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Resumen

La investigacién tuvo como objetivo general: Establecer una propuesta de mejora de la
motivacién laboral para el desempefio organizacional en la microempresa Transporte
Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025. El tipo de investigaciéon fue
aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo de propuesta, disefio no experimental de
corte transversal; con una poblacién muestral de 9 trabajadores; para la recopilacién de
informacion se utilizo la encuesta mediante un cuestionario estructurado con 20 items en
escala Likert; los resultados fueron: para la variable motivacién laboral, el 55.56% de los
trabajadores indican que a veces la empresa fomenta su desarrollo personal, el 55.56%
mencionan que a veces muestran una identidad corporativa, el 77.78% senalan que a veces
percibe algun incentivo econdmico, el 44.45% afirman que a veces la empresa brinda
recompensa laboral. Para la variable desempefio organizacional, el 55.56% indican que a
veces se realizan las actividades de manera eficiente en el menor tiempo posible. En
conclusion, los resultados evidencian que tanto la motivacion laboral como el desempefio
organizacional en la empresa presentan un nivel intermedio, ya que la mayoria de los
trabajadores perciben que los aspectos evaluados solo se cumplen ocasionalmente. Esto
sugiere que la organizacién ain tiene dreas por fortalecer, especialmente en cuanto a
incentivos, recompensas, identidad corporativa y eficiencia operativa, lo que podria estar

afectando el compromiso y el rendimiento del personal.

Palabras clave: comunicacion, motivacion, productividad laboral, salario
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Abstract

The research had the general objective: To establish a proposal to improve work motivation
for organizational performance in the microenterprise Transporte Lucerito VRAE S.A.C.,
La Victoria district, Lima, 2025. The type of research was applied with a quantitative
approach, descriptive level of proposal, non-experimental cross-sectional design; with a
sample population of 9 workers; for the collection of information, the survey was used
through a structured questionnaire with 20 items on a Likert scale; the results were: for the
variable work motivation, 55.56% of workers indicate that sometimes the company
encourages their personal development, 55.56% mention that sometimes they show a
corporate identity, 77.78% indicate that sometimes they perceive some economic incentive,
44.45% affirm that sometimes the company provides a work reward. For the variable
organizational performance, 55.56% indicate that sometimes activities are carried out
efficiently in the shortest possible time. In conclusion, the results show that both work
motivation and organizational performance in the company are at an intermediate level, as
most employees perceive that the assessed aspects are only occasionally met. This suggests
that the organization still has areas to strengthen, especially in terms of incentives, rewards,
corporate identity, and operational efficiency, which could be affecting employee

engagement and performance.

Keywords: communication, motivation, work productivity, salary



L Planteamiento del problema

Las micro, pequefias y medianas empresas (Mypes) constituyen la mayoria del tejido
empresarial a nivel global, lo que evidencia su impacto y relevancia en las economias del
mundo. Estas empresas desempefian un papel fundamental en la generacién de empleo,
contribuyendo de manera significativa a la estabilidad laboral y al crecimiento
socioecondmico. Ademads, su participacion en la produccion de bienes y servicios refleja su
importancia como motor del desarrollo econémico. En este contexto, su influencia es
indiscutible, ya que representan una base esencial para la economia tanto local como
nacional. Asimismo, facilitan la creacién de oportunidades laborales, beneficiando
especialmente a sectores mds vulnerables, como mujeres, jovenes y personas con menos

recursos, fomentando asi una mayor equidad social y reduciendo desigualdades economicas.

Por otro lado, las Mypes enfrentar dificultades en el desempefio de sus colaboradores
debido a una baja motivacién laboral, ya que la falta de incentivos y reconocimiento puede
reducir el compromiso y la eficiencia en sus tareas. Ademas, la ausencia de oportunidades
de crecimiento profesional podria generar desinterés entre los empleados, afectando su
productividad y calidad en el servicio. Del mismo modo, la monotonia en las actividades
diarias puede disminuir la proactividad del personal, lo que impactaria en la operatividad de
la empresa. Por lo tanto, una motivacion laboral deficiente influiria negativamente en el
rendimiento y en la satisfaccion de los trabajadores. En tanto, este problema no solo se da a

nivel nacional, sino también a nivel internacional.

A nivel internacional, en Espafna, la desmotivacion laboral es una realidad
preocupante, a pesar de las dificultades del mercado de trabajo. Segutin datos recientes, apenas
el 10% de los trabajadores se sienten realmente comprometidos con su empleo, lo que
significa que el 90% no lo esta. Esta cifra posiciona al pais como el cuarto con menor nivel
de compromiso laboral en toda Europa. Asi lo revela el informe anual de Gallup sobre el
Estado del Trabajo en Espafia en 2023, que también arroja un dato alarmante: el 20% de los
empleados espafioles afirma experimentar enojo diariamente al llegar a su lugar de trabajo,
un porcentaje considerablemente superior al promedio europeo del 14%. Esto coloca a
Espafa en el décimo lugar entre los paises europeos con mayor indice de trabajadores
insatisfechos. La falta de motivacion parece ser una de las principales razones de este bajo
compromiso vienen a ser la falta de incentivos, reconocimientos personales, ya que las

empresas no suelen preocuparse por el bienestar de sus trabajadores, por lo que el 36% de



los encuestados asegura sentirse desmotivado, lo que representa un aumento del 8% en
comparacion con el afio anterior. Este indicador sitiia a Espafia en la posicién 22 entre los
paises con mayor desmotivacion laboral en Europa, por debajo del promedio europeo, que
es del 39%. En cuanto a la percepcién sobre el mercado laboral, solo el 26% de los
encuestados considera que es un buen momento para encontrar empleo, una cifra que ha
caido un 1% respecto al afio anterior y que ubica a Espaiia en el puesto 36 de 38 paises. El
informe subraya la importancia de mejorar el compromiso, la motivacién y el rendimiento
laboral tanto en Espafia como en el resto de Europa. Asimismo, hace un llamado a los
empleadores para que implementen estrategias que fomenten un entorno laboral positivo y
condiciones de trabajo més favorables. Finalmente, se destaca que Espaifia es el segundo pais
con menor esperanza laboral en Europa, solo superado por Italia, donde este indice alcanza

el 20% (Montero, 2023).

En México, las Mypes presentan problemas en el desempefio de sus trabajadores,
esto a causa de las constantes transformaciones en el entorno laboral, impulsadas por las
fluctuaciones sociales y econdmicas, han llevado a las organizaciones a concentrarse cada
vez mds en la optimizacién de sus recursos materiales, financieros y tecnoldgicos. Sin
embargo, esto ha generado una tendencia preocupante: la disminucion de la atencién hacia
el recurso humano, a pesar de que este representa el pilar fundamental en la mayoria de los
procesos productivos. En este sentido, los trabajadores no solo ejecutan las tareas operativas,
sino que también desempefian un papel clave en la gestion eficiente de los demds recursos
para garantizar la estabilidad y el crecimiento de la organizacion. No obstante, cuando las
empresas descuidan el bienestar de sus empleados, surgen problemas significativos
relacionados con la motivacion y el desempefio laboral. Por un lado, la falta de incentivos,
el reconocimiento insuficiente y la carencia de un entorno laboral adecuado pueden provocar
un descenso en el compromiso y la productividad de los colaboradores. Por otro lado, el
agotamiento emocional y la insatisfaccion laboral pueden traducirse en un incremento del
ausentismo, la rotacién del personal y una disminucién en la calidad del trabajo realizado.
Como consecuencia, la organizacion enfrenta dificultades para alcanzar sus metas
estratégicas, lo que puede derivar en pérdidas econdmicas y en un debilitamiento de su
competitividad en el mercado. Ademds, el estado animico de los empleados influye
directamente en su desempefio, ya que un trabajador desmotivado tiende a mostrar menor
disposicion para asumir responsabilidades y resolver problemas de manera eficiente. En este

contexto, la falta de iniciativas para fortalecer la moral del equipo puede derivar en
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incumplimientos de objetivos clave, afectando indicadores esenciales como la
productividad, la satisfacciéon del cliente y la rentabilidad del negocio. Por ello, es
imprescindible que las empresas adopten estrategias que fomenten un ambiente de trabajo
positivo, basado en la comunicacion efectiva, el liderazgo inspirador y el reconocimiento del

esfuerzo individual y colectivo (Dolores et al., 2023).

Asimismo, en Ecuador, en la ciudad de Machala es una de las mds importantes de
Ecuador debido a su intensa actividad comercial, la cual genera una alta demanda de
trabajadores. Sin embargo, muchos de estos empleados no reciben una remuneracién acorde
con su esfuerzo y desempeiio. Como consecuencia, el recurso humano en esta zona suele
desempeiiar sus funciones con poca motivacion. Ademds, la falta de incentivos y estrategias
adecuadas para fomentar el compromiso laboral contribuye a que los niveles de desempefio
no sean Optimos. Por otro lado, la mayoria de las empresas del sector comercial en Machala
no implementan técnicas efectivas de motivacion, lo que repercute negativamente en el
ambiente laboral y en el rendimiento de los trabajadores. En este sentido, es evidente que la
falta de reconocimiento y recompensas incide directamente en la actitud y compromiso de
los empleados, reduciendo su nivel de satisfaccion laboral. Asimismo, este caso permite
evidenciar que el uso de incentivos laborales en estas empresas es limitado. Esto demuestra
que no se aprovechan adecuadamente herramientas como bonificaciones, capacitaciones o
programas de reconocimiento, las cuales podrian ser clave para fortalecer la motivacién del
personal. Por lo tanto, es posible afirmar que existe un bajo nivel de aplicacién de estrategias
motivacionales en las organizaciones de Machala, lo que impide un incremento en el
desempefio y la productividad de los trabajadores. En consecuencia, resulta fundamental que
las empresas reconsideren sus politicas de gestion del talento humano e incorporen
programas de incentivos que impulsen el desarrollo y el compromiso de sus colaboradores

(Sanchez et al., 2022).

A nivel nacional, en Perd, En la ciudad de Cantén, la motivacion y el desempeiio
laboral de los trabajadores representan un desafio constante para muchas organizaciones. A
pesar de que el talento humano es el recurso mds valioso para garantizar el desarrollo y la
productividad, en diversas instituciones y empresas se observa un marcado descontento entre
los empleados. Uno de los principales problemas es la insatisfacciéon en relacién con las
condiciones laborales bdsicas, lo que genera un impacto negativo en la moral y el

compromiso de los trabajadores. Ademads, la falta de oportunidades para el crecimiento



profesional y la limitada capacidad de influencia en la toma de decisiones organizacionales
contribuyen a una sensacion de estancamiento y desmotivacion. A esto se suma la
percepcion de desigualdad en el trato y la distribucién de beneficios, lo que debilita la
confianza en la gestion empresarial y reduce la disposiciéon de los empleados para
desempefiarse con eficiencia. Como consecuencia, estos factores afectan directamente el
desempefio laboral, provocando una disminucién en la productividad, un aumento en la
rotacién del personal y un ambiente de trabajo poco estimulante. La falta de incentivos
adecuados y el reconocimiento insuficiente del esfuerzo individual agravan ain mds la
problematica, generando una fuerza laboral desmotivada y con bajos niveles de compromiso
hacia los objetivos organizacionales. Para revertir esta situacion, es imprescindible que las
empresas y entidades locales implementen estrategias enfocadas en fortalecer la motivacion
laboral. Mejorar las condiciones de trabajo, promover una cultura de reconocimiento,
garantizar la equidad organizacional y fomentar espacios de participacidon activa pueden
contribuir significativamente al bienestar de los empleados. Solo a través de un enfoque
integral que priorice el desarrollo del talento humano serd posible mejorar el desempeno
laboral y, con ello, impulsar el crecimiento econémico y social de Canton (Bohorquez et al.,

2020).

Asimismo, en Ancash, La motivacion laboral en las MYPES enfrenta multiples
desafios, principalmente debido a la falta de estimulos adecuados para los trabajadores o a
la ausencia de estrategias efectivas por parte de la empresa para fomentarla. En este sentido,
diversos factores influyen en el nivel de motivacion, entre ellos las condiciones de trabajo,
la remuneracion, la supervision, los incentivos, la seguridad en el empleo y las oportunidades
de crecimiento. Como consecuencia, la falta de motivacion repercute negativamente en el
desempefio de los empleados y, a su vez, reduce la eficiencia en las tareas, generando un
ambiente laboral poco estimulante. Ademds, muchas empresas experimentan una
disminucién en su productividad, ya sea porque no fomentan un entorno que promueva el
compromiso y la satisfaccién de sus colaboradores o porque no integran adecuadamente a
los trabajadores administrativos y operativos en la mejora de estos aspectos. Si bien algunas
organizaciones han enfocado sus esfuerzos en la optimizacién de procesos, la adopcion de
nuevas metodologias de trabajo y la implementaciéon de avances tecnoldgicos, han
descuidado un elemento esencial: garantizar que sus empleados trabajen en un entorno que

favorezca tanto su satisfaccion como su compromiso. En consecuencia, estos factores



resultan clave para mejorar el desempefio laboral y, en dltima instancia, incrementar la

productividad empresarial (Hualcas, 2021).

Por otro lado, a nivel local, en Lima, las Mypes del rubro de transporte interprovincial
y envios de encomiendas enfrentan diversos problemas relacionados con la motivacién
laboral y el desempeifio de sus trabajadores. Un caso representativo es el de la empresa
Transporte Lucerito VRAE S.A.C., donde se observa que solo una parte del personal sigue
los protocolos de seguridad y atencion al cliente establecidos. Ademads, el entorno laboral no
es el mds adecuado, lo que genera constantes conflictos entre los empleados y una alta
rotacion de personal. Asimismo, la ausencia de una cultura empresarial bien establecida se
refleja en la poca aplicaciéon de principios fundamentales como el compromiso, la
transparencia, la comprension y el respeto por los horarios. Esta problemdtica afecta de
manera negativa la disposicion de los empleados, quienes no encuentran posibilidades de
desarrollo ni obtienen recompensas financieras que fortalezcan su nivel de involucramiento.
A su vez, la baja motivacién y un ambiente de trabajo poco estimulante afectan el desempefio
del equipo, ya que la comunicacion interna es deficiente, lo que disminuye la eficiencia y
efectividad en la prestacion del servicio, impactando directamente en la satisfaccion del

cliente y en la competitividad de la empresa.

A consecuencia de la descripcion de la problemadtica se plante6 el siguiente problema
general: ;Cudl es la propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desempeiio
organizacional en la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria,
Lima, 2025? Asimismo, se plantearon los siguientes problemas especificos: para la variable
motivacioén laboral: ;Cudles son las caracteristicas de la motivacién intrinseca en la
microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025? ;Cudles
son las caracteristicas de la motivacion extrinseca en la microempresa Transporte Lucerito
VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 20257 Para la variable desempeio organizacional:
(Cudles son las caracteristicas del clima laboral en la microempresa Transporte Lucerito
VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025? ;Cudles son las caracteristicas de la
evaluacion del desempefo en la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito
La Victoria, Lima, 2025? ;Cudles son las caracteristicas del rendimiento laboral en la
microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025? ; Cémo
elaborar una propuesta de la motivacién laboral para el desempefio organizacional en la

microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025?



Asimismo, para dar respuesta al problema de investigacion se planted el siguiente
objetivo general: Establecer una propuesta de mejora de la motivaciéon laboral para el
desempefio organizacional en la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito
La Victoria, Lima, 2025. Como también, para lograr el objetivo general se plantearon los
siguientes objetivos especificos: Para la variable motivaciéon laboral: Definir las
caracteristicas de la motivacion intrinseca en la microempresa Transporte Lucerito VRAE
S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025. Identificar las caracteristicas de la motivacion
extrinseca en la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima,
2025. Para la variable desempefio organizacional: Determinar las caracteristicas del clima
laboral en la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima,
2025. Definir las caracteristicas de la evaluacién del desempefio en la microempresa
Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025. Identificar las
caracteristicas del rendimiento laboral en la microempresa Transporte Lucerito VRAE
S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025. Elaborar una propuesta de un plan de mejora de la
motivacion laboral para el desempefio organizacional en la microempresa Transporte

Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.

Por otro lado, esta investigacién cuenta con un fundamento tedrico, ya que se
recopil6 informacidn relevante sobre las variables de la investigacién: motivacién laboral y
desempefio organizacional. Para ello, se consideraron estudios previos, libros especializados
y articulos cientificos como principales fuentes de referencia. En este proceso, se recurri6 a
buscadores de documentos en plataformas confiables, tales como Google Académico,
Elibro, Scielo, Renati y La Referencia, entre otras. Ademads, se asegurd el respeto a los
derechos de autor de los investigadores citados, garantizando asi un uso ético y responsable
de la informacion. Como consecuencia, el conocimiento obtenido fue de gran utilidad para
el representante de la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., ya que le permitié
ampliar su comprension tedrica sobre el tema. A su vez, este conocimiento contribuyé a
mejorar su capacidad de toma de decisiones en el &mbito organizacional. Desde el aspecto
practico, la investigacion resulta relevante porque tiene como objetivo plantear una
propuesta de mejora orientada a la motivacion laboral y al desempefio organizacional. Dicho
plan de mejora facilit6 a la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., la
identificacién e implementacién de soluciones enfocadas en aspectos esenciales, como la
motivacion intrinseca y extrinseca, el ambiente laboral, el rendimiento y la evaluacién del

desempefio. En este sentido, las estrategias desarrolladas quedaron plasmadas en la
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propuesta de mejora, proporcionando en la investigacion. Asimismo, su aplicacién permitid
establecer un proceso de mejora continua, lo que ayudé a la empresa a enfrentar con mayor
eficacia los desafios y problemas que puedan surgir en el futuro. Por dltimo, la investigacién
se justifica desde un enfoque metodolégico, ya que se adopté un método cuantitativo con un
nivel descriptivo y un disefio no experimental de tipo transversal. Para la recoleccion de
datos, se empled la técnica de encuesta, utilizando como instrumento un cuestionario
estructurado. Dicho cuestionario fue sometido a un proceso de validacion por parte de tres
expertos con grado académico de Magister, garantizando asi su precision y adecuacion a los
objetivos del estudio. Ademds, se determiné la confiabilidad del instrumento mediante el
coeficiente alfa de Cronbach, lo que permitié evaluar la consistencia interna de los datos
obtenidos. Cabe destacar que este cuestionario no solo contribuy9 al desarrollo de la presente
investigacion, sino que también sirvi6 como un referente metodolégico para futuras

investigaciones.



IL. Marco teérico
2.1. Antecedentes
Antecedentes internacionales
Variable 1. Motivacién laboral

Manjarrez et al. (2020) en su articulo de investigacion de licenciado en
Administracién, en la revista cientifica Scielo, Cuba, titulado: El desempeiio laboral de los
empleados de los hoteles en el Canton Quevedo, Ecuador. El propésito de este estudio es
diagnosticar el nivel de motivacion de los trabajadores del sector hotelero en el estado de
Quevedo y analizar su impacto en el desempefio laboral. Para alcanzar este objetivo, se
empled una metodologia de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, disefio
no experimental- transversal, lo que permitié analizar los datos de manera objetiva y
estructurada. En cuanto a la poblacion muestral, estuvo conformada por 38 empleados del
sector hotelero. Para el procesamiento estadistico de la informacién, se utilizaron una
encuesta y se aplicé un cuestionario basado en dimensiones especificas, el cual fue
estructurado con 6 items para obtener informacion detallada sobre la percepcion de los
empleados en relacion con su motivacion laboral. Ademads, con el objetivo de garantizar un
andlisis mds preciso, se utiliz6 el paquete de software estadistico SPSS 22, que permitié
procesar los datos de manera eficiente y obtener resultados confiables. Los hallazgos de la
investigacion reflejan aspectos clave sobre la motivacién en el sector hotelero. En primer
lugar, el 47% de los empleados indico que, casi siempre, la politica salarial esta alineada con
la importancia de las funciones de cada puesto. Por otro lado, el 37% menciond que, en
algunas ocasiones, existe un sistema que combina adecuadamente la estimulacién moral y
material para los trabajadores. Asimismo, el 61% afirmé que, en la mayoria de los casos, se
fomenta el desarrollo del trabajo en los colaboradores, lo que sugiere una intencién de
promover el crecimiento profesional dentro de las empresas hoteleras. Sin embargo, existen
ciertas deficiencias en el reconocimiento y la participacién de los empleados. En este sentido,
el 37% de los encuestados sefial6 que, casi siempre, se lleva a cabo algin tipo de
reconocimiento por los resultados obtenidos en el trabajo. Ademas, solo el 34% afirmé que
la direccién promueve, de manera frecuente, la participacion de los empleados en la toma de
decisiones y en la solucién de problemas dentro de la empresa. En cuanto a las condiciones
laborales, el 61% de los trabajadores menciond que estas, en términos de alimentacion,

vestuario, ambiente laboral, herramientas y utiles de trabajo, suelen ser adecuadas, aunque
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aun existen areas de mejora. En conclusion, los resultados revelan que las empresas hoteleras
de Quevedo presentan importantes limitaciones en sus politicas de incentivos y promocion
laboral. Muy pocas organizaciones cuentan con estrategias que generen condiciones
favorables para el crecimiento profesional de sus empleados, y la promocién a puestos
superiores es escasa. Ademads, el incentivo monetario no es considerado como una prioridad
dentro de las politicas empresariales. Por otro lado, 1a capacitacion del personal es deficiente,
ya que el nimero de empleados que recibe formacién es muy reducido, lo que limita su
desarrollo profesional y las oportunidades de ascenso dentro de la empresa. Finalmente, los
trabajadores encuestados expresaron que, para conservar sus puestos, deben desempeiar
multiples funciones dentro de los horarios establecidos por la entidad, lo que refleja una falta

de estabilidad y reconocimiento en su entorno laboral.

Torres et al. (2020) en su articulo de investigacion de licenciatura en Administracion
de Empresas, en la revista cientifica Econdmicas CUC, Colombia, titulado: El aporte de los
beneficios sociales a la motivacion laboral en los hoteles Pymes: Caso Villavicencio,
Colombia. El objetivo principal de esta investigacion fue analizar el impacto de los
beneficios sociales en la motivacion laboral dentro de los hoteles PYME, tomando como
caso de estudio la ciudad de Villavicencio, Colombia. Para ello, se empleé una metodologia
de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental -
transversal, la cual permiti6é obtener un panorama detallado de la situacién. En cuanto a la
poblacidn, estuvo conformada por los hoteles de la zona, mientras que la muestra se centr6
en los 25 trabajadores del hotel Villavicencio. A estos se les aplico una encuesta estructurada
con un cuestionario de 7 items, lo que permitié recopilar informacién relevante sobre la
percepcion de los empleados respecto a los beneficios sociales recibidos y su incidencia en
la motivacion laboral. Los resultados obtenidos evidenciaron que el 96% de los hoteles
cumplen con el pago de salarios dentro del plazo legal, 1o que refleja un compromiso con la
estabilidad econémica de los trabajadores. Asimismo, el 100% de los hoteles PYME
garantizan el pago oportuno de las vacaciones, asegurando que los empleados puedan
disfrutar de su tiempo de descanso sin preocupaciones econémicas. Por otro lado, el 93%
cubre vidticos y aportes de jubilacion para sus empleados, lo que demuestra una
preocupacion por el bienestar financiero a largo plazo del personal. Ademas, el 96% de los
hoteles PYME de Villavicencio otorgan bonos y beneficios al finalizar el servicio,
incluyendo salarios y contribuciones médicas, lo que contribuye a mejorar la calidad de vida

de los colaboradores. Sin embargo, al analizar otros beneficios adicionales, se identificé que
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solo el 58% de los establecimientos ofrece capacitacion de manera regular, lo que indica que
aln existe una brecha en la formacién continua del personal. Del mismo modo, el 58%
permite horarios de trabajo flexibles, lo que facilita la conciliacién entre la vida laboral y
personal, aunque todavia queda margen de mejora en este aspecto. En cuanto a beneficios
complementarios, solo el 42% de los hoteles brinda apoyo alimentario y bonificaciones
adicionales, lo que sugiere que este tipo de incentivos alin no estd plenamente incorporado
en la mayoria de los establecimientos. También se identificé que el 77% de los beneficios
estan destinados a cubrir necesidades sociales, el 73% buscan satisfacer requerimientos de
seguridad y el 55% se orienta a responder a necesidades de demanda reconocida. En
conclusién, la mayoria de los hoteles PYME en Villavicencio proporcionan beneficios
legales a sus empleados, tales como subsidios de vacaciones, atencion médica e
indemnizaciones, lo que refleja un cumplimiento con las normativas laborales vigentes. No
obstante, en lo que respecta a bonificaciones, asignaciones laborales y beneficios
adicionales, estos solo se otorgan en el momento del pago de la indemnizacién, lo que podria
influir en la motivacion y el compromiso de los trabajadores. Finalmente, se observd que no
se incluyen asistencia de salida, alojamiento, dietas ni gastos de viaje dentro de los beneficios
otorgados a los empleados, lo que representa un drea de oportunidad para mejorar la calidad

de vida y la satisfaccién laboral en el sector hotelero PYME de Villavicencio.

Moyano & Rodriguez (2020) en su tesis de licenciatura en Administraciéon y Gestion
Empresarial, en la Universidad Nacional de San Martin, Argentina, titulado: La importancia
de una buena motivacion laboral. El objetivo principal de esta investigacion fue analizar el
impacto que genera la falta de motivacion en el desempefio de los empleados. Para abordar
este estudio, se empleé una metodologia de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo y disefio no experimental, lo que permitié comprender a profundidad la relacién
entre la motivacion y el rendimiento laboral. En cuanto a la poblacién y la muestra, estuvo
conformada por 247 personas, a quienes se les aplicé una encuesta estructurada con un
cuestionario compuesto por 34 items, con el propdsito de recopilar informacién detallada
sobre su percepcion respecto a la motivacion en el entorno de trabajo. Los resultados
obtenidos reflejan diversos aspectos clave sobre la motivaciéon y su influencia en el
desempefio. En primer lugar, el 93% de los encuestados considera que su rendimiento laboral
es adecuado y que el ambiente que los rodea favorece el desarrollo de sus tareas diarias.
Ademais, se identificé que la mayoria de los empleados fomenta el compafierismo, con un

64% que mantiene relaciones laborales positivas con sus colegas y un 76% que percibe una
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buena relacién con la alta direccidn, lo que contribuye a fortalecer el sentido de pertenencia
dentro de la organizacidn, alcanzando un 62%. Sin embargo, a pesar de estos factores
positivos, se evidencian carencias en el reconocimiento y la motivacién proporcionada por
los lideres. En este sentido, solo el 43% de los trabajadores considera que sus jefes reconocen
sus logros con la frecuencia suficiente, lo que puede afectar la percepciéon de valoracion
dentro de la empresa. Por otro lado, el 84% de los encuestados manifestd estar satisfecho
con las actividades que realiza y destac6 que la motivacién es un elemento crucial para su
desempeiio laboral. No obstante, el 43% afirmé que solo en ocasiones recibe algin tipo de
incentivo o estimulo por su trabajo, lo que sugiere la necesidad de implementar estrategias
mds efectivas para reforzar la motivacién del personal. En cuanto a los tipos de motivacién
preferidos por los empleados, el 50% indicé que prefiere una motivacion extrinseca basada
en incentivos materiales, como bonificaciones o aumentos salariales. Por su parte, el 34%
expresé que se siente mas impulsado por una motivacion intrinseca de tipo emocional, como
el reconocimiento, la autonomia y el desarrollo profesional. Finalmente, un 16% sefialé que
valora tanto la motivacion extrinseca como la intrinseca, lo que evidencia la importancia de
equilibrar ambos enfoques dentro de la organizacion. En conclusion, los hallazgos de la
investigacion destacan cuatro aspectos fundamentales en la motivacién de los empleados: el
clima laboral, la comunicacion, la motivacion en si misma y la compensacién recibida. Si
bien el ambiente de trabajo y el compafierismo son factores que favorecen el desempefio, la
falta de reconocimiento y la escasez de incentivos limitan el potencial de los trabajadores.
Por ello, se recomienda que las empresas adopten estrategias de motivacion mas efectivas,
combinando incentivos materiales con el fortalecimiento del reconocimiento y el desarrollo

profesional, con el fin de mejorar el compromiso y la productividad del equipo de trabajo.
Variable 2. Desempeiio organizacional

Lopez (2023) en su tesis de Ingenieria en Empresas, en la Universidad Técnica de
Ambato, Ecuador, titulado: La gestion organizacional y el desempeiio laboral de los
colaboradores en la empresa CEMEAG de la ciudad de Ambato. El objetivo de esta
investigacion fue examinar la gestion organizacional y su impacto en el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa. Por ello, la metodologia utilizada correspondié en un
estudio de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo y disefio no
experimental de corte transversal. En lo que respecta a la poblacién muestral, esta estuvo

integrada por 30 colaboradores. Asimismo, para la recopilacion de datos se emple6 la técnica
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de la encuesta, mientras que el instrumento utilizado fue un cuestionario compuesto por 21
items. En relacién con los resultados obtenidos, se evidencié que el 53.33% de los
participantes manifestd que siempre lleva a cabo una planificacion. Del mismo modo, el
36.67% indicé que participa activamente en este proceso. Ademads, el 83.33% expresé que
siempre conoce las actividades que debe realizar. En esa misma linea, el 73.33% afirmé que
cuenta con el conocimiento adecuado para asumir con responsabilidad sus funciones. En
cuanto al ambiente laboral, el 43.33% de los encuestados lo calificé como bueno. A su vez,
el 60.00% consider6 que la comunicacién dentro de la empresa es adecuada. Asimismo, el
46.67% senald que el liderazgo en la organizacion es positivo, mientras que el 53.33%
percibié la gestion de su jefe como muy buena. En lo que respecta al monitoreo de
actividades, el 70.00% indic6 que siempre son supervisados en sus labores. Ademds, el
43.33% menciond que siente motivacion al cumplir con sus responsabilidades. Por otra
parte, el 66.67% de los colaboradores afirmé que le gusta su trabajo. Del mismo modo, el
36.67% declar6 estar muy satisfecho con su entorno laboral. En cuanto a la valoracién de
sus ideas, el 53.33% expreso estar de acuerdo con que sus opiniones son tomadas en cuenta.
Ademas, el 40.00% indico que sus compafieros siempre apoyan su trabajo e inspiran su
desempefio. En términos de trato organizacional, el 53.33% manifest6 estar conforme con el
trato recibido dentro de la empresa. En relacion con la comunicacién con la jefatura, el
70.00% asegur6 que comprende y entiende las instrucciones proporcionadas por su superior.
Asimismo, el 43.33% sefial6 que constantemente busca mejorar los procesos dentro de su
area de trabajo. En lo que concierne al trabajo en equipo, el 50.00% indicé que la empresa
fomenta esta dindmica. A su vez, el 50.00% consideré que las recompensas e incentivos
contribuyen a mejorar su desempefio laboral. Por otro lado, el 40.00% manifest6é que siempre
recibe reconocimiento y satisfaccion por los buenos trabajos realizados. Ademas, el 50.00%
afirmé que las funciones y responsabilidades dentro de la empresa estdn claramente
definidas. En conclusién, se determind que la gestion organizacional influye directamente
en el desempeio de los colaboradores. Es decir, esta relacion se refleja en el nivel de
motivacion, satisfaccion y desarrollo de habilidades y destrezas, las cuales potencian el

rendimiento laboral.

Escobar (2023) en su tesis de Ingenieria en Empresas, en la Universidad Técnica de
Ambato, Ecuador, titulado: Estrés y desempeiio laboral en los colaboradores de empresas
de consumo masivo de la provincia de Tungurahua y Pichincha. El objetivo de esta

investigacion fue identificar la relacion existente entre el estrés y el desempeio laboral en
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los colaboradores de empresas de consumo masivo ubicadas en las provincias de
Tungurahua y Pichincha. Por ello, la metodologia utilizada correspondi6 a un tipo aplicada
con enfoque cuantitativo, con un nivel descriptivo y disefio no experimental de corte
transversal. En lo que respecta a la poblacion, esta estuvo integrada por 136 colaboradores,
mientras que la muestra seleccionada incluy6 a 101 de ellos. Asimismo, para la recopilacién
de datos, se empled la técnica de la encuesta y, como instrumento, se utiliz6 un cuestionario
compuesto por 27 items. En relacién con los resultados obtenidos, el 64.36% de los
encuestados sefialé que nunca ha experimentado problemas respiratorios. Del mismo modo,
el 72.26% afirmé que jamds ha presentado dificultades relacionadas con los drganos
sexuales. No obstante, el 35.64% mencion6 que con frecuencia sufre dolor en el cuello y la
zona lumbar, mientras que el 36.63% indic6 que casi siempre enfrenta este tipo de molestias.
Por otro lado, el 29.70% manifest6 que padece esta afeccion de manera recurrente, y el
33.66% expres6 que su estado de salud se ve afectado con regularidad debido a estas
complicaciones. En contraste, el 33.66% de los participantes indic6 que nunca ha
experimentado la sensacion de estar perdiendo la razén. Por otra parte, el 37.62% de los
encuestados declaré que casi siempre enfrenta dificultades para iniciar sus actividades
laborales. Ademas, el 34.7% revel6 que acostumbra consumir drogas, especificamente
alcohol, con el fin de aliviar la tensién o los nervios. En cuanto al desempeiio laboral, el
33.66% expres6 que rara vez logra completar su trabajo a pesar de las circunstancias.
Asimismo, el 30.69% sefial6 que en contadas ocasiones encuentra motivos de queja en su
entorno de trabajo. En términos de organizacion, el 37.62% indico que rara vez recuerda lo
que debia entregar o finalizar al término de la jornada. De igual manera, el 36.63% mencioné
que pocas veces busca, de manera auténoma, nuevos retos en el trabajo como parte de su
crecimiento profesional. En lo referente al clima laboral, el 38.61% afirmé que rara vez
comenta aspectos negativos con sus compafieros. En cuanto a la gestion del tiempo, el
30.69% sostuvo que en pocas ocasiones percibe que las horas del dia son suficientes para
concluir sus labores. Adicionalmente, el 37.62% declar6 que rara vez prioriza actividades
importantes con el propdsito de cumplir con la planificacion estratégica de la empresa. Del
mismo modo, el 37.62% manifestd que no suele dedicar tiempo a su crecimiento profesional
mediante la participacion en cursos relacionados con sus funciones. En lo que concierne a la
participacién en reuniones laborales, el 35% indic6 que rara vez se requiere de una
intervencion activa por su parte. A su vez, el 36.63% sefialé que la proactividad en la

ejecucion de tareas no asignadas inicialmente es poco comun. Finalmente, el 35.64% expresé
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que rara vez comparte comentarios sobre factores negativos que impactan en su desempeio.
En conclusién, se evidencié la existencia de una relacién directa entre el estrés y el
desempefio laboral. Es decir, los niveles de desempefio de los colaboradores en empresas de

consumo masivo se ven afectados en funcién del grado de estrés que experimentan.

Constante & Masaquiza (2022) en su tesis de Ingenieria en Empresas, en la
Universidad Técnica de Ambato, Ecuador, titulado: El marketing digital como herramienta
en el desempeiio laboral de los trabajadores en la empresa ALUVID GLASS CIA.LTDA. El
objetivo de este estudio fue analizar la influencia del marketing digital como herramienta en
el desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Aluvid Glass Cia. Ltda. Por ello, la
metodologia utilizada correspondié a un tipo aplicada con enfoque cuantitativo, de nivel
descriptivo y disefio no experimental - transversal. En lo que respecta a la poblacion
muestral, esta estuvo integrada por 32 colaboradores. Asimismo, para la recopilacion de
datos, se utiliz6 la técnica de la encuesta y, como instrumento, se elaboré un cuestionario
compuesto por 10 items. En relacién con los resultados obtenidos, se evidencié que el
62.50% de los encuestados manifestd estar de acuerdo en que el marketing digital de la
empresa estd completamente adaptado para atraer clientes. Ademads, el 37.50% indicé que,
en algunas ocasiones, la organizacién emplea aplicaciones web para la creacion de contenido
digital. Por otro lado, el 50% mencioné que el principal medio de comunicacién utilizado es
el de las redes sociales. A su vez, el 37.50% expres6é que la empresa rara vez implementa
practicas adecuadas de CRM. Adicionalmente, el 46.88% consider6 que los productos
digitales mds innovadores de la empresa estdn relacionados con asesoria o consultoria. De
igual manera, el 59.38% sefial6 que el comercio electrénico ha mostrado un buen desempeiio
en los dltimos meses. Asimismo, el 57.33% afirmé que su nivel de compromiso con la
empresa, en términos de productividad, es alto. En complemento, el 56.25% indicé que
regularmente se lleva a cabo un control sobre el desempefio del personal. También, el
62.50% expresd que casi siempre se genera credibilidad y confianza en el manejo de la
informacion y en la ejecucion de actividades. Finalmente, el 46.88% mencioné que, casi
todos los dias, desarrolla sus labores de acuerdo con los requerimientos establecidos. En
conclusion, el uso adecuado de habilidades y herramientas es esencial para alcanzar un alto
rendimiento en el trabajo y garantizar un desempefio laboral 6ptimo. Por esta razén, se
evidencia la necesidad de una formacidén continua en los desafios del marketing digital,

respaldada por las estrategias definidas en el plan de trabajo.
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Antecedentes nacionales
Variable 1. Motivacion laboral

Figueroa (2024) en su tesis de licenciatura en Administraciéon presentada en la
Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, Pert, titulado: Propuesta de mejora de la
motivacion laboral para la calidad de servicio de la W.T.Q. empresa de transporte Taquire
S.A.C., distrito de Imperial, Cariiete, 2024. La investigacion tuvo como objetivo general
establecer una propuesta de mejora en la motivacién laboral con el fin de optimizar la calidad
del servicio en la empresa de transporte W.T.Q. Taquire S.A.C., ubicada en el distrito de
Imperial, Caiiete, en el aio 2024. Para ello, se emple6 una metodologia de tipo aplicada con
enfoque cuantitativo, con un nivel descriptivo y de propuesta, bajo un disefio no
experimental y transversal. Ademas, se considerd una poblacion de 10 colaboradores para la
variable motivacion laboral y de 20 empresas para la variable calidad de servicio. En cuanto
a la técnica utilizada, se aplic6 la encuesta, mientras que el instrumento seleccionado fue un
cuestionario compuesto por 17 items en escala Likert, dirigido a una muestra de 10
colaboradores y 10 empresas. Por otro lado, los resultados obtenidos para la variable
motivacion laboral revelaron aspectos importantes. En primer lugar, el 40% manifesto que
solo en algunas ocasiones se sienten satisfechos con las tareas que desempeiian en su trabajo.
Asimismo, el 50% indic6 que uUnicamente a veces se siente comprometido con el
cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales. De igual manera, el 50% sefiald
que solo en ciertas ocasiones busca mejorar continuamente sus actividades laborales con el
proposito de obtener mejores resultados. Ademas, el 50% expres6 que, en algunas
situaciones, les agrada proponer nuevas ideas o0 métodos para optimizar sus tareas. Mientras
que el 40% afirm6 que casi nunca recibe un reconocimiento adecuado por su labor, el 50%
menciond que solo en algunas ocasiones percibe seguridad en su empleo dentro de la
empresa. Asimismo, el 30% indic6 que casi nunca trabaja en condiciones adecuadas, lo que
refleja un aspecto a mejorar. El 70% expres6 que solo a veces se siente satisfecho con los
beneficios sociales que recibe, mientras que el 60% opind que los incentivos ofrecidos casi
nunca son justos. Por otro lado, los resultados relacionados con la calidad del servicio
evidenciaron diversas dreas de oportunidad. En primer lugar, el 80% manifest6 que, en
algunas ocasiones, percibe que la empresa se preocupa por sus necesidades. Sin embargo, el
50% sefialé que solo a veces recibe respuestas ripidas a sus consultas y solicitudes.

Asimismo, el 60% indic6 que, en ciertas ocasiones, la empresa resuelve sus quejas y
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reclamos de manera adecuada. En relacién con la fidelizacién, el 60% de los clientes
menciond que solo a veces vuelve a utilizar los servicios de la empresa. Ademas, el 60%
afirmé que, en algunas ocasiones, la empresa ofrece horarios flexibles. No obstante, un
aspecto preocupante es que el 50% de los clientes manifestd que casi nunca se siente seguro
al utilizar los servicios de la empresa. Del mismo modo, el 50% indic6 que solo a veces se
cumple con los horarios y compromisos acordados en el servicio de transporte. Finalmente,
el 50% de los clientes sefialé que, en algunas situaciones, la informacién proporcionada
sobre los servicios y condiciones no es completamente clara y honesta. A partir de estos
hallazgos, se concluyé que la empresa enfrenta desafios significativos en materia de
motivacion laboral y calidad del servicio. En particular, se identificaron dreas clave de
mejora en cuanto al reconocimiento del personal, la seguridad en el empleo y la atencion al
cliente. Asimismo, la percepcidon de baja motivaciéon en los colaboradores, junto con
deficiencias en empatia y puntualidad, impacta negativamente tanto en el compromiso del

equipo de trabajo como en la fidelidad de los clientes.

Conde (2023) en su tesis de licenciatura en Administracion presentada en la
Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, Peru, titulado: Propuesta de mejora en
motivacion laboral para trabajo en equipo en la microempresa de transportes Retama
E.LR.L. distrito Jesiis Nazareno, Ayacucho, 2023. La investigaciéon tuvo como objetivo
general elaborar una propuesta de mejora en la motivacion laboral con el propdsito de
fortalecer el trabajo en equipo dentro de la microempresa de Transportes Retama E.ILR.L.,
ubicada en el distrito de Jesus Nazareno, Ayacucho, en el afno 2023. Para ello, se emple6 una
metodologia de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, con un nivel descriptivo y de
propuesta, bajo un disefio no experimental y de corte transversal. Ademds, se trabajé con
una poblacion muestra de 25 trabajadores. Para la recopilacion de informacion, se aplico la
técnica de la encuesta, utilizando como instrumento un cuestionario conformado por 16
items en escala de Likert. A partir del anélisis de los datos obtenidos, se identificaron los
siguientes resultados relevantes: el 36% de los trabajadores manifestaron que el jefe no
considera como compromiso impulsar la motivacion de sus trabajadore, el 80% de los
trabajadores manifestaron que el aumento de compromiso en el trabajo es gracias a la
motivacién de su jefe, el 44% de los trabajadores manifestaron que consideran como
compromiso los beneficios que ofrece a los trabajadores, el 64% manifestaron la calidad de
trabajo influye mucho con la motivacion que percibe, el 76% manifestaron que el déficit de

motivacion afecta en la inseguridad laboral de sus compafieros, el 48% manifestaron que sus
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compaieros de trabajo renuncian sus puestos de trabajo por inseguridad laboral, el 64%
manifestaron que la falta de reconocimiento afecta al trabajador y genera inseguridad laboral,
el 68% manifestaron que en el equipo de trabajo existe comunicacion activa, el 52%
manifestaron que la comunicacién es transparente con su compaiiero de trabajo, el 40%
manifestaron que transmite confianza su jefe en su equipo de trabajo, el 56% manifestaron
que existe evasion de responsabilidades entre compaiieros de trabajos, el 76% manifestaron
que practican el respeto siempre que existe presiéon en su grupo de trabajo, el 48%
manifestaron que son empdticos cada uno de sus compafieros cuando hay presioén grupal en
el trabajo, el 52% manifestaron que cada uno de sus companeros aporta propuesta de ideas,
el 44% manifestaron que la toma de decisiones siempre sale por presion el grupo. A partir
de estos hallazgos, se concluy6 que los trabajadores perciben una carencia constante de
motivacion laboral y de trabajo en equipo. En particular, la falta de motivacion y el escaso
reconocimiento no solo afectan el desempefio de los colaboradores, sino que también
generan un ambiente de inseguridad laboral. Ademads, se evidencié que estas deficiencias
provienen, en gran medida, de la falta de liderazgo y motivacion por parte del jefe o gerente,

lo que repercute negativamente en la dindmica laboral y en el compromiso del equipo.

Flores (2023) en su tesis de licenciatura en Administracién presentada en la
Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote, Perd, titulado: La motivacion para mejorar
el desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Transporte & Comercio Flores
S.R.L., en la provincia de Huari, 2022. La presente investigacion tuvo como objetivo general
determinar las caracteristicas de la motivacién con el propdsito de mejorar el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Transporte & Comercio Flores S.R.L., en la
provincia de Huari, durante el afio 2022. Para ello, se empled un estudio de tipo aplicada con
enfoque cuantitativo, disefio de investigacion no experimental, de tipo transversal,
descriptivo y de propuesta. Asimismo, se trabaj0 con una poblacién muestral de 7
colaboradores, a quienes se les aplicé un cuestionario conformado por 14 items en escala de
Likert, utilizando la técnica de la encuesta. Los resultados obtenidos evidenciaron diversas
percepciones en relacion con la motivaciéon y el desempeiio laboral. En primer lugar, el
42.86% de los colaboradores indic6 que solo en algunas ocasiones pueden tomar decisiones
sin consultar previamente a su jefe o supervisor. Por otro lado, el 57.14% sefial6 que casi
siempre se sienten aptos para desarrollar sus labores. De manera similar, el 57.14%
menciond que su puesto de trabajo guarda relacion con sus talentos, lo que indica cierto

grado de alineacion entre sus habilidades y responsabilidades. Ademas, el 71.43% manifestd
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que siempre adquiere nuevos conocimientos dentro de la empresa, lo que sugiere
oportunidades de aprendizaje y crecimiento profesional. Sin embargo, en términos de
reconocimiento y compensaciones, los hallazgos reflejan ciertas deficiencias. Por ejemplo,
el 42.86% de los colaboradores afirmé que casi nunca recibe algin tipo de reconocimiento
por los logros obtenidos en su trabajo. Asimismo, el 42.86% indic6 que solo a veces recibe
una remuneracion acorde con el mercado laboral actual. Ademas, el 71.43% expresé que
casi nunca recibe bonos por el cumplimiento de objetivos, lo que podria afectar su
motivacién. En cuanto a las sanciones, el 57.14% mencioné que casi nunca se les aplica
alguna medida tras no alcanzar los objetivos establecidos, lo que puede influir en la
disciplina laboral. En relacion con el impacto del desempefio en la empresa, el 71.43% de
los colaboradores sefial6 que casi siempre su trabajo contribuye al logro de los objetivos
organizacionales. Ademads, el 57.14% manifestd que mantiene un trato formal y respetuoso
con sus compaiieros de trabajo. No obstante, el 57.14% también expresé que casi nunca
cumple con sus actividades en el momento oportuno, lo que podria afectar la eficiencia
operativa. Por otra parte, el 42.86% considera que la empresa solo a veces se muestra
satisfecha con las actividades que realizan. De igual manera, el 42.86% indic6 que solo en
algunas ocasiones estan dispuestos a ayudar a sus compaiieros. Finalmente, el 42.86% seial6
que casi nunca coordinan y trabajan en equipo para cumplir con sus objetivos, lo que
evidencia una falta de cohesién grupal. A partir de estos resultados, se concluy6 que en la
empresa Transporte & Comercio Flores S.R.L. los colaboradores reciben escaso
reconocimiento y pocas recompensas por el cumplimiento de sus objetivos. Como
consecuencia, esto genera desmotivaciéon y, a su vez, impacta negativamente en su

desempefio laboral y en la eficiencia de las actividades que realizan.
Variable 2. Desempeiio organizacional

Torres (2020) en su tesis de licenciatura en Administracion presentada en la
Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote, Perd, titulado: Propuesta de mejora del
desemperio laboral para la gestion de calidad de las micro y pequeiias empresas del sector
servicios, rubro Hotelero, caso Huarco Hotel, San Luis - Caiiete, 2019. El objetivo general
fue: desarrollar una propuesta de mejora del desempefio laboral orientada a la gestion de la
calidad en las micro y pequefias empresas del sector servicios, especificamente en el &mbito
hotelero. En este caso, el estudio se centr6 en el Huarco Hotel, ubicado en San Luis - Caiiete,

durante el afio 2019. Ademas, la investigacion se llevo a cabo bajo un estudio de tipo aplicada
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con enfoque cuantitativo, con un nivel descriptivo y un disefio no experimental - transversal.
En cuanto a la poblacién muestral, estuvo conformada por ocho trabajadores, a quienes se
les aplicé una encuesta mediante un cuestionario de 8 items. Como resultado, se obtuvo que
el 63% de los empleados considera que la gestion de la calidad es de nivel medio. Asimismo,
el 63% opina que la participacion del personal también se encuentra en un nivel medio. Por
otro lado, el 88% indica que el enfoque al cliente en el hotel se ejecuta en un nivel medio.
Ademas, el 50% de los encuestados percibe que el liderazgo en el establecimiento es de nivel
medio, mientras que el 37.5% evalda su desempefio laboral en la misma categoria. En
términos de capacidad laboral, el 50% de los trabajadores la califica en un nivel medio, al
igual que su desenvolvimiento dentro del hotel. Finalmente, el 50% considera que la eficacia
del personal también se encuentra en un nivel medio. A partir de estos hallazgos, se concluye
que para incrementar la participacion del personal es fundamental mejorar las retribuciones
econdmicas, promoviendo su motivacion a través de incentivos, reconocimientos por logros
individuales y trabajo en equipo. Ademads, para fortalecer la capacidad laboral se recomienda
otorgar beneficios como bonos, ascensos y aumentos salariales. Por otro lado, con el fin de
optimizar la eficacia, se sugiere implementar programas de capacitacion dirigidos a los
empleados. Por lo tanto, el Plan de Mejora se basa en optimizar cada una de estas
dimensiones, con el propdsito de corregir deficiencias y generar resultados que favorezcan

la mejora continua del desempefio laboral.

Cordova (2024) en su tesis de licenciatura en Administracién, en la Universidad
Nacional de Tumbes, Pert, titulado: Innovacion y su influencia en el desempeiio empresarial
de los restaurantes turisticos de la Region de Tumbes, 2023. El objetivo de la investigacion
fue analizar en profundidad el impacto de la innovacién en el desempefio empresarial de los
restaurantes turisticos de la region de Tumbes durante el afio 2023. Para ello, se adopt6 una
metodologia de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no
experimental - transversal. Asimismo, la investigaciéon consideré como poblacién muestral
de estudio a los 160 gerentes de los restaurantes turisticos de la region. Para la recoleccion
de datos, se utiliz6 la técnica de la encuesta, aplicando un cuestionario estructurado disefiado
para medir las variables clave. Este instrumento estuvo compuesto por 10 preguntas
enfocadas en evaluar la innovacién y 15 items dirigidas a medir el desempefio empresarial,
todas ellas disefiadas bajo la escala de Likert para facilitar la mediciéon de percepciones y
tendencias. Posteriormente, los datos obtenidos fueron procesados y analizados mediante

herramientas especializadas como Microsoft Excel y el software estadistico SPSS,
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garantizando asf un tratamiento preciso, confiable y riguroso de la informacion. En cuanto a
los principales hallazgos, los resultados fueron analizados a partir de sus dimensiones, sin
centrarse exclusivamente en los indicadores. Se identificd que la innovacién de procesos y
la inversién alcanzaron un nivel alto en un 54%, lo que indica una implementacién
significativa de mejoras operativas. Por otro lado, la innovacién de productos se situd
mayormente en un nivel medio, con un 83%, lo que sugiere oportunidades de crecimiento
en este aspecto. Ademads, la percepcion sobre la innovacién de procesos mostré un 53% en
nivel alto y un 53% en nivel medio, reflejando una distribucién equilibrada en la
implementacién de mejoras dentro de los restaurantes. De manera similar, la dimension de
inversion en innovacion registré un nivel medio en un 53%, lo que evidencia una tendencia
moderada en la asignacion de recursos para impulsar el desarrollo innovador. Finalmente, se
concluyd que existia suficiente evidencia estadistica para respaldar una correlacion
significativa entre la innovacion y el desempeno empresarial en los restaurantes turisticos de
Tumbes. Estos resultados destacan la importancia de la inversién en innovacién como un
factor determinante para fortalecer la competitividad y la sostenibilidad del sector

gastrondmico en la region.

Acedo (2021) en su tesis de licenciatura en Administracién presentada en la
Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, Peru, titulado: Caracterizacion de la
capacitacion y desempeiio laboral en las MYPE rubro restaurantes del centro de Paita, afio
2021. El objetivo principal de esta investigacion fue examinar las caracteristicas de la
capacitacion y su impacto en el desempefio laboral dentro de las micro y pequefias empresas
del sector de restaurantes ubicadas en el centro de Paita durante el afio 2021. En lo que
respecta a la metodologia, el estudio fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, con un
nivel descriptivo y un disefio no experimental de tipo transversal. Ademas, la poblacion y la
muestra estuvieron integradas por 6 gerentes de restaurantes, a quienes se les aplicé una
encuesta mediante un cuestionario estructurado con 11 items para la recoleccién de datos.
En relacién con los resultados obtenidos, se evidencié que el 80% de los encuestados
considera la capacitaciéon como un elemento esencial en el ambito laboral. Sin embargo, el
52% manifest6 no sentirse identificado con su area de trabajo. Por otro lado, el 56% afirm6
que en sus empresas existen equipos de trabajo que facilitan el cumplimiento de objetivos y
metas. No obstante, el 88% sefial6 que no ha recibido programas de capacitacion en el dltimo
afio. A pesar de esta situacion, el 48% indico que si se siente identificado con su area laboral

y que cumple con las expectativas de su puesto. En cuanto a la influencia de la capacitacion
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en los resultados, el 40% de los encuestados destac6 que la formacién continua le
proporciona beneficios positivos. Sin embargo, el 92% de las empresas no realiza
evaluaciones del desempefio laboral de sus trabajadores. Ademds, el 60% de los participantes
seflalé que no ha recibido capacitacién, lo que ha repercutido negativamente en su
desempefio. A pesar de ello, el 85% de los gerentes afirmé que en sus organizaciones se
implementan dindmicas que favorecen el trabajo en equipo. No obstante, el 76% reconocid
que no emplea herramientas tecnoldgicas para la capacitacion del personal. Finalmente, el
80% de los gerentes declaré que comparte los objetivos de la empresa. En conclusion, el
estudio evidencié que no existe un sistema formal de evaluacion del desempefio, ya que en
la mayoria de los casos se percibe como un gasto en lugar de una inversién productiva a
largo plazo. Por ello, se recomienda la implementacion de programas de capacitacion
innovadores y competitivos, los cuales contribuirian significativamente a la mejora del

desempefio de los empleados en el sector de restaurantes.
Antecedentes regionales y/o locales
Variable 1. Motivacién laboral

Molina (2023) en su tesis de licenciatura en Administraciéon, en la Universidad
Catdlica los Angeles de Chimbote, Pert, titulado: Propuesta de mejora de la motivacion
laboral para la atencion al cliente en las micro y pequeiias empresas del sector servicio,
rubro restaurantes, San Vicente de Caiiete, 2023. El objetivo general de la investigacion fue
desarrollar propuestas para fortalecer la motivacion laboral en la atencion al cliente dentro
de pequefias y microempresas del sector servicios y restauracion en San Vicente de Caiiete,
durante el afio 2023. Para ello, se adopté una metodologia de tipo aplicada con enfoque
cuantitativo, con un nivel descriptivo y un disefio no experimental de corte transversal. En
cuanto a la poblacion, esta estuvo conformada por 105 restaurantes, mientras que la muestra
se redujo a 13 empresas. Para la recoleccion de datos, se emplearon encuestas como técnica
principal y se utilizé un cuestionario estructurado con 20 {tems en escala Likert, abarcando
ambas variables de estudio. En relacion con los resultados obtenidos, se identificd que el
38.46% de los encuestados manifesto que solo algunas veces se motiva al personal a crecer
profesionalmente. Por otro lado, el 53.85% indicé que siempre se incentiva el crecimiento
profesional de los trabajadores. Asimismo, el 61.54% afirmé que el ambiente laboral
contribuye de manera constante a la satisfaccion personal de los empleados. Ademads, el

61.54% de los encuestados estuvo de acuerdo en evaluar la satisfaccion del personal de
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manera frecuente, mientras que el 38.46% menciond que solo algunas veces se lleva a cabo
dicha evaluacién. En cuanto al reconocimiento laboral, el 38.46% sefial6 que siempre se
reconoce al personal en funcién de sus logros, mientras que otro 38.46% afirmé que este
reconocimiento se brinda de manera habitual. En términos de incentivos econdémicos, el
61.54% de los encuestados sostuvo que estos siempre estdn presentes, aunque el 38.46% de
los representantes indic6 que solo algunas veces se implementan como estrategia para
incrementar el compromiso del personal. Respecto a la empatia en la atencién al cliente, el
38.46% de los encuestados opindé que el personal casi siempre muestra esta cualidad,
mientras que el 53.85% considerd que tanto el reconocimiento laboral como los incentivos
econdmicos influyen positivamente en la motivaciéon de los empleados. En términos de
capacitacion, el 38.46% indicO que casi siempre se capacita al personal en el manejo de la
empatia, sin embargo, el 46.15% sefal6 que solo algunas veces los trabajadores aplican
técnicas de asertividad. En cuanto a la comunicacidn, el 53.85% de los encuestados afirmo
que los trabajadores siempre utilizan una comunicacién asertiva en la atencién al cliente. No
obstante, el 53.85% de los representantes sefialé que solo en algunas ocasiones se manejan
y resuelven con asertividad los reclamos de los clientes. A su vez, el 38.46% de los
encuestados menciond que solo algunas veces se evalian de manera constante las
necesidades de los clientes, mientras que el 46.15% opiné que el servicio brindado solo en
algunas ocasiones logra superar las expectativas del cliente. Finalmente, el 53.85% de los
representantes indico que siempre se realizan reuniones con el personal para discutir mejoras
en la atencion al cliente. A su vez, el 69.23% de los encargados manifest6 que la empresa
brinda productos y servicios de alta calidad de manera constante, mientras que el 46.15% de
los representantes asegurd que su personal siempre estd capacitado para ofrecer un servicio
de calidad. A partir de estos hallazgos, se concluye que los representantes solo en ocasiones
motivan a sus empleados para su desarrollo profesional y evaldan su nivel de satisfaccion.
En consecuencia, la falta de motivacion puede generar problemas de productividad. Ademas,
se observa que los trabajadores son eficaces en ciertas circunstancias y que, en muchos casos,
las necesidades de los clientes no se evalian de manera regular para asegurar su satisfaccion
y fidelizacion.

Cardenas (2023) en su tesis de licenciamiento en Administracion, en la Universidad
Catdlica los Angeles de Chimbote, Perd, titulado: Propuesta de mejora de motivacion

laboral y atencion al cliente en la microempresa restaurant polleria Rodrigo’S Chicken

distrito de San Vicente de Cariete, 2023. El prop6sito principal de este estudio es desarrollar
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una propuesta para mejorar la motivacion laboral y la atencidn al cliente en la microempresa
restaurante polleria Rodrigo’s Chicken, ubicada en el distrito de San Vicente de Caiete,
durante el afio 2023. Para alcanzar este objetivo, se emple6 una metodologia de tipo aplicada
con enfoque cuantitativo, con un nivel descriptivo y un disefio no experimental de corte
transversal. En cuanto a la poblacién y la muestra, se evaluaron dos grupos: por un lado, se
consideraron 12 colaboradores para analizar la motivacion laboral y, por otro, se encuestaron
385 clientes para evaluar la atencién brindada. Para la recolecciéon de datos, se utilizo la
técnica de la encuesta y como instrumento se aplicé un cuestionario estructurado compuesto
por 20 items. Los hallazgos de la investigacion reflejan diversas oportunidades de mejora
dentro de la empresa. En relacién con la motivacién laboral, el 100% de los colaboradores
indicaron que nunca reciben incentivos econdmicos, mientras que el 60% mencionaron que
el dueno de la empresa se comunica con el personal en muy pocas ocasiones. A pesar de
esto, el 90% de los encuestados afirmaron que el propietario siempre incentiva brindando
ciertas facilidades. No obstante, el 70% sefialaron que la empresa rara vez reconoce y respeta
sus aportaciones, mientras que el 100% confirmaron que nunca se otorgan reconocimientos
por un excelente desempefio. Asimismo, el 90% indicaron que la empresa capacita en muy
pocas ocasiones para mejorar el rendimiento laboral. Por otro lado, en cuanto a la
satisfaccion personal, el 100% de los empleados manifestaron que realizan sus labores
porque les genera satisfaccion, y el 70% afirmaron que se encuentran en constante
aprendizaje para su desarrollo individual. Ademas, el 100% indicaron sentirse satisfechos
con su capacidad laboral. Sin embargo, el 80% mencionaron que nunca se les plantean
nuevos retos ni responsabilidades que les permitan demostrar sus habilidades. En lo que
respecta a la atencién al cliente, los resultados muestran que el 51.43% de los clientes
consideran que el restaurante muy pocas veces ofrece precios accesibles. A pesar de ello, el
96.62% aseguraron que siempre reciben productos de calidad, y el 92.47% afirmaron que la
empresa cumple con sus expectativas al entregar un producto acorde con sus solicitudes. En
cuanto a la rapidez y oportunidad del servicio, el 42.08% sefialaron que el restaurante casi
siempre cumple con estos aspectos. En relacion con la calidad del servicio, el 89.61% de los
clientes indicaron que siempre reciben una atencion de alto nivel. Asimismo, el 51.69%
aseguraron que el personal siempre comunica y resuelve sus inquietudes, mientras que el
61.56% mencionaron que casi siempre la informacién proporcionada es clara y precisa. Un
aspecto positivo es que el 93.77% de los clientes afirmaron que el trato del personal es

siempre amable y respetuoso. Sin embargo, algunos factores relacionados con la
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presentacion del personal generan una impresion negativa en los clientes, ya que el 55.84%
expresaron que muy pocas veces les resulta agradable, y el 51.43% indicaron que la atencion
recibida algunas veces les causa una buena impresion. Los resultados evidencian que la
empresa no implementa estrategias constantes de capacitacién y motivacién para sus
empleados, lo que impacta directamente en la satisfaccion de los clientes. Si bien el
restaurante logra cumplir con ciertos aspectos relacionados con la calidad del producto y la
atencién, existen dreas criticas de mejora en términos de incentivos laborales,
reconocimiento del desempefio y comunicacién interna, elementos que podrian potenciar la

experiencia tanto de los trabajadores como de los clientes.

Escobar (2024) en su tesis de licenciamiento en Administracion, en la Universidad
Catdlica los Angeles de Chimbote, Peru, titulado: La motivacion de los trabajadores para
incrementar la liquidez en la empresa transporte Freseni Rivera E.I.R.L distrito Lurin, Lima,
2024. El proposito principal de esta investigacion fue identificar las caracteristicas de la
motivacion laboral que inciden en el aumento de la liquidez en la Empresa Transporte
Freseni Rivera E.I.R.L., ubicada en Lurin, Lima, durante el afio 2024. El estudio se desarrollo
bajo un estudio de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, con un nivel descriptivo, disefio
no experimental y de tipo transversal. La muestra estuvo compuesta por 18 trabajadores, a
quienes se les aplicé una encuesta utilizando un cuestionario de 24 {tems con escala de
Likert. Entre los resultados obtenidos sobre la motivacién laboral, se encontré que el 44.44%
de los colaboradores esté satisfecho con su salario en relacion a sus funciones, pero el 61.1%
considera que este no es competitivo en el mercado. Asimismo, el 50% sefiala que su sueldo
no cubre adecuadamente sus necesidades bdsicas y familiares. El 66.67% manifiesta
desacuerdo con las oportunidades de incentivos y bonos, y el 50% indica que estos no
reflejan su desempefo. Ademds, el 83.33% afirma que tales beneficios no incentivan su
rendimiento diario. Respecto al entorno laboral, el 72.22% se siente comodo con sus
compaieros, aunque solo el 44.44% percibe un ambiente de apoyo mutuo, y el 61.11% cree
que las relaciones interpersonales no influyen positivamente en su motivacion. En cuanto al
liderazgo, el 44.44% confia en sus decisiones, pero otro 44.44% considera que no se
preocupa por su bienestar, y el 72.22% opina que no hay transparencia en la comunicacion.
El 55.56% afirma que los objetivos no se logran dentro del plazo establecido, mientras que
el 44.44% se siente motivado a cumplirlos, aunque el 72.22% percibe que no se valoran ni
recompensan adecuadamente. Ademas, el 50% considera que no se utilizan bien los recursos,

y el 66.67% sefiala que no se proporciona lo necesario para el trabajo. No obstante, el 77.78%
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reconoce que la eficiencia en el uso de recursos impacta en la productividad. En relacion a
la liquidez, el 61.11% no tiene una opinién definida sobre si la empresa cuenta con recursos
suficientes para cubrir sus deudas a corto plazo; sin embargo, el mismo porcentaje opina que
no tiene la liquidez necesaria para ello. Asimismo, el 66.67% considera que la
administracion de recursos no es adecuada para mantener una buena liquidez, y el 55.56%
indica que la empresa depende de la venta de inventarios para cumplir con pagos inmediatos.
El 61.11% percibe que la empresa enfrenta dificultades para cubrir sus obligaciones a corto
plazo, y un 55.56% cree que el flujo de efectivo operativo no es suficiente para atender los
gastos diarios. Finalmente, el mismo porcentaje considera que no se gestiona bien dicho flujo
de efectivo. En conclusion, tanto la motivacion de los empleados como una gestion eficiente
de la liquidez resultan ser aspectos fundamentales que deben optimizarse para mejorar el

desempefio financiero y organizacional de la empresa.
Variable 2. Desempeiio organizacional

Castillo (2020) en su tesis de licenciatura en Administracién, en la Universidad
Catolica los Angeles de Chimbote, Pert, titulado: Propuesta de mejora del desempeiio
laboral para la gestion de calidad de la MYPE, rubro restaurante, caso: Coral, San Vicente
- Cariete, 2020. El objetivo general de la investigacion fue identificar recomendaciones para
optimizar el desempefio laboral en la gestion de calidad dentro de una micro y pequeia
empresa (MYPE) del rubro restaurante, tomando como caso de estudio el restaurante Coral,
ubicado en San Vicente de Cafiete en el afio 2020. Metodoldgicamente, el estudio fue de tipo
aplicada con enfoque cuantitativo, con un nivel descriptivo y un disefio no experimental de
corte transversal. La poblacién y muestra estuvo conformada por 6 colaboradores de la
empresa, a quienes se les aplic una encuesta mediante un cuestionario estructurado de 18
items. Los resultados obtenidos revelaron que el 66% de los encuestados afirmé que casi
siempre se realizan cursos y entrenamientos para el personal. Asimismo, el 83% indic6 que
recibe informacién de manera frecuente para actualizar sus conocimientos en el trabajo. En
cuanto a la comunicacion interna, el 67% sefial6 que esta es fluida en la mayoria de los casos.
Ademas, el 83% expreso que el restaurante motiva constantemente a sus empleados a
desempefiar sus funciones de manera eficiente. Respecto al cumplimiento de metas, el 50%
de los colaboradores indicé que solo en algunas ocasiones se logran los objetivos del
restaurante. Por otro lado, el 83% manifest6 que considera a la empresa como una opcion

viable para laborar a largo plazo. Asimismo, el 50% menciond que casi siempre se anticipan
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a las necesidades y problemas futuros dentro de su drea de trabajo. En cuanto a la influencia
de factores personales en el desempeio laboral, el 33% de los encuestados opin6 que la edad
y el género influyen en la asignacion de tareas. No obstante, el 67% asegur6 que se siente
comprometido con el éxito del restaurante. Por otro lado, el 100% de los participantes indic
que el restaurante cuenta con un mercado objetivo definido, asi como con objetivos de
calidad bien establecidos. Ademads, el 83% afirmé que la empresa cumple con las
necesidades de los clientes de manera frecuente. Desde una perspectiva comercial, el 83%
de los encuestados sefialé que el restaurante casi siempre implementa estrategias para captar
clientes. Asimismo, el 100% afirmé que los trabajadores demuestran interés y compromiso
en sus labores. En cuanto a la formacién del personal, el 66% destacé que la empresa brinda
capacitacion de manera constante para mejorar el servicio, mientras que el 83% enfatiz6 que
el trabajo en equipo es una practica habitual dentro del establecimiento. En lo que respecta
a la infraestructura y tecnologia, el 67% de los encuestados indic que el restaurante cuenta
con planes de mejora en sus instalaciones. Ademds, el 83% afirmé que la empresa dispone
de tecnologia de ultima generacion para optimizar sus procesos. A partir de estos hallazgos,
se concluye que las propuestas de mejora deben centrarse en fortalecer el esfuerzo laboral,
promoviendo el desarrollo de los empleados, la adquisiciéon de nuevas habilidades, la
eficiencia operativa y la mejora de la imagen del restaurante. Para ello, es fundamental
implementar programas de capacitaciéon y procesos de retroalimentacién continua que

permitan alcanzar los objetivos empresariales de manera efectiva.

Tejeda (2023) en su tesis de licenciatura, en la Universidad Catélica los Angeles de
Chimbote, Perd, titulado: Propuesta de mejora del desemperiio laboral para la gestion de
calidad en las micro y pequeiias empresas del sector servicio en el rubro polleria, caso:
Rodrigo’S, San Vicente, Caiiete, 2020. El objetivo general de este estudio fue identificar
recomendaciones para mejorar el desempefio laboral en la gestion de calidad dentro de las
micro y pequeias empresas del sector servicio, especificamente en el rubro de pollerias.
Como caso de estudio, se tomo la empresa Rodrigo’s, ubicada en San Vicente de Caiiete
durante el afio 2020. Metodoldgicamente, se llevo a cabo un estudio de tipo aplicada con
enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, con un disefio no experimental de corte transversal.
La poblacion estuvo conformada por micro y pequefias empresas del sector, mientras que la
muestra incluyo a representantes, propietarios, gerentes y directores de 3 empresas, a quienes
se les aplic6 una encuesta basada en un cuestionario de 20 items. En cuanto a los resultados

obtenidos, el 100% de los encuestados indic6 que solo en algunas ocasiones se cumplen las
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metas establecidas por el restaurante. Asimismo, el 100% mencioné que casi nunca se
emplean técnicas de evaluacién para medir el desempeiio laboral. Ademds, el 100% sefiald
que la comunicacion dentro del equipo solo se da en ciertas ocasiones, mientras que el 75%
afirmé que casi nunca se dispone de equipos de ultima generacién. En relacién con la
supervision del personal, el 75% manifestd que esta se realiza con poca frecuencia, y el 100%
indic6 que rara vez se utiliza la informacion disponible para actualizar conocimientos. Por
otro lado, el 75% de los encuestados expresd que casi nunca se promueve un desarrollo
participativo dentro de la empresa. De igual manera, el 75% mencioné que la planificacién
especifica de estrategias es poco frecuente, y el 100% afirmé que las sesiones de lluvia de
ideas practicamente no se llevan a cabo. En lo que respecta al ambiente laboral, el 75%
indic6 que solo en algunas ocasiones el restaurante cuenta con condiciones dptimas para el
trabajo. En términos de estrategias comerciales, el 75% de los encuestados sefialé que nunca
se implementan acciones para captar clientes. No obstante, el 75% menciond que en ciertas
ocasiones los servicios brindados se ajustan a las necesidades del consumidor, mientras que
el 100% afirmé que casi siempre se ofrecen promociones para atraer clientes. En cuanto a la
participacion del personal, el 100% de los encuestados indicO que esta ocurre
ocasionalmente, mientras que el mismo porcentaje asegurd que casi siempre se define un
objetivo claro de calidad. Respecto al control del desempefio, el 100% mencioné que en
ciertas ocasiones se cuenta con mecanismos para supervisar el rendimiento laboral. Ademas,
el 100% de los encuestados indicO que a veces se realiza retroalimentaciéon a los
colaboradores, y que ocasionalmente se llevan a cabo capacitaciones en temas de atencion
al cliente. Por otro lado, el 100% afirmé que casi siempre se fomenta la integracién del
personal mediante la formacién de grupos de trabajo. Finalmente, el 100% de los
encuestados aseguré que siempre se cuenta con protocolos de bioseguridad dentro del
restaurante. A partir de estos hallazgos, se concluye que el objetivo principal es mejorar las
caracteristicas del desempefio de los empleados, enfocdndose en el desarrollo de sus
competencias y el respeto dentro del entorno laboral. Para lograrlo, es fundamental
garantizar el cumplimiento de la politica de la empresa mediante procesos de formacion
continua y retroalimentacion periddica, permitiendo asi un mejor desempefio y una gestion

de calidad mas eficiente.

Torres (2020) en su tesis de licenciatura, en la Universidad Catélica los Angeles de
Chimbote, Peru, titulado: Propuesta de mejora del desempeiio laboral para la gestion de

calidad de las micro y pequerias empresas del sector servicios, rubro Hotelero, caso Huarco
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Hotel, San Luis - Caiiete, 2019. El objetivo principal de la presente investigacion fue elaborar
una propuesta de mejora del desempefio laboral orientada a fortalecer la gestion de la calidad
en las micro y pequeias empresas del sector servicios, especificamente en el rubro hotelero,
tomando como caso de estudio al Huarco Hotel, ubicado en San Luis, Caiete, en el afio
2019. Asimismo, se empled un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, con un disefio no
experimental y de tipo transversal. La poblaciéon muestral estuvo conformada por 8
trabajadores, a quienes se les aplicé una encuesta compuesta por un cuestionario de 8 items.
Como resultado, se obtuvo que el 63% de los trabajadores manifesté que la gestion de la
calidad en el hotel se encuentra en un nivel medio; ademds, el 63% indic6 que la
participacion del personal también se percibe en ese mismo nivel. Por otro lado, el 88% de
los encuestados expresé que el enfoque al cliente que se aplica en el hotel se ejecuta a un
nivel medio; de igual forma, el 50% opiné que el liderazgo ejercido por la direccion del hotel
se sitdia en un nivel medio. Asimismo, el 37.5% de los trabajadores sefialé que su desempefio
laboral es de nivel medio; del mismo modo, el 50% afirm6 contar con una capacidad laboral
que se encuentra en dicho nivel. Ademads, el 63% manifesté tener un desenvolvimiento
laboral también en un nivel medio; finalmente, el 50% de los encuestados declard que su
eficacia en el trabajo se encuentra en un nivel medio. Se concluye que la mayoria de los
trabajadores perciben que los diversos aspectos evaluados en el hotel como la gestién de la
calidad, la participacion del personal, el enfoque al cliente, el liderazgo, el desempefio
laboral, la capacidad, el desenvolvimiento y la eficacia se encuentran en un nivel medio.
Esto sugiere que, si bien la organizacion mantiene un desempefio aceptable en estas dreas,
aun existen oportunidades significativas de mejora para alcanzar niveles mds altos de
eficiencia, compromiso y calidad en el servicio. Por tanto, se recomienda implementar
estrategias orientadas al fortalecimiento del liderazgo, la capacitacion continua y la
participacion activa del personal, con el fin de elevar el nivel general de desempeio

organizacional y ofrecer un servicio mads competitivo y orientado al cliente.
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2.2. Bases teoricas
Variable 1. Motivacion laboral

La motivacidn laboral es una fuerza impulsora que activa tanto las habilidades como
las actitudes de los individuos dentro de una organizacién. Dado que las personas se
desenvuelven en un entorno en constante cambio, donde las acciones, comportamientos,
objetivos y necesidades evolucionan continuamente, es fundamental comprender como estos
factores se expresan y se configuran en el &mbito organizacional. De este modo, se podra
identificar qué motiva a los empleados a desempefar su trabajo de manera eficiente y
efectiva. Ademas, las formas de comunicacién han ido transformédndose con el tiempo, por
lo que una estrategia motivacional exitosa debe adaptarse a estos cambios. En este sentido,
es esencial emplear un c6digo comunicativo que permita conectar con las nuevas

generaciones y fomentar su compromiso con la empresa (Ayala, 2022).

Por otro lado, la motivacion laboral se define como la disposicién de los empleados
para esforzarse y comprometerse con sus tareas con el propdsito de alcanzar los objetivos de
la organizacién. De manera similar, este concepto estd vinculado, por un lado, con la
satisfaccion personal que experimenta un trabajador al realizar actividades de interés para la
empresa y, por otro, con las acciones implementadas por la organizacién para incentivar su

desempefio y compromiso (Azkue, 2023).

Asimismo, la motivacién laboral puede entenderse como la respuesta de los
empleados a incentivos que sean atractivos, duraderos y capaces de generar buenos
resultados. Asi como las organizaciones invierten en tecnologia, equipos y estrategias de
marketing para optimizar sus operaciones y mejorar su rentabilidad, también deben destinar
recursos al desarrollo del talento humano. En este contexto, invertir en las personas significa
reconocer que son los actores clave dentro de cualquier proyecto empresarial. Sin su
contribucion, no habria progreso ni innovacion, ya que son ellos quienes aportan talento y

valor agregado a todas las actividades de gestion (Orellana, 2019).

La motivacién laboral es el motor que mantiene a los trabajadores activos y
comprometidos. Sin ella, incluso las tareas mds simples se vuelven pesadas. Es clave para
lograr un ambiente dindmico, donde cada persona se sienta valorada y parte de un propdsito.

La motivacién no es un lujo, es una necesidad para el éxito organizacional.
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Importancia de la motivacién laboral

La motivacion laboral es un factor clave para el éxito de cualquier organizacién, ya
que influye directamente en la productividad, el compromiso y la satisfacciéon de los
empleados. Un equipo motivado no solo trabaja con mayor entusiasmo, sino que también
muestra una actitud proactiva y una mayor disposicién para alcanzar los objetivos de la
empresa. Ademds, la motivacion contribuye a reducir la rotacién de personal, pues cuando
los empleados se sienten valorados y reconocidos, es menos probable que busquen otras
oportunidades laborales. Esto, a su vez, genera estabilidad en la organizacién y reduce costos
asociados a la contratacidn y formacion de nuevos colaboradores. Otro aspecto fundamental
es el impacto positivo en el clima organizacional. Un ambiente de trabajo en el que los
empleados se sienten motivados fomenta la colaboracion, mejora la comunicacién y
fortalece las relaciones interpersonales dentro del equipo. Como resultado, se crea un
entorno mds armonioso y eficiente. Por otro lado, la motivacién impulsa la creatividad y la
innovacion, ya que los trabajadores motivados suelen aportar ideas y soluciones que pueden
mejorar los procesos internos y la calidad de los productos o servicios. Esto permite que la
empresa se mantenga competitiva en el mercado y se adapte mejor a los cambios (Ayala,

2022).

La motivacidn laboral es fundamental porque influye directamente en el desempeiio,
la retencién del talento, la calidad del trabajo y el clima organizacional. Cuando los
trabajadores estdn motivados, tienden a comprometerse mds, resolver problemas con

creatividad y mantener una actitud positiva frente a los desatios (Caudillo, 2024).

La motivacién laboral marca la diferencia entre una empresa promedio y una
excelente. Una organizacidon que se preocupa por motivar a su personal genera un entorno
donde la productividad y la satisfaccion caminan de la mano. Ademads, ayuda a reducir el

ausentismo y mejora la imagen interna y externa de la empresa.
Técnicas de motivacion laboral

Dentro de las principales técnicas de motivacidn se incluyen los incentivos laborales,
los programas de integracion para nuevos empleados y las politicas salariales. Asimismo, se
destacan la igualdad de oportunidades de género, la gestion y evaluacion del desempeiio, las
oportunidades de promocidn, la formacién continua y la evaluacién de puestos de trabajo.

Finalmente, la conciliacién entre la vida laboral y personal también es una técnica clave, ya
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que permite mejorar la calidad de vida de los empleados y, en consecuencia, potenciar su

rendimiento y compromiso con la organizacion (Caudillo, 2024).

Las técnicas de motivacion laboral consisten en estrategias disefiadas por las
empresas para incentivar a sus empleados y fortalecer su compromiso con el trabajo.
Generalmente, estas técnicas se establecen en funcion de las politicas de recursos humanos
de la organizacion. Cabe destacar que las estrategias motivacionales pueden variar
ampliamente, ya que cada una de ellas persigue objetivos especificos. Entre estos objetivos
se encuentran la mejora de las condiciones laborales, la promocién del desarrollo personal y
profesional del empleado, la adaptacion de los trabajadores a sus roles, el fomento de la
participacion y la delegacion de tareas, asi como el reconocimiento del valor del trabajo y

de las habilidades individuales (Ayala, 2022).

Aplicar técnicas de motivacion es esencial para mantener a los empleados
comprometidos. No basta con exigir resultados; también hay que saber inspirar, valorar y
apoyar. Una combinacién de motivacion material y emocional puede transformar el

ambiente laboral y despertar lo mejor de cada persona.
Dimension 1: Motivacién intrinseca

La motivacion intrinseca es aquella que surge del interior de una persona y estd
vinculada a sentimientos de felicidad y logro personal. En este sentido, se relaciona con los
objetivos individuales que una persona busca alcanzar para sentirse mejor consigo misma.
Entre estos objetivos se pueden mencionar la pérdida de peso, la practica de ejercicio, el
aprendizaje de nuevas habilidades como el baile, la mejora del rendimiento académico, el
fortalecimiento de actitudes positivas o el bienestar fisico y mental en el hogar, entre otros

(Caudillo, 2024).

La motivacion intrinseca surge del interior del individuo y estd impulsada por el
interés personal, la satisfaccion de lograr un objetivo o el disfrute de la tarea en si. No
depende de recompensas externas, sino del deseo genuino de superarse, aprender o contribuir

(Azkue, 2023).

La motivacion intrinseca es la mas poderosa y duradera. Cuando alguien trabaja por
pasion, por amor a lo que hace o por el reto personal, no necesita que lo empujen. Es
importante que las empresas creen entornos que la favorezcan, fomentando el desarrollo

personal, la autonomia y el sentido del propdsito.
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Indicador 1. Relaciones laborales

Uno de los elementos mas relevantes dentro del entorno laboral es la calidad de las
relaciones sociales, ya que estas influyen directamente en la motivacién de los
empleados. Para que un trabajador se sienta motivado en su puesto, es fundamental
que experimente comodidad y satisfaccién en su entorno de trabajo. En este proceso,
diversos factores desempefian un papel clave, como la compatibilidad entre
compaiieros. Por lo tanto, si una persona establece relaciones laborales positivas, es
mds probable que acuda al trabajo con una actitud relajada y, en consecuencia,

aumente su nivel de motivacion (Pérez & Gardey, 2021).

Las relaciones laborales son los vinculos que se establecen entre trabajadores,
empleadores y compaiieros dentro de una organizacion. Estas relaciones influyen en
el ambiente de trabajo, la comunicacion, la colaboracion y el cumplimiento de metas.
Una relacién laboral positiva se basa en el respeto, la confianza y la comunicacién

efectiva (Orellana, 2019).

Unas buenas relaciones laborales son clave para lograr un clima saludable y
productivo. El respeto mutuo y la cooperacion entre colegas fortalecen el equipo y
mejoran los resultados. Fomentar relaciones humanas sanas deberia ser una prioridad

en cualquier empresa que busque estabilidad y crecimiento.
Indicador 2. Responsabilidad laboral

La responsabilidad laboral implica el compromiso del empleador de garantizar
condiciones de trabajo adecuadas para que los empleados puedan desempefiar sus
funciones de manera eficiente. Al mismo tiempo, esta cualidad también se refleja en
el trabajador, quien debe cumplir con sus obligaciones y asumir las consecuencias de
sus acciones cuando estas son realizadas de manera consciente e intencional. En otras
palabras, una persona es considerada responsable cuando acepta las repercusiones de

sus actos y demuestra un alto nivel de compromiso con su labor (Caudillo, 2024).

La responsabilidad laboral es el compromiso del trabajador para cumplir con sus
deberes, respetar las normas y asumir las consecuencias de sus acciones en el &mbito
profesional. Implica puntualidad, ética, cumplimiento de tareas y cuidado de los
recursos. Es un valor fundamental para la confianza organizacional (Pérez & Gardey,

2021).
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La responsabilidad laboral es una de las cualidades mas valiosas en cualquier
colaborador. Un empleado responsable inspira confianza, da ejemplo y contribuye a
la estabilidad del equipo. Las organizaciones que promueven la responsabilidad

fortalecen su reputacién y mejoran su eficiencia operativa.
Indicador 3. Desarrollo personal

El desarrollo personal es un proceso de crecimiento individual que todo ser humano
experimenta a lo largo de su vida. Se trata de una transicion en la que se adquieren
habilidades comunicativas, se fortalecen las relaciones interpersonales y se
descubren nuevas capacidades. A medida que transcurre el tiempo, las personas
amplian sus conocimientos en distintos &mbitos, crean vinculos sociales y adquieren
recursos que contribuyen a mejorar su bienestar general. En este sentido, el desarrollo
personal no solo influye en la vida laboral, sino que también impacta en el

crecimiento emocional y social de cada individuo (Gudifia, 2023).

El desarrollo personal en el entorno laboral se refiere al crecimiento continuo de las
capacidades, habilidades y conocimientos del individuo, tanto en lo profesional como
en lo humano. Abarca la formacidn, la autoconciencia, la mejora de actitudes y la

bisqueda de metas personales dentro del contexto laboral (Caudillo, 2024).

El desarrollo personal debe ser un objetivo tanto del trabajador como de la empresa.
Invertir en si mismo es clave para adaptarse, crecer y sentirse realizado. Cuando una
organizacion apoya este desarrollo, no solo mejora el rendimiento, sino que también

promueve la motivacion y la lealtad del personal.
Indicador 4. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral hace referencia al nivel de compatibilidad entre un trabajador
y su entorno de trabajo. Este concepto abarca distintos aspectos, entre ellos el salario
percibido, el tipo de tareas asignadas, las relaciones interpersonales dentro de la
empresa y la seguridad laboral. En este contexto, la satisfaccion en el trabajo es un
factor determinante para el desempefio y la permanencia de los empleados en una
organizaciéon, ya que influye directamente en su nivel de compromiso Yy

productividad (Pérez, 2023).

La satisfaccion laboral es el grado de bienestar y conformidad que un trabajador

experimenta con respecto a su trabajo. Se ve influida por factores como el salario,
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las condiciones laborales, el reconocimiento, las relaciones interpersonales y las

oportunidades de crecimiento (Gudifa, 2023).

La satisfaccion laboral es esencial para mantener empleados comprometidos y
productivos. Un trabajador satisfecho no solo rinde mds, sino que se convierte en un
embajador positivo de la empresa. Las organizaciones que cuidan este aspecto

construyen ambientes mas estables y armoniosos.
Indicador 5. Identidad corporativa

La identidad corporativa se refiere a la imagen que los clientes o consumidores
construyen sobre una empresa, organizacion o institucion. Ademas, esta identidad es
una herramienta clave que las compafifas utilizan para diferenciarse de la
competencia y fortalecer su posicion en el mercado. Para lograrlo, es fundamental
desarrollar una estrategia coherente que abarque elementos visuales,
comunicacionales y culturales. Asimismo, la percepcion que la sociedad tiene de una
empresa estd influenciada por sus valores, sus acciones y los atributos que definen

su marca (Sanchez, 2020).

La identidad corporativa es el conjunto de valores, cultura, imagen Yy
comportamientos que definen la personalidad de una organizacion. Se refleja en su
comunicacion, su logo, su misién y en la forma en que interactia con el entorno.
También influye en cémo los empleados se identifican y conectan con la empresa

(Pérez, 2023).

Creo que una identidad corporativa bien definida fortalece el sentido de pertenencia
y la cohesién interna. Cuando los trabajadores se sienten parte de una cultura clara,
trabajan con mds orgullo y alineacién. Ademads, proyecta una imagen coherente hacia

los clientes y el publico, lo cual es vital para el posicionamiento de la empresa.
Dimensién 2: Motivacién extrinseca

La motivacidon extrinseca proviene de factores externos al individuo y desempefia un

papel clave en el logro de objetivos personales y profesionales. En este contexto, los

incentivos externos actian como estimulos que impulsan a una persona a esforzarse para

alcanzar ciertas metas. Dentro de estos estimulos se encuentran el reconocimiento laboral,

los diplomas al empleado del mes, las bonificaciones econémicas o las recompensas por

puntualidad, entre otros (Caudillo, 2024).
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La motivaciéon extrinseca proviene de factores externos al individuo, como
recompensas econdmicas, reconocimientos, ascensos o beneficios. En este tipo de
motivacion, el trabajador realiza sus tareas para obtener una ganancia o evitar una
consecuencia negativa. Es util para estimular el cumplimiento de metas a corto plazo

(Sanchez, 2020).

En mi opinién, la motivacion extrinseca es una herramienta valiosa, especialmente
cuando se combina con la motivacién interna. Recompensar el esfuerzo es justo y necesario,
pero no debe ser el tnico estimulo. Un buen equilibrio entre lo externo y lo interno puede

mantener al personal enfocado, comprometido y satisfecho.
Indicador 1. Capacitaciones

Las capacitaciones laborales constituyen una estrategia clave dentro de las empresas
para mejorar el desempefio de los empleados. En este caso, la organizacion asume la
responsabilidad de preparar a su personal y proporcionarle las herramientas
necesarias para que adquieran nuevas competencias. En otras palabras, la
capacitacion es un proceso de entrenamiento disefiado para fortalecer las habilidades,
conocimientos y destrezas del trabajador, lo que se traduce en un mejor desempeno

y una mayor productividad en la empresa (Coll, 2021).

Las capacitaciones son procesos de ensefianza y aprendizaje destinados a mejorar las
habilidades, conocimientos y competencias del personal en funcién de los objetivos
de la organizacion. Pueden ser técnicas, de liderazgo, de atencién al cliente o de
desarrollo personal. Fortalecen el rendimiento y la adaptabilidad de los trabajadores

(Caudillo, 2024).

Considero que las capacitaciones son una inversion indispensable. No solo actualizan
al personal, sino que también les brindan herramientas para crecer y sentirse
valorados. Una empresa que capacita demuestra que apuesta por su gente y que se

adapta a los cambios del entorno con preparacion y vision.
Indicador 2. Salario

El salario es una remuneracion fija que el empleado recibe por los servicios que
presta dentro de una empresa durante un determinado periodo de tiempo. Desde el
inicio de la relacién laboral, el empleador y el trabajador acuerdan un monto

establecido, asi como la frecuencia de pago, que puede ser semanal, quincenal o
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mensual. Es importante sefialar que este salario no se ve afectado por la cantidad de
dias laborables en el mes ni por el periodo vacacional, lo que garantiza estabilidad

financiera para el trabajador (Caballero, 2020).

El salario es la retribucién econdémica que recibe un trabajador por la labor que
realiza, de forma regular y conforme a lo establecido por ley o contrato. Es uno de
los principales factores de motivacién y satisfaccion laboral, y debe ser justo,

competitivo y acorde al desempeiio y responsabilidades (Coll, 2021).

Desde mi punto de vista, un salario digno es fundamental no solo para cubrir
necesidades, sino también para valorar el esfuerzo. Cuando el sueldo es justo, el
trabajador se siente respetado. Sin embargo, también debe ir acompafiado de buenas

condiciones, trato humano y oportunidades de crecimiento.
Indicador 3. Reconocimiento

El reconocimiento laboral se basa en la valoracién y recompensa del desempefio de
los empleados a través de diversas acciones y gestos por parte de la empresa. Este
reconocimiento tiene un impacto significativo en la cultura organizacional, ya que
contribuye a generar un ambiente de trabajo positivo y motivador. A su vez, segun
estudios de Gallup, todas las formas de reconocimiento laboral influyen en el
compromiso de los empleados, lo que incrementa su motivacién y mejora su

rendimiento dentro de la organizacién (ESIC Business & Marketing School, 2023).

El reconocimiento consiste en valorar y destacar publicamente el esfuerzo, los logros
o las cualidades de los trabajadores. Puede expresarse a través de palabras, premios,
menciones o ascensos. Fortalece la autoestima, la motivaciéon y el sentido de

pertenencia en el equipo (Caballero, 2020).

Creo que el reconocimiento es uno de los incentivos mas poderosos, y a menudo el
mas olvidado. Un simple gracias o una felicitacion sincera puede marcar una gran
diferencia en el dnimo de un trabajador. Reconocer el trabajo bien hecho genera

compromiso, confianza y motivacién duradera.
Indicador 4. Incentivos econémicos

Los incentivos econdémicos representan una forma tangible de reconocimiento que
las empresas pueden ofrecer a sus empleados. Dentro de esta categoria se incluyen

bonificaciones y recompensas que se otorgan en funcién de los objetivos alcanzados
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o del desempeiio destacado de un trabajador. Ademads de impulsar la motivacion, este
tipo de incentivos también favorece la retencién del talento, ya que los empleados se
sienten valorados y recompensados por sus esfuerzos, lo que fortalece su

compromiso con la organizacién (ESIC Business & Marketing School, 2023).

Los incentivos econémicos son recompensas monetarias adicionales al salario,
otorgadas con el objetivo de estimular el rendimiento, la eficiencia o el cumplimiento
de metas. Pueden presentarse como bonos, comisiones o premios por productividad.
Buscan reforzar el compromiso del trabajador con los objetivos de la empresa (Pérez

& Gardey, 2021).

En mi opinidn, los incentivos econémicos bien gestionados pueden ser una estrategia
muy efectiva. No solo premian el esfuerzo, sino que también fomentan una cultura
de resultados. Sin embargo, deben aplicarse con equidad y transparencia para evitar

conflictos o desmotivacién en el equipo.
Indicador 5. Recompensa laboral

Las recompensas laborales representan una estrategia efectiva para fomentar el
compromiso dentro del equipo de trabajo. En este sentido, reconocer el esfuerzo y
los logros individuales o colectivos no solo fortalece el vinculo entre los
colaboradores y la organizacidn, sino que también genera un ambiente laboral mas
motivador. Ademds, contar con sistemas sélidos de recompensa y reconocimiento
resulta fundamental para atraer a profesionales altamente calificados, ya que estos
buscan entornos donde su trabajo sea valorado y recompensado de manera justa. Por
otro lado, mantener altos niveles de satisfaccion entre los empleados no solo mejora
su desempeio, sino que también reduce la rotacion del personal, lo que contribuye a

la estabilidad y al crecimiento sostenido de la empresa (Ortega, 2024).

La recompensa laboral abarca todos los beneficios que un trabajador recibe como
reconocimiento a su desempefio, incluyendo tanto aspectos econémicos como no
economicos. Puede incluir salario, bonos, dias libres, reconocimientos, ascensos o

acceso a programas de bienestar (Caudillo, 2024).

Considero que recompensar a los trabajadores es clave para mantenerlos motivados.

No siempre tiene que ser dinero; a veces un beneficio extra o una palabra de
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agradecimiento vale mds. Una organizacidn que reconoce y recompensa bien genera

un vinculo positivo y duradero con sus colaboradores.
Variable 2. Desempeiio organizacional

El desempefio organizacional se define como el conjunto de acciones Yy
comportamientos que los empleados manifiestan en el ejercicio de sus funciones dentro de
una organizacion. Este concepto abarca el cumplimiento de responsabilidades, la ejecucion
de tareas y la aplicacién de habilidades necesarias para alcanzar los objetivos laborales.
Diversos factores pueden influir en la calidad del desempefio de un trabajador, entre los
cuales destacan la organizacion interna de la empresa, la motivacién del personal, asi como
las habilidades y actitudes individuales de los empleados. Estos elementos, en conjunto,
determinan el grado de eficacia y eficiencia con el que cada colaborador lleva a cabo su
trabajo, impactando directamente en el éxito y la productividad de la empresa (Pineda et al.,

2023).

Desde un enfoque evaluativo, Corvo (2022) sostiene que el desempeiio
organizacional es un proceso que permite determinar si un trabajador estd cumpliendo de
manera efectiva con sus responsabilidades. Este concepto es ampliamente estudiado dentro
del campo de la psicologia industrial y organizacional, asi como en la gestién de recursos
humanos, ya que representa un indicador clave para medir la eficiencia individual dentro de
una empresa. En términos generales, la evaluacion del desempefio laboral no solo se enfoca
en las competencias profesionales del trabajador, sino también en sus capacidades
personales, como la iniciativa, el trabajo en equipo y la resoluciéon de problemas.
Usualmente, este proceso es administrado por el departamento de Recursos Humanos,
aunque su impacto abarca toda la estructura organizacional, ya que un buen desempeio es

esencial para el éxito de cualquier negocio.

Por otro lado, el desempefio organizacional también se define como la manera en que
un trabajador lleva a cabo sus tareas y responsabilidades en su entorno de trabajo. Este
concepto implica evaluar en qué medida una persona cumple con los estindares y objetivos
establecidos por su empleador, considerando aspectos como la calidad del trabajo realizado,
la eficiencia en la ejecucion de tareas, la productividad alcanzada y la capacidad para cumplir
con plazos y metas. Ademads, el desempefio laboral puede analizarse tanto de forma
cuantitativa como cualitativa. En términos cuantitativos, se pueden considerar métricas

como la cantidad de proyectos finalizados, las ventas concretadas o los ingresos generados.
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En el ambito cualitativo, en cambio, se evalian factores como la creatividad, la capacidad
de resolucion de problemas, la actitud proactiva y la capacidad de trabajo en equipo. Esta
combinacién de indicadores permite obtener una vision integral del rendimiento de cada

trabajador dentro de la organizaciéon (Martin, 2023).

Desde mi perspectiva, el desempefio organizacional es el resultado visible de una
gestion eficiente. Cuando una empresa funciona bien, se nota en todos los niveles. Para
lograrlo, es necesario alinear los recursos, las personas y los objetivos estratégicos de manera

coherente y bien planificada.
Importancia del desempeiio organizacional

Garantizar un desempeifio laboral efectivo es una de las funciones esenciales dentro
de cualquier organizacion, ya que de ello depende el crecimiento y la competitividad de la
empresa. En muchos casos, el rendimiento de los empleados influye directamente en
decisiones clave, como promociones, incrementos salariales, asignacién de nuevas
responsabilidades e incluso la permanencia dentro de la compaiifa. Por esta razén, las
organizaciones llevan un seguimiento detallado del desempefio de su personal, recopilando
informacion sobre diversos aspectos, tales como el nimero de ventas cerradas, la cantidad
de clientes atendidos, los errores detectados en los procesos productivos o la

retroalimentacion recibida de los clientes en forma de quejas o elogios (Pineda et al., 2023).

Ademéds, el desempefio laboral es una variable fundamental en el estudio del
comportamiento organizacional y en la gestion administrativa, ya que permite a los gerentes
optimizar la productividad y eficiencia de sus equipos de trabajo. En este sentido, mejorar el
desempefio del colaborador no solo beneficia a la empresa, sino que también le brinda
estabilidad laboral, reduciendo la incertidumbre sobre su continuidad en el puesto. Para
lograrlo, es fundamental que cada trabajador tenga claridad sobre las expectativas de su rol
y cuente con el apoyo del lider o gerente para establecer objetivos profesionales que sean
realistas y alcanzables. Finalmente, la retroalimentacién juega un papel crucial en este
proceso, ya que permite al empleado conocer su nivel de desempeiio, identificar dreas de
mejora y reforzar aquellas competencias en las que destaca. De este modo, se fortalece su
compromiso y se impulsa una cultura organizacional basada en la mejora continua y el

reconocimiento del talento (Flores, 2023).

Creo que medir y mejorar el desempefio organizacional debe ser una prioridad
constante. No basta con producir o vender; es necesario hacerlo de forma eficaz, sostenible
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y con impacto positivo. Una empresa que conoce y gestiona su desempeiio estd mejor

preparada para enfrentar los cambios del entorno.
Evaluaciones del desempeifio organizacional

Las evaluaciones de desempefio representan una herramienta clave en la gestion de
recursos humanos, ya que permiten a las empresas obtener una vision mads clara del
rendimiento de cada colaborador y su impacto en la organizacién. No obstante, en algunos
casos, este sistema es subestimado por los empleados, quienes lo perciben como un tramite
burocratico sin un proposito real. Sin embargo, es fundamental que estas evaluaciones sean
tomadas con seriedad, pues estd comprobado que facilitan un mejor conocimiento del talento
humano y brindan a los trabajadores un espacio para expresar sus inquietudes y percepciones

sobre su jornada laboral (Pineda et al., 2023).

Ademas, estas evaluaciones suelen realizarse de manera anual o, en algunos casos,
semestralmente, lo que permite a la jefatura monitorear el progreso del trabajador de manera
estructurada. A través de este proceso, se identifican fortalezas y areas de mejora, facilitando
la implementacion de estrategias para el desarrollo profesional del personal. En este
contexto, el trabajador no solo recibe retroalimentacion sobre el cumplimiento de sus
funciones diarias, sino también sobre su contribucién al logro de los objetivos
organizacionales. Asimismo, esta evaluacién se convierte en un espacio de comunicacién
bidireccional, donde el empleado también tiene la oportunidad de expresar sus opiniones y
sentimientos respecto a su trabajo. Finalmente, estas evaluaciones no solo abarcan aspectos
laborales, sino también caracteristicas personales que pueden influir en el desempefio y en

la integracion dentro del equipo de trabajo (Rusconi, 2022).

En mi opinidn, evaluar el desempefio organizacional permite ver con claridad lo que
funciona y lo que no. Ayuda a tomar decisiones basadas en datos y no solo en suposiciones.
Ademads, impulsa la mejora continua y la responsabilidad en todos los niveles de la

organizacion.
Dimension 1: Clima laboral

El clima laboral se define como la percepcion que tienen los empleados sobre los
factores que influyen en la calidad de su experiencia dentro de la organizacion. Estos factores
pueden clasificarse en tangibles e intangibles. Dentro de los factores tangibles se incluyen

elementos como los aumentos salariales, las bonificaciones y el reconocimiento en fechas
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especiales, los cuales tienen un impacto directo en la motivacion del personal. Por otro lado,
los factores intangibles juegan un papel crucial, ya que afectan la manera en que los
empleados se sienten con respecto a su trabajo, la calidad de sus relaciones interpersonales
y su nivel de satisfaccidn en el entorno laboral. Un ambiente de trabajo positivo fomenta el
bienestar del equipo, fortalece el compromiso organizacional y mejora la productividad

general de la empresa (Vargas, 2024).

El clima laboral es el ambiente psicolégico y social que se percibe dentro de un
espacio de trabajo. Estd influenciado por las relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo,
la comunicacién y las condiciones fisicas. Un buen clima laboral promueve el bienestar, la

productividad y la cohesién del equipo (Pineda et al., 2023).

Desde mi punto de vista, el clima laboral es el corazén invisible de una organizacion.
Cuando hay respeto, empatia y colaboracion, las personas trabajan con mas ganas. Mejorar
el clima laboral no requiere grandes inversiones, sino voluntad, escucha y liderazgo

consciente.
Indicador 1. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es un elemento esencial dentro de cualquier organizacion, ya
que permite que los miembros de un grupo interactien de manera coordinada para
alcanzar un objetivo comun. Esta interaccion fomenta la creacién de una identidad
colectiva y refuerza el sentido de pertenencia dentro del grupo, lo que a su vez motiva
a los empleados a permanecer comprometidos con su equipo de trabajo. Ademas,
cada integrante desempefia un rol especifico que complementa al resto del grupo,
generando una dindmica de colaboracién efectiva. Cuando los roles estdn bien
definidos e interactian adecuadamente, se optimiza la eficiencia del equipo y se
potencia la sinergia entre los colaboradores, facilitando el logro de resultados

positivos en la organizacion (Kohler, 2022).

El trabajo en equipo es la colaboracién entre varias personas para alcanzar un
objetivo comun, aprovechando las habilidades, conocimientos y fortalezas de cada
integrante. Implica comunicacién, coordinacién, respeto mutuo y compromiso

compartido (Corvo, 2022).
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Creo que el trabajo en equipo es esencial en cualquier organizaciéon. Cuando hay
cooperacion real, los resultados se potencian. Aprendemos unos de otros, resolvemos

problemas mads rdpido y se fortalece el sentido de pertenencia al grupo.
Indicador 2. Comunicacion efectiva

La comunicacién efectiva es un proceso fundamental en el entorno laboral, ya que
permite transmitir mensajes de manera clara y comprensible, evitando confusiones o
interpretaciones erréneas. Para que una comunicacion sea efectiva, es necesario que
el emisor exprese sus ideas de manera estructurada y que el receptor las entienda sin
ambigiiedades. Ademds, una buena comunicacion dentro de la organizacién fomenta
la confianza entre los colaboradores, mejora la coordinacién de tareas y reduce los
conflictos internos. En este sentido, el desarrollo de habilidades comunicativas en los
empleados es clave para garantizar un flujo de informacion eficiente y una

interaccion armoniosa dentro del equipo de trabajo (Castro, 2023).

La comunicacién efectiva es aquella que transmite el mensaje con claridad, empatia
y oportunidad, logrando que el receptor comprenda la informacién tal como fue
intencionada. Es clave para prevenir malentendidos y fortalecer las relaciones

laborales (Martin, 2023).

En mi opinién, saber comunicarse bien es una habilidad fundamental en el entorno
laboral. No se trata solo de hablar, sino de saber escuchar, dar retroalimentacion y

expresarse con respeto. Una buena comunicacion mejora todo en una empresa.
Indicador 3. Infraestructura adecuada

Una infraestructura adecuada es aquella que proporciona los recursos, condiciones y
estructuras necesarias para garantizar el funcionamiento éptimo de un entorno, ya
sea en el &mbito laboral, educativo, tecnolégico o urbano. Esto permite responder de
manera 4gil a los cambios organizativos, optimizar la productividad y mejorar el
bienestar del personal. Ademads, contar con una infraestructura versatil facilita la
colaboracién entre equipos, fomenta la creatividad y contribuye a un ambiente

laboral més dindmico e innovador (Silva & Delgado, 2020).

La infraestructura adecuada se refiere a las instalaciones fisicas, mobiliario,

tecnologia y recursos que permiten un desarrollo 6ptimo de las actividades laborales.
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Una infraestructura eficiente mejora la productividad y el bienestar del trabajador

(Pineda et al., 2023).

Considero que trabajar en un entorno adecuado facilita mucho el rendimiento. Un
espacio limpio, comodo y funcional genera motivacién y previene problemas de

salud o estrés. Las empresas deben invertir en este aspecto.
Indicador 4. Herramientas de trabajo

Una herramienta de trabajo es cualquier objeto, dispositivo, software o recurso que
facilita la realizacién de una tarea en un entorno laboral. Puede ser fisica, como un
martillo o una computadora, o digital, como un programa de gestién de proyectos o

una hoja de calculo (Navicelli, 2022).

Las herramientas de trabajo son los recursos materiales, digitales o tecnoldgicos que
el personal utiliza para realizar sus funciones de manera eficiente. Deben ser

actualizadas, adecuadas al puesto y de fécil acceso (Flores, 2023).

Pienso que, sin herramientas adecuadas, el trabajador se frustra y pierde tiempo. Dar
a cada persona los medios correctos es demostrar respeto por su labor. La eficiencia

empieza con buenas herramientas.
Dimension 2: Evaluacion del desempeiio organizacional

Los programas de evaluacion del desempefio son herramientas esenciales para las
organizaciones, ya que permiten medir y mejorar la productividad del personal, ademds de
facilitar el avance hacia objetivos estratégicos. La efectividad de estos programas depende
de diversos factores, como la filosofia organizacional, su alineacién con los objetivos de la
empresa y las competencias de los encargados de su implementacion. Un sistema de
evaluacién bien estructurado no solo contribuye al desarrollo individual de los empleados,
sino que también impulsa el crecimiento y la competitividad de la organizacion. Ademas,
estas evaluaciones permiten identificar fortalezas y dreas de oportunidad, lo que facilita la
toma de decisiones en cuanto a promociones, incentivos, planes de capacitaciéon y
reestructuraciéon de equipos de trabajo. A través de la retroalimentacidon constante, los
colaboradores pueden mejorar su desempeio y adaptarse a las necesidades de la empresa,
fortaleciendo asi su crecimiento profesional y el éxito organizacional (Comision de Apoyo

al Ejercicio Independiente, 2020).
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Es el proceso que permite medir y analizar los resultados de una empresa con
respecto a sus metas. Evalia factores como rentabilidad, eficiencia, calidad, satisfaccion de
clientes y empleados, entre otros. También sirve como base para definir planes de mejora

continua (Rusconi, 2022).

Opino que es una herramienta necesaria para tomar decisiones estratégicas. Ayuda a
identificar lo que se debe mejorar y a valorar lo que se estd haciendo bien. Ademds, motiva

a los equipos al mostrar avances tangibles hacia los objetivos.
Indicador 1. Evaluacion por competencias

La evaluacién por competencias es un proceso que permite verificar si un empleado
cumple con los estdndares de habilidades requeridos para su puesto. Este método se
basa en la recopilacion de evidencia que demuestra la capacidad del trabajador para
desempefiar sus funciones de manera 6ptima. Los resultados obtenidos a partir de
esta evaluacion sirven como un indicador del progreso y mejora continua del
empleado, lo que permite disefiar estrategias de desarrollo enfocadas en fortalecer
sus competencias y optimizar su desempefio dentro de la organizacion. Ademés, la
evaluacién por competencias no solo mide conocimientos técnicos, sino también
habilidades interpersonales, liderazgo, adaptabilidad y resolucién de problemas,
elementos clave para el éxito en cualquier entorno laboral. Implementar este tipo de
evaluacion permite a las empresas identificar talento interno y promover el
crecimiento profesional de sus colaboradores mediante programas de formacion y
capacitacion equipo (Superintendencia Nacional de Administracion Tributaria,

2024).

Este tipo de evaluacion analiza el desempefio de los empleados en funcién de sus
habilidades, conocimientos y actitudes relacionadas con su puesto. Busca alinear el
perfil del trabajador con las necesidades del cargo. También permite orientar planes

de capacitacién y desarrollo profesional (Vargas, 2024).

Desde mi punto de vista, es una forma mads justa de evaluar, porque no se basa solo
en resultados, sino en cdmo se logran. También permite identificar fortalezas y dreas
de desarrollo en cada colaborador. Ayuda a construir equipos més equilibrados y

funcionales.
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Indicador 2. Evaluacién 360° grados

La evaluacion 360° es una metodologia integral que permite valorar el desempeino
de un empleado desde diferentes perspectivas, incluyendo la opinién de sus
supervisores, compaifieros de trabajo, subordinados e incluso clientes. Originalmente,
este sistema estaba enfocado en la evaluacidn de ejecutivos y profesionales, pero con
el tiempo se ha convertido en una herramienta fundamental para la gestion del talento
en todos los niveles organizacionales. Gracias a su enfoque multidimensional, la
evaluacién 360° brinda una visién mds objetiva del rendimiento laboral y facilita la
identificacion de dreas de mejora. Ademds, al involucrar mdaltiples puntos de vista,
este método permite obtener un andlisis mds detallado del impacto que tiene cada
trabajador en su equipo y en la organizacion en general. Su correcta implementacion
ayuda a fortalecer la comunicacion interna, mejorar la colaboracién entre
departamentos y fomentar un clima organizacional basado en la transparencia y la

mejora continua (Comisién de Apoyo al Ejercicio Independiente, 2020).

Es una metodologia de evaluacion que recoge opiniones sobre el desempefio de un
trabajador desde multiples fuentes: jefes, compafieros, subordinados e incluso
clientes. Ofrece una vision integral del rendimiento. Esto permite obtener una

retroalimentacién mas completa y objetiva (Kohler, 2022).

Creo que este tipo de evaluacion es muy ttil, siempre que se maneje con respeto y
objetividad. Nos permite ver como nos perciben los demds y reflexionar sobre
nuestro comportamiento profesional. Ademds, fomenta la autocritica y el

crecimiento personal.
Indicador 3. Evaluacion por resultados

La evaluacién por resultados es un proceso sistemético que mide el desempeno de
un empleado en funcidn de los objetivos alcanzados. Este método se basa en criterios
predefinidos que permiten analizar la efectividad del trabajador en el cumplimiento
de sus responsabilidades y en la contribucion al éxito de la empresa. Su aplicacién
es util tanto para evaluar el desempefio individual como para medir el impacto de
proyectos o programas dentro de la organizacion, asegurando asi la alineacion con
los objetivos estratégicos establecidos. Una de las ventajas de esta evaluacion es que
se enfoca en el rendimiento tangible, lo que facilita la toma de decisiones en términos

de compensaciones, promociones y mejoras en los procesos de trabajo. Sin embargo,
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para que este método sea efectivo, es necesario que los objetivos establecidos sean
claros, medibles y alcanzables, permitiendo asi una medicién justa y objetiva del

desempefio de los colaboradores (Affde, 2021).

Este tipo de evaluacion se enfoca exclusivamente en los logros obtenidos por el
trabajador en relacién con las metas asignadas. Se basa en datos cuantificables como
ventas, entregas, producciéon o cumplimiento de objetivos. Permite evaluar de forma

directa el aporte individual al cumplimiento de metas (Castro, 2023).

Me parece una evaluacion efectiva para ciertos puestos donde los resultados son
facilmente medibles. Sin embargo, también se deben considerar otros factores como
el esfuerzo, la calidad y la actitud del empleado. Una mirada equilibrada garantiza

justicia y objetividad.
Dimension 3: Rendimiento laboral

El rendimiento laboral es el resultado de la interaccion entre el ambiente de trabajo
y los recursos disponibles para el empleado. Este concepto varia en funcién de las metas y
objetivos establecidos para cada trabajador dentro de la organizacion, lo que implica que un
entorno favorable y una adecuada distribucion de herramientas y responsabilidades pueden
potenciar el desempeio individual y colectivo. Ademds, el rendimiento laboral esta
vinculado con todas aquellas actividades que requieren esfuerzo fisico y/o mental y que, a
su vez, son compensadas econdmicamente. Un adecuado desempefio laboral no solo
contribuye al éxito individual, sino que también impacta directamente en la productividad
global de la empresa, la calidad del servicio o producto ofrecido y la satisfaccion de los
clientes. Por ello, las organizaciones deben enfocarse en crear condiciones que favorezcan

la eficiencia y la motivacion de sus colaboradores (Pérez & Merino, 2024).

El rendimiento laboral se refiere al nivel de productividad y calidad con que un
trabajador realiza sus funciones. Estd influenciado por la motivacién, las condiciones
laborales, las competencias y la organizacion del trabajo. También refleja el compromiso del

colaborador con los objetivos de la empresa (Silva & Delgado, 2020).

Opino que el rendimiento no solo depende del trabajador, sino también del entorno
que le rodea. Para obtener un buen rendimiento, se necesita claridad en las funciones,
herramientas adecuadas y una buena gestion. Es vital monitorearlo con criterios justos y

realistas.
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Indicador 1. Eficacia

La eficacia hace referencia a la capacidad de alcanzar las metas y objetivos
propuestos en un determinado periodo de tiempo. Se trata de lograr los resultados
esperados de manera efectiva, cumpliendo con los estindares de calidad y
productividad requeridos. En este sentido, una persona eficaz es aquella que consigue
sus propodsitos con éxito, optimizando sus recursos y habilidades para cumplir con
sus responsabilidades de manera satisfactoria. La eficacia en el trabajo es crucial para
garantizar el cumplimiento de los compromisos adquiridos con clientes, proveedores
y demds actores involucrados en la actividad organizacional. Ademads, esta cualidad
no solo se aplica al desempefio individual, sino que también influye en la efectividad
de los equipos de trabajo y en la capacidad de la empresa para adaptarse a los cambios

y desafios del mercado (Gestion, 2023).

La eficacia es la capacidad de alcanzar los objetivos propuestos, independientemente
de los recursos utilizados. Es un indicador de cumplimiento de metas y logros dentro

de una organizacion. Se enfoca en obtener resultados concretos, sin importar tanto el

cémo (Navicelli, 2022).

Para mi, la eficacia es importante porque demuestra que se estidn obteniendo
resultados. Sin embargo, también es fundamental lograr esos resultados con
eficiencia, para que sean sostenibles y no a costa de otros recursos. Ser eficaz sin

planificacion puede generar desgaste.
Indicador 2. Eficiencia

La eficiencia se define como la relacion entre los recursos utilizados y los resultados
obtenidos. Se considera eficiente aquel proceso en el que se logran los mismos
objetivos con un menor uso de recursos, o cuando se obtienen mejores resultados sin
incrementar los costos o el tiempo de ejecucion. En el 4mbito laboral, la eficiencia
es clave para optimizar la productividad y garantizar el uso adecuado de los insumos,
tiempo y esfuerzo, maximizando asi el desempefio organizacional. Las empresas que
fomentan la eficiencia en sus procesos logran reducir costos innecesarios, mejorar la
calidad del servicio y aumentar la competitividad en el mercado. Para ello, es
fundamental que los trabajadores cuenten con herramientas adecuadas, formacién
continua y una cultura organizacional que promueva la optimizacién de recursos sin
comprometer la calidad del trabajo (Gestion, 2023).
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La eficiencia consiste en lograr un resultado utilizando la menor cantidad de recursos
posibles, como tiempo, dinero o esfuerzo. Es clave para la rentabilidad y
sostenibilidad de una empresa. Una organizacion eficiente minimiza errores y

maximiza sus capacidades (Rusconi, 2022).

Considero que ser eficiente es tan valioso como ser eficaz. Hacer mds con menos no
solo beneficia a la empresa, sino que también muestra la capacidad de organizacion

y planificacién del equipo de trabajo. Es una competencia muy valorada hoy en dia.
Indicador 3. Calidad de trabajo

La calidad de trabajo se refiere al nivel de eficiencia, precision y excelencia con el
que un empleado desempeiia sus funciones dentro de una organizacién. Esta calidad
se mide a través de factores como la precision en la ejecucion de tareas, el
cumplimiento de estandares, la productividad y la satisfaccion del cliente o usuario

final (Pérez & Merino, 2024).

La calidad de trabajo se refiere al nivel de excelencia con que se realizan las tareas
asignadas, considerando precision, presentacion, cumplimiento de normas Yy
satisfaccion del cliente interno o externo. También refleja el compromiso del

trabajador con sus responsabilidades (Kohler, 2022).

Creo que hacer un trabajo de calidad es un reflejo de compromiso y profesionalismo.
Mas allé de cumplir, se trata de hacerlo bien, con atencidn al detalle y orgullo por lo

que se entrega. Esto contribuye directamente a la imagen y reputacion de la empresa.
Marco conceptual

Motivacion: La motivacion es el impulso que lleva a una persona a actuar para
satisfacer una necesidad, ya sea bdsica, relativa, de placer o de lujo. En el ambito
laboral, influye en el desempefio, la productividad y el compromiso del trabajador.
Existen diversas teorfas que explican su impacto, como las de Maslow y Herzberg.
Comprender qué motiva a los empleados permite a las empresas implementar

estrategias para mejorar el clima laboral y la retencién del talento (Pérez, 2021).

Remuneracion: La remuneracion es la compensacion econdémica o en especie que
recibe un trabajador por sus servicios. Puede incluir salario base, bonos, incentivos

y otros beneficios. Su estructura debe ser justa y competitiva para mantener la
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motivacion y retencion del talento. Un sistema de remuneracion adecuado fomenta

la productividad y el compromiso de los empleados con la empresa (Pedrosa, 2020).

Desempeiio: El desempefio es el resultado del trabajo realizado por un empleado en
funcién de sus responsabilidades y objetivos. Incluye la calidad, eficiencia y
compromiso con la empresa. Para medirlo, se utilizan herramientas como la
evaluacién por competencias y la retroalimentaciéon continua. Un buen desempefio
no solo depende del individuo, sino también del ambiente laboral y los recursos

disponibles (Pérez & Merino, 2021).

Evaluacion: La evaluacion mide el rendimiento y la eficacia de los procesos dentro
de una organizacién. Se basa en el andlisis de métodos, metas y resultados para
detectar oportunidades de mejora. Existen distintos tipos, como la evaluacion 360° y
la evaluacion por competencias. Un proceso de evaluacion bien estructurado ayuda
a optimizar recursos y fortalecer la cultura de mejora continua (Pérez & Gardey,

2021).

Incentivo: Un incentivo es un estimulo, ya sea econémico o emocional, que busca
motivar a los empleados a mejorar su desempefio y productividad. Puede presentarse
en forma de bonificaciones, ascensos, dias libres o beneficios adicionales. Su
objetivo es reforzar actitudes positivas y el cumplimiento de metas dentro de una

organizacion (Roldén, 2020).

Reconocimiento: El reconocimiento es el acto de valorar y destacar los logros,
esfuerzos o cualidades de una persona dentro del &mbito laboral. Puede manifestarse
a través de elogios, premios, certificaciones o incentivos simbdlicos. Su aplicacion
fortalece la autoestima, el compromiso y la motivacién de los trabajadores (Pérez &

Gardey, 2021).

Comunicacion: La comunicacién en el entorno laboral es el proceso de intercambio
de informacién entre los miembros de una organizacion. Facilita la coordinacion, la
toma de decisiones y el trabajo en equipo. Una comunicacién efectiva mejora el
ambiente de trabajo y evita malentendidos que puedan afectar la productividad

(Peiro, 2024).

Organizacion: La organizacion es la estructura y planificacion de los recursos,

procesos y actividades dentro de una empresa o institucion. Su objetivo es optimizar
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la eficiencia y alcanzar metas estratégicas. Una buena organizacion permite un mejor
uso del tiempo, facilita la toma de decisiones y mejora el desempefio del equipo

(Roldan, 2020).

Extrinseco: El término extrinseco hace referencia a aquello que proviene del exterior
y afecta el comportamiento de una persona. En el dmbito laboral, se relaciona con
incentivos como salarios, bonos y reconocimientos. Estos estimulos son esenciales

para mantener la motivacion y el compromiso de los empleados (Peir6, 2024).

Intrinseco: Lo intrinseco esta relacionado con factores internos que impulsan a una
persona a actuar, como la satisfaccién personal o la pasién por su trabajo. En el
ambito laboral, se asocia con el deseo de superacion, el aprendizaje continuo y el
sentido de proposito. Este tipo de motivacion es clave para un desempefio constante

y proactivo (Peir6, 2024).
2.3. Hipotesis

En esta investigacion no se formularon hipétesis, ya que se traté de un estudio de
nivel descriptivo, cuyo proposito fue caracterizar las variables en estudio motivacion laboral

y desempefio organizacional, sin establecer relaciones causales.

Segtn Espinoza et al. (2023), no todas las investigaciones generaran hipoétesis, pues
su formulaciéon dependerd del alcance del estudio. Las hipdtesis serdn fundamentales en
investigaciones correlacionales o explicativas, donde se buscaré establecer relaciones entre
variables. No obstante, en estudios descriptivos, como el presente, se enfocd en la
observacion y descripcion de fendmenos sin la necesidad de predecir resultados o demostrar
causalidad. En este sentido, los datos recolectados permitirdn un anélisis detallado de las
caracteristicas de las variables, proporcionando una base sélida para futuras investigaciones

que si podréan requerir hipotesis.
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III. Metodologia
3.1. Tipo, nivel y disefio de investigacion
Tipo
La investigacion fue de tipo aplicada y enfoque cuantitativo.
Tipo: Aplicada

La investigacién aplicada corresponde a una modalidad de estudio cientifico que
tiene como propdsito dar respuesta a situaciones especificas dentro de contextos sociales,
econdmicos, tecnoldgicos o laborales. A diferencia de la investigacion basica, cuyo objetivo
principal es generar teoria, esta se orienta al uso practico del conocimiento para optimizar
procesos, apoyar decisiones y proponer soluciones concretas. Por lo general, se lleva a cabo
en escenarios reales, y sus hallazgos son directamente aplicables en organizaciones,
empresas o comunidades (Espinoza et al., 2023). La investigacion fue de tipo aplicada, ya
que se enfocd en resolver un problema concreto en la microempresa Transporte Lucerito
VRAE S.A.C., utilizando herramientas estadisticas para evaluar la motivacién laboral y el
desempefio organizacional. Aunque no sigui6é un método rigido, empleé técnicas cientificas

que permitieron obtener resultados verificables y apoyar la toma de decisiones.
Enfoque: Cuantitativo

Segtin Rodriguez (2020), en la investigacién cuantitativa se recopilan, analizan e
interpretan datos de manera objetiva para examinar fendmenos de forma experimental. Este
enfoque se basa en herramientas estadisticas y matemadticas, permitiendo estructurar
hipdtesis y modelos tedricos que ayudan a comprender mejor la relacion entre las variables
estudiadas. En este caso, la medicion estadistica posibilitd la evaluacion e interpretacion de
la motivacién laboral y el desempefio organizacional, proporcionando resultados verificables
y replicables, lo que contribuyé a la toma de decisiones fundamentadas dentro de la

microempresa.

Nivel
La investigacion fue de nivel descriptivo-propuesta.
Descriptivo

La investigacion fue de nivel descriptivo
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Segtin Romero et al. (2024), la investigacion descriptiva se enfoca en caracterizar
fendmenos, procesos o variables sin modificar su estado natural. Esto facilita el anélisis
detallado de sus caracteristicas, permitiendo entender mejor su impacto dentro de la
organizacion. En este estudio, se describieron con precision las variables motivacién laboral
y desempeio organizacional en la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., con el
fin de identificar patrones, tendencias y aspectos clave que incidan en la eficiencia y

productividad del equipo de trabajo.
Propuesta

De acuerdo con Asana (2024), una investigacion de propuesta incluird estrategias de
solucioén estructuradas con informacién detallada sobre cronogramas, presupuestos, metas y
objetivos. En este caso, se planted un plan de accion disefiado para optimizar la motivacion
laboral y el desempefio organizacional en la microempresa Transporte Lucerito VRAE
S.A.C. A través de esta propuesta, se buscé implementar mejoras significativas que
contribuyeron a la mejora de los problemas hallados en cuanto al desarrollo personal, la
identidad corporativa, el incentivo econémico, la recompensa laboral, la infraestructura
adecuada, las herramientas de trabajo, la eficacia y eficiencia; en tanto la propuesta de mejora
contiene estrategias o acciones de mejora especificas y adaptadas a las necesidades de la

organizacion.

Disefo
La investigacion fue de disefio no experimental de corte transversal.
No experimental

Segin Espinoza et al. (2023), en un disefio no experimental las variables
independientes no son manipuladas, lo que permite analizarlas en su estado natural sin
alteraciones. En este estudio, la motivacion laboral y el desempeio organizacional se
examinaron tal como ocurren dentro de la empresa, sin introducir factores externos que
puedan influir en los resultados. Este disefio facilité una comprensiéon mds precisa de la
dindmica organizacional, permitiendo identificar fortalezas y d&reas de mejora sin

distorsionar la realidad observada.
Transversal

Segiin Manterola et al. (2023), un estudio transversal se caracteriza por la

recopilacién de datos en un momento especifico del tiempo. En este caso, la investigacion
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se llevé a cabo durante el afio 2025, estableciendo un periodo definido para analizar las
variables en estudio, teniendo un inicio y un fin. Al adoptar este enfoque, se pudo obtener
una vision clara y actualizada de la situacién organizacional, lo que facilita la toma de

decisiones estratégicas basadas en evidencia concreta.
3.2. Poblacion
Poblacién

De acuerdo con Vizcaino et al. (2023) la poblacién se define como el conjunto total
de individuos, elementos o entidades que comparten caracteristicas similares dentro de un
estudio de investigacion. Este grupo puede variar en tamafio y composicion, dependiendo de

los objetivos y alcances del estudio.

En este caso, la poblacion estuvo conformada por los 9 trabajadores de la
microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C. Cabe destacar que, dentro de esta
poblacién, se analizaron las variables motivacién laboral y desempefio organizacional,
permitiendo obtener informacion relevante sobre el entorno de trabajo y su impacto en la

productividad del personal.
Criterios de inclusion y exclusion
Criterios de inclusion:

- Se incluyeron a todos los trabajadores de la microempresa Transporte Lucerito

VRAE S.A.C.
Criterios de exclusion:
- No se excluy6 a ningtin trabajador porque todos participaron en la investigacion.
Muestra

Segin Vizcaino et al. (2023) una muestra se define como un subconjunto
representativo de la poblacion, seleccionado con el propésito de facilitar el anélisis y extraer
conclusiones aplicables al grupo total. En este contexto, la muestra estuvo conformada por
los 9 trabajadores de la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., quienes fueron
evaluados en relacidn con las variables motivacion laboral y desempefio organizacional. Este
enfoque permitid obtener informacion relevante sin necesidad de abarcar a la totalidad de la

poblacidn, agilizando el proceso de investigacion y anélisis.
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Muestreo censal

Segin Westreicher (2020), esta metodologia permite analizar cada uno de los
individuos que componen el grupo en estudio, proporcionando resultados mds precisos y
representativos. En este caso, se empled el muestreo censal porque se incluyd a la totalidad
de la poblacidn, siendo los 9 trabajadores de la microempresa Transporte Lucerito VRAE
S.A.C., lo que garantizaron una evaluacién completa de las variables motivacion laboral y
desempeifio organizacional sin la necesidad de realizar estimaciones basadas en muestras

reducidas.
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3.3. Operacionalizacion de las variables

Incentivo econdémico

Recompensa laboral

] .. ] . . . Escala de Categorias o
Variables Definicion Operativa Dimensiones Indicadores ., g ..
Medicion Valoracion
En la variable Motivacion laboral se ha Relaciones laborales
planteado dos dimensiones; siendo para
la rimera dimensién motivacion .
] /p i o Responsabilidad
intrinseca, se tiene los indicadores
o ) laboral
siguientes: relaciones laborales,
. Motivacién
responsabilidad  laboral, desarrollo ) Desarrollo personal
. .. . . intrinseca
personal, satisfaccion laboral, identidad
corporativa. Para la segunda dimension Satisfaccion laboral
motivacion extrinseca, los indicadores Identidad
. itao ; . 1. Nunca
fueron: capacitaciones, salario, corporativa :
o reconocimiento, incentivo econémico, 2. Casi nunca
Motivacién )
laboral recompensa laboral. Se cuenta con 10 Likert 3. Aveces
items para esta variable (Ayala, 2022). Capacitaciones 4. Casi siempre
5. Siempre
Salario
Motivacién o
. Reconocimiento
extrinseca
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Desempefio
organizacional

En la variable desempefio organizacional
se ha planteado tres dimensiones; siendo
para la primera dimension clima laboral,
se tiene los indicadores siguientes:
trabajo en equipo, comunicacion
efectiva, infraestructura, herramienta de
trabajo. Para la segunda dimension
evaluacion del desempefio, los
evaluacion por
competencias, evaluaciéon 360 grados,
evaluacion por resultados. Para la tercera
dimension rendimiento laboral, los
indicadores fueron: eficacia, eficiencia,

calidad de trabajo. Se cuenta con 10

indicadores fueron:

items para esta variable (Pineda et al.,
2023).

Clima laboral

Trabajo en equipo

Comunicacioén
efectiva

Infraestructura
adecuada

Herramientas de
trabajo

Evaluacién por

Evaluacion competencias
del Evaluacion 360

desempefio grados
Evaluacion por
resultados
Eficacia
Eficiencia

Rendimiento
laboral Calidad de trabajo

Likert

Nk w D=

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Segin Westreicher (2020), la encuesta constituye una herramienta esencial para la
recoleccion de informacidn, ya sea de tipo cualitativo o cuantitativo, dentro de un grupo
estadistico. Para su aplicacion, se disefia un cuestionario que facilita el procesamiento de los
datos obtenidos a través de métodos estadisticos. En este sentido, en la presente investigacion
se utilizo la técnica de la encuesta con el objetivo de recopilar informacién relevante de la
muestra seleccionada, conformada por los 9 trabajadores de la microempresa Transporte
Lucerito VRAE S.A.C. De esta manera, se garantiz6 la obtencion de datos significativos que
permitan analizar ambas variables de estudio: motivaciéon laboral y desempeifio

organizacional.
Instrumento

Farias (2024) sefiala que un cuestionario estd integrado por un conjunto de preguntas
formuladas de manera clara y precisa con el fin de evitar confusiones o interpretaciones
erroneas. Esto se debe a que la calidad de los resultados obtenidos dependerd en gran medida
de la estructura y redaccion de las preguntas, asi como del orden en que se presenten. En este
contexto, el estudio empled un cuestionario estructurado compuesto por 20 items con escala
de medicién Likert, distribuidas equitativamente en 10 items para la variable motivacion
laboral y 10 items para la variable desempefio organizacional. Dicho cuestionario fue
dirigido a los 9 trabajadores de la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C.
Asimismo, fue validado por tres expertos con grado de maestria en administracion, quienes,
a través de la ficha de validacion del instrumento, emitieron su aprobacidn para su aplicacion.
Ademas, se determind su nivel de confiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbach, lo
que permitid asegurar la precisién y consistencia de los datos recolectados; obteniéndose
0.72222222?2 para la variable motivacion laboral y 0.783607682 para la variable desempefio

organizacional teniendo en ambos casos un grado de confiabilidad buena (ver anexo 5).
3.5. Método de analisis de datos

En un estudio de tipo descriptivo, el procesamiento de datos abarca diversas etapas,
entre ellas la recoleccidn, estructuracion, sintesis y exposicion de la informacion. Este
procedimiento tiene como propdsito detallar las particularidades de una poblacién o muestra

determinada. Asimismo, el andlisis de datos dentro de esta metodologia se compone de tres
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fases esenciales: obtencidn, categorizacion y evaluacién de la informaciéon (Cantarero,
2023). Este andlisis fue descriptivo para las variables motivacion laboral y desempefio

organizacional.

En primer lugar, se procedié a codificar los resultados empleando programas y
herramientas estadisticas. Para este fin, se utiliz6 el software de hoja de célculo Excel, donde
la informacion recolectada fue procesada y organizada de manera sistemdtica. Ademads, se
determind la confiabilidad del instrumento mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, lo que
permitié medir el grado de fiabilidad de cada variable en andlisis. Posteriormente, los datos
fueron tabulados y representados en tablas y figuras estadisticas en funcién de los objetivos
especificos de la investigacion. Luego, se analizaron y discutieron los resultados, destacando
los valores porcentuales mas relevantes de cada indicador y compardndolos con estudios
previos afines. En esta etapa, se evalué si los hallazgos coinciden o difieren de
investigaciones anteriores, fundamentando los resultados a través del marco tedrico
correspondiente. Finalmente, se establecieron las conclusiones y se formularon sugerencias
en base a la informacion obtenida. Para la elaboracion del informe de tesis, se hizo uso del
procesador de texto Word y, posteriormente, el documento fue convertido a formato PDF
para su envio y verificacion mediante el software de deteccién de similitudes Turnitin,
garantizando que el porcentaje de coincidencia no supere el 25 %. Adicionalmente, se
empled el programa PowerPoint para la preparacion de diapositivas, las cuales fueron

utilizadas en la sustentacion y defensa del estudio.
3.6. Aspectos éticos

El estudio se llevd a cabo respetando los principios éticos establecidos en el
Reglamento de Integridad Cientifica en la Investigacién de la Universidad Catdlica Los

Angeles de Chimbote.
Respeto y proteccion de los derechos de los intervinientes

Durante todo el proceso investigativo, se garantizo el respeto absoluto a los derechos
fundamentales de quienes participaron en el estudio. Se puso especial énfasis en el
reconocimiento de su identidad social y cultural, abarcando aspectos como su origen
étnico, creencias religiosas y cualquier otro rasgo distintivo. Ademas, se
implementaron medidas estrictas para salvaguardar la confidencialidad y el
anonimato de los participantes, evitando la divulgacién de informacién personal.
Estas acciones permitieron proteger de manera efectiva los datos recopilados,
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garantizando la seguridad y privacidad de los involucrados, protegiendo los datos

personales.
Cuidado del medio ambiente

Para minimizar el impacto ambiental, la investigacidn adoptd estrategias sostenibles.
En este sentido, se priorizo el uso de papel reciclado en las impresiones necesarias,
promoviendo asi la reduccién de residuos y el uso responsable de los recursos. De
igual forma, se optimizé el consumo energético mediante la desconexién de
dispositivos cuando no estaban en uso, lo que permitié reducir tanto el gasto de
electricidad como la emision de gases contaminantes que contribuyeron al cambio

climético.
Libre participacion por propia voluntad

Previo a la aplicacion de las encuestas, los participantes recibieron un consentimiento
informado, donde se detallaron las condiciones de su participacién. En este
documento se recalc6 que toda informacién privada se manejé con estricta
confidencialidad y no se divulgd publicamente. Asimismo, se enfatiz6 que la
participacion fue totalmente voluntaria, garantizando que cada persona tuvo la
libertad de decidir si deseaba formar parte del estudio sin presiones externas. En caso
de que algin participante desed retirarse o no respondié determinadas preguntas, se

respetd plenamente su decision, creando asi un entorno de confianza y seguridad.
Beneficencia y no maleficencia

Desde el enfoque de la beneficencia, el estudio busco aportar conocimientos valiosos
a los participantes, brinddndoles informacion util sobre la motivacion laboral y su
desempeifio organizacional. Esto les permiti6 identificar oportunidades de mejora y
fortalecer su crecimiento personal y profesional. Asimismo, la empresa pudo
incrementar su nivel productivo en cuanto al servicio que brinda, ya que los
trabajadores se sintieron mas motivados y su desempefio incrementd

significativamente.

Por otro lado, bajo el principio de no maleficencia, se adoptaron medidas para evitar
cualquier tipo de perjuicio hacia los participantes. Se garantiz6 la proteccion de sus
datos personales y se evitd que la informacion recopilada generara consecuencias

negativas para ellos, asegurando asi un ambiente de confianza y bienestar. Como
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también la empresa, no se vio afectada en la divulgacién de ningin dato
comprometedor, tampoco en su nivel operativo en mano de obra, ya que se realizaron

las encuestas en tiempos libres de cada colaborador, con una coordinacién anticipada.
Integridad y honestidad

El estudio se desarrolld bajo estrictos principios de integridad y honestidad,
asegurando que todas las fases del proceso, desde la recopilacién de datos hasta la
presentacion de resultados, se realizaron con total transparencia y rigor ético. La
informacidn obtenida fue registrada de manera precisa y objetiva, sin alteraciones o
manipulaciones que favorecieran intereses particulares. De esta forma, los resultados
reflejaron fielmente la realidad expresada por los participantes, garantizando la

validez y confiabilidad de la investigacion.
Justicia

Todos los participantes fueron tratados con equidad, respeto y amabilidad, sin
distincién de género, etnia, religién o jerarquia dentro de la organizacién. No se
permitié ningun tipo de discriminacion o favoritismo. Ademads, cada persona tuvo
acceso a la informacion relacionada con el estudio y, una vez concluido, se les facilitd
el informe final con los hallazgos obtenidos. Asimismo, se valoraron sus opiniones,
inquietudes y sugerencias, tomdndolas en cuenta en el desarrollo de la investigacién

para garantizar un proceso justo y transparente.
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IV. Resultados

Variable 1. Motivacion laboral
Objetivo especifico 1. Definir las caracteristicas de la motivacion intrinseca en la
microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.

Tabla 1
Caracteristicas de la motivacion intrinseca en la microempresa Transporte Lucerito VRAE
S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.

Motivacion intrinseca N Y
Cuenta con una buena relacion laboral

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 4 44.44
Siempre 5 55.56
Total 9 100.00
Presenta una responsabilidad laboral

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 2 22.22
Siempre 7 77.78
Total 9 100.00
La empresa fomenta su desarrollo personal

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 5 55.56
Casi siempre 4 44.44
Siempre 0 0.00
Total 9 100.00
Se siente satisfecho con su entorno laboral

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 3 33.33
Siempre 6 66.67
Total 9 100.00
Muestran una identidad corporativa

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 5 55.56
Casi siempre 4 44.44
Siempre 0 0.00
Total 9 100.00

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la microempresa Transporte Lucerito
VRAE S.A.C., Lima, 2025
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Figura 1

Caracteristicas de la motivacion intrinseca en la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.
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o 60.00%
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S 40.00% 1 I | I |
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10.00%
Cuenta con una Presenta una La empresa Se siente Muestran una
buena relacién responsabilidad fomenta su satisfecho con su identidad
laboral laboral desarrollo entorno laboral corporativa
personal
® Nunca 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
® Casi nunca 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
B A veces 0.00% 0.00% 55.56% 0.00% 55.56%
Casi siempre 44.44% 22.22% 44.44% 33.33% 44.44%
® Siempre 55.56% 77.78% 0.00% 66.67% 0.00%

Nota. La figura representa los resultados de las preguntas relacionadas a las caracteristicas de la motivacion intrinseca en la microempresa

Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.
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Objetivo especifico 2. Identificar las caracteristicas de la motivacion extrinseca en

la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.

Tabla 2
Caracteristicas de la motivacion extrinseca en la microempresa Transporte Lucerito

VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.

Motivacion extrinseca N %
La empresa realiza capacitaciones

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 22.22
Casi siempre 3 33.33
Siempre 4 44.45
Total 9 100.00
Estd conforme con el salario percibido

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 11.11
Casi siempre 4 44.44
Siempre 4 44.45
Total 9 100.00
La empresa realiza un reconocimiento

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 11.11
Casi siempre 3 33.33
Siempre 5 55.56
Total 9 100.00
Percibe algtin incentivo econdémico

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 7 77.78
Casi siempre 2 22.22
Siempre 0 0.00
Total 9 100.00
La empresa brinda recompensa laboral

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 4 44.45
Casi siempre 3 33.33
Siempre 2 2222
Total 9 100.00

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la microempresa Transporte Lucerito
VRAE S.A.C., Lima, 2025
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Figura 2

Caracteristicas de la motivacion extrinseca en la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.

80.00%
70.00%
. 60.00%
‘T 50.00%
S 40.00%
S 30.00%
20.00% l
10.00% . .
0.00%
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capacitaciones percibido reconocimiento econdmico recompensa
laboral
B Nunca 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
m Casi nunca 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
B A veces 22.22% 11.11% 11.11% 77.78% 44.44%
Casi siempre 33.33% 44.44% 33.33% 22.22% 33.33%
® Siempre 44.45% 44.45% 55.56% 0.00% 22.22%

Nota. La figura representa los resultados de las preguntas relacionadas a las caracteristicas de la motivacién extrinseca en la microempresa

Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.
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Variable 2. Desempeiio organizacional

Objetivo especifico 3. Determinar las caracteristicas del clima laboral en la

microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.

Tabla 3
Caracteristicas del clima laboral en la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C.,

distrito La Victoria, Lima, 2025.

Clima laboral N %
Se trabaja en equipo al momento
de cumplir las tareas

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 22.22
Casi siempre 3 33.33
Siempre 4 44.45
Total 9 100.00
Se practica una comunicacion efectiva

entre todos los trabajadores

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 22.22
Casi siempre 3 33.33
Siempre 4 44.45
Total 9 100.00
Se realiza mantenimiento adecuado

a la infraestructura

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 11.11
Casi siempre 7 77.78
Siempre 1 11.11
Total 9 100.00
Se renuevan las herramientas de trabajo

de los colaboradores

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 33.33
Casi siempre 5 55.56
Siempre 1 11.11
Total 9 100.00

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la microempresa Transporte Lucerito
VRAE S.A.C., Lima, 2025
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Figura 3

Caracteristicas del clima laboral en la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.
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0.00% 0.00%
0.00% 0.00%
11.11% 33.33%
77.78% 55.56%
11.11% 11.11%

Nota. La figura representa los resultados de las preguntas relacionadas a las caracteristicas del clima laboral en la microempresa Transporte

Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.
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Objetivo especifico 4. Definir las caracteristicas de la evaluacion del desempeiio en

la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.

Tabla 4
Caracteristicas de la evaluacion del desempeiio en la microempresa Transporte Lucerito

VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.

Evaluacién del desempeiio N %
La empresa realiza evaluaciones
por competencias

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 22.22
Casi siempre 3 33.33
Siempre 4 44.45
Total 9 100.00
La empresa realiza evaluaciones 360 grados

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 22.22
Casi siempre 3 33.33
Siempre 4 44.45
Total 9 100.00
La empresa realiza evaluaciones

segun los resultados obtenidos

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 33.33
Casi siempre 2 22.22
Siempre 4 44.45
Total 9 100.00

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la microempresa Transporte Lucerito
VRAE S.A.C., Lima, 2025
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Figura 4

Caracteristicas de la evaluacion del desempeiio en la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.
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B Nunca 0.00% 0.00% 0.00%

E Casi nunca 0.00% 0.00% 0.00%

B A veces 22.22% 22.22% 33.33%

= Casi siempre 33.33% 33.33% 22.22%

B Siempre 44.45% 44.45% 44.45%

Nota. La figura representa los resultados de las preguntas relacionadas a las caracteristicas de la evaluacion del desempefio en la microempresa

Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.
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Objetivo especifico 5. Identificar las caracteristicas del rendimiento laboral en la

microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.

Tabla S
Caracteristicas del rendimiento laboral en la microempresa Transporte Lucerito VRAE

S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.

Rendimiento laboral N %
Los objetivos laborales se cumplen
de manera eficaz

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 33.33
Casi siempre 5 55.56
Siempre 1 11.11
Total 9 100.00
Se realizan las actividades de manera

eficiente en el menor tiempo posible

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 5 55.56
Casi siempre 4 44.44
Siempre 0 0.00
Total 9 100.00
Los trabajadores muestran calidad

en su trabajo

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 3 33.33
Siempre 6 66.67
Total 9 100.00

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la microempresa Transporte Lucerito
VRAE S.A.C., Lima, 2025
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Figura 5

Caracteristicas del rendimiento laboral en la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.
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m A veces 33.33% 55.56% 0.00%
Casi siempre 55.56% 44.44% 33.33%
H Siempre 11.11% 0.00% 66.67%

Nota. La figura representa los resultados de las preguntas relacionadas a las caracteristicas del rendimiento laboral en la microempresa

Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.

70



Objetivo especifico 6. Elaborar una propuesta de un plan de mejora de la motivacion laboral para el desempefio organizacