo
que lleva desempefiandose en la

empresa.

a)TD b)D c)l d)A e) TA

TA) 1D
SUGERENCIAS:

6. La organizacion cuenta con un plan
de incentivos para motivar el
desempefio de los colaboradores.

a)TD b)D ¢)1 d)A e) TA

TM TD(

SUGERENCIAS:

7. Los sistemas de seguridad de la
empresa, le transmiten confianza para

desempeiiar sus actividades.

a)TD b)D ¢)1 d)A o) TA

TALY T

SUGERENCIAS:

8. Los implementos de seguridad que
posee la empresa brindan la garantia
para desempefiar sus actividades.

a)TD b)D ¢)l d)A ) TA

TM TD(

SUGERENCIAS:

9. El apoyo entre compafieros es
permanente y especialmente se da en
caso de emergencias.

a)TD b)D ¢l d)A e)TA

TM TD(

SUGERENCIAS:
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10. La convivencia entre
colaboradores, me inspiran seguridad
para realizar mis funciones.

a)TD b)D ¢)l d)A e TA

TALT TD(
SUGERENCIAS:

11. Considera usted que posee las
capacidades para ascender de
puesto.

a)TD b)D ¢)1 d)A &) TA

TM TD(

SUGERENCIAS:

12, Cuando se me otorga
responsabilidades superiores, me
siento motivado a seguir mejorando
mis funciones.

a)TD b)D ¢)1 d)A e)TA

T/>(/§, TD(

SUGERENCIAS:

13. La empresa me brinda la
flexibilidad para desempefiar mis
funciones, con el fin de cumplir los
objetivos propuestos.

a)TD b)D ¢)1 d)A ) TA

TA(/{ TD(
SUGERENCIAS:

14. La empresa cuenta con un plan de
desarrollo laboral para sus

colaboradores.

a)TD b)D )1 d)A &) TA

T/>(/5 TD(

SUGERENCIAS:

15. El plan de desarrollo de la
empresa para con sus colaboradores,
me motivan a esforzarme mas en mis

funciones.

a)TD biD o)l d)A e)TA

TALT TD(

SUGERENCIAS:

145



16. Las tareas asignadas me permiten
desarrollar  por completo  mis
habilidades permitiéndome
superarme como colaborador.

a)TD b)D c)f d)A e) TA

TM TD(

SUGERENCIAS:

17. Las actividades laborales de su
area se realizan en equipo.

a)TD b)D ¢)! d)A e)TA

TA% TD(

SUGERENCIAS:

18. Usted, se siente capaz de tomar
decisiones y resolver problemas en el
area que labora.

a)TD b)D ¢)1 d)A ) TA

TM TD( '

SUGERENCIAS:

19. Su desempefio laboral esta de
acorde a sus tareas especificadas por
su jefe.

a)TD b)D ¢)! d)A &) TA

TALY TD(

SUGERENCIAS:

20. Usted, se encuentra conforme con
la integracién de su equipo de trabajo.

a)TD b)D c)! d)A e)TA

TM/ TD(

SUGERENCIAS:

21. Usted, considera que reconocen y
motivan su desempefio laboral.

a)TD b)D ¢)| d)A e)TA

TAL)  TD(

SUGERENCIAS:
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22. Usted, cumple con las tareas
designadas por su jefe inmediato en

su area.

a)TD b)D c)l d)A e)TA

TA( Y TD( )
SUGERENCIAS:

23. Usted, se encuentra satisfecho
con su actividad laboral asignada en
su drea.

a)TD b)D c)| d)A e)TA

TA( ) ™D( )
SUGERENCIAS:

24. Usted, considera que la empresa
PROCOMSAC monitorea de manera
constante sus resultados.

a)TD b)D c)I d)A e) TA

TA(A TD( )
SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA N° TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

~———JUEZ - EXPERTO
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ANEXO 4: CARTA DE SOLICITUD

’[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

“Ano del Buen Servicio al Ciudadano”

Ciudad Universitaria, Junio 2017.

Sr.

JUAN JOSE MONTENEGRO GONZALES
GERENTE GENERAL

PROCOM S.A.C.

Presente.

Asunto: Solicito autorizacién para aplicacion Tesis.

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo a nombre de la Escuela Profesional
de Administracion, Facultad de Ciencias Empresariales - de la Universidad Sefior de Sipan, asimismo
teniendo presente su alto espiritu de colaboracion, le solicito gentilmente autorice el ingreso a sus
instalaciones a las alumnas del X ciclo, para que apliquen Instrumentos para el desarrollo de su tesis,
denominado: “Programa de motivacion para la mejora del desemperio laboral de los colaboradores
de la empresa PROCOMSAC, Pimentel 2017”, en horarios coordinados con su despacho.

Detallo datos de las alumnas:

o Kiara Melissa Fernandez Lopez - DNI: 73201308
o Mali Isamar Requejo Arévalo - DNI: 47976429

Por lo que pido a Ud. brinde las facilidades del caso a fin de que nuestras alumnas no tengan
inconvenientes y puedan ejecutar su tesis.

Agradezco por anticipado la atencion que brinde al presente y sin otro particular, aprovecho la
oportunidad para renovarle las muestras de mi especial consideracion y estima.

Atentamente,

NUNEZ

; 0
DIRECTOR DE EAP ADMINISTRACION

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

\/ Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Peru

www.uss.edu.pe
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ANEXO 5: CARTA DE ACEPTACION

PROCOM SAC

LN

FABRICADE ENVASES DE POLIPROPILENO

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

Pimentel, 10 de julio 2017.

Mg. Mirko Merino Nufiez.
DIRECTOR DE EAP ADMINISTRACION
PRESENTE.

ASUNTO: ACEPTACION PARA REALIZACION DE TESIS
De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo a nombre de la
empresa “Procesadora Comercializadora Montenegro S.A.C”, asimismo el motivo de la
presente es para informarle de la aceptacion de los alumnos de la Carrera Profesional de
Administracion, Fernandez L6pez Kiara Melissa, identificada con DNI 73201308, Requejo
Arévalo Mall Isamar, identificada con DNI 47976429 para la realizacién de su tesis,
denominada “Programa de motivacién para la mejora del desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa PROCOMSAC, Pimentel”, en nuestra empresa.

Atentamente,

Av. El Dorado N° 1160 Mcdo. Moshoqueque José L. Ortiz
Fabrica: Mz. G Lote 2 Parque Industrial - Chilayo - Perd
Teléfonos: +51 74203805 +51 74 201854 +51 74 252253
Méviles: 97 8994930 RPC 979348707 RPM *449180 Nextel 51*835*845
www.procomsac.com.pe e-mail: ventas@procomsac.com.pe
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ANEXO 6: ACTA DE ORIGINALIDAD

[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, CARLA ARLEEN ANASTACIO VALLEJOS, Coordinadora de Grados y Titulos de la
EAP Administracion y revisor de la investigacion aprobada mediante Resolucién
N°1793-FACEM-USS-2016, presentado por las egresadas FERNANDEZ LOPEZ
KIARA MELISSA y REQUEJO AREVALO MALU, autoras de la Investigacion titulada:
PROGRAMA DE MOTIVACION PARA LA MEJORA DEL DESEMPENO LABORAL
DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PROCOMSAC- PIMENTEL 2017,
puedo constar que la misma tiene un indice de similitud de 8% verificable en el
reporte final del analisis de originalidad mediante el programa URKUND.

Por lo que concluyo que la Investigacion cumple con los lineamientos establecidos en
la Resolucién Rectoral N° 007-2017/USS, que aprueba las politicas para evitar plagio
en la USS.

Pimentel, 12 de diciembre de 2018
/) ,/v ) |
o R W
(L (fsleeaf- Vo) s
[ 7, ; Gy

Mg. Carla Arleen Anastacio Vallejos
DNI N® 43637619
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ANEXO 7: - REPORTE DE URKUND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: FERNANDEZ Y REQUEJO2.docx (D45642182)
Submitted: 12112/2018 8:30:00 PM

Submitted By: cvallejos@crece.uss.edu.pe

Significance; 8%

Sources included in the report:

tesis Ultima (5).docx (D42254553)

NIQUE NUNEZ RONNY PASCUAL.docx (D40567167)
Ultima tesis enviada (JLA).docx (D40795053)

DIAZ MARRUFO & MENDOZA GUARDERAS.docx (D38732235)

DIAZ MARRUFQ Y MENDOZA GUARDERAS.docx (D37249891)
http://recursoshiblio.url.edu.gt/tesisjcem/2017/05/43/Diaz-Marleny.pdf
http://repositorio.upacifico.edu.ec/bitstream/40000/307/1/TNE_UPAC_17699.pdf
http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/14858/1/T-UCE-0007-P1054-2018.pdf
https://repository.javeriana.edu.co/bitstream/handle/10554/10570/
GarciaSanchezAndresFelipe2012.pdf?sequence=1
http://biblio3.url.edu.qt/Tesario/2012/05/43/Mejia-Yessika.pdf
http:/repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/10432/1/TESIS%20DE%20GRADO%20-%
20YOLANDA®%200LVERA.pdf
http://mx.123dok.com//document/myjddg2y-capacitacion-en-relacion-con-el-desempeno-
laboral-de-los-empleados-de-la-empresa-celpro-s-a-s.html
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ANEXO 8: FORMATO T1

[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO Ne T1-CI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 05 de noviembr del 20/ @

Sefores

Centro de Informacién
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

Los suscritos:

con DNI
KIARA  MEUISSA  FERNANDEZ OPEZ conDNI 7320130%
MAW  Isadon  Re@ueyo  OREVALO conDNI_Y¥176429

En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) del trabajo de grado titulado:

'Paoeemo O MOTIWUACION PARA (D MEXRA DEC DESEHPEDO  (PRORAL

0 (05  COWPBORDOORES O (A EMORESH  HIOCOMSAC

presentado y aprobado en el afio 2013 como requisito para optar el titulo de

LICENCIADR  DE  POM/NISTR ACION

,dela

Facultad de CIENCDS  EMPRESARIALES

Escuela Académico Profesional A OIS T2ACION

por medio del

presente escrito autorizo (autorizamos) al Centro de Informacion de la Universidad Sefior de Sipan
para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo
y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo de

grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:
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* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en la pagina Web del Centro de Informacion, asi como de las redes de informacion del
pais y del exterior.

* Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de conservacion,
a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos que tengan finalidad
académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita bibliogréfica se le dé crédito al

trabajo de grado y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la

Universidad Sefior de Sipan estd en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual

tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO DE
IDENTIDAD
“PNANODEZ  WOEZ WineA . 7
FERRARE 13201309 W
MGUSSA i 7{
REQueso DEEVAO Mo Lf y /
3936429
IS
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ANEXO 9: DECLARACION JURADA
UNIVERSIDAD
N SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA

DATOS DEL AUTOR: ator [ | Autores

o
Y
e

| Fernandez Lopez Kiara Melissa

Apellidos y nombres

I 73201308 l I 2112814591 ] L Presencial |
DNI N° Cddigo N° Modalidad de estudio
L Requejo Arévalo Malu Isamar l

Apellidos y nombres

[_a7976a20 | | 2111819502 | [ Presencial

DNI N° Cédigo N° Modalidad de estudio

l Administraciéon

Escuela académico profesional

I Ciencias Empresariales

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan

DATOS DE LA INVESTIGACION

Proyecto de investigacion |: Informe de investigaciéon

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor o autores del proyecto e informe de investigacion titulado

2. Que el proyecto y/o informe de investigacién citado, ha cumplido con la rigurosidad
cientifica que la universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de

autor normados por Ley.

3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o

falsificacién en la elaboracion del proyecto y/o informe de tesis.
4. Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son

auténticos y originales, no han sido publicados ni presentados anteriormente para optar

algun grado académico previo al titulo profesional.

Me someto a la aplicacion de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comisién

de algun delito en contra de los derechos del autor.

&Y

4

Fernandez Lopez Kiara Melissa
DNI N° 73201308

Requejo A;Zalo Malu Isamar
DNI N° 47976429
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ANEXO 10: EVIDENCIAS

-

Figura: Aplicacién del cuestionario a la muestra en estudio

Fuente: Elaboracién propia

Figura: Aplicacion del cuestionario a la muestra en estudio

Fuente: Elaboracién propia

155



Figura: Aplicacién del cuestionario a la muestra en estudio

Fuente: Elaboracién propia
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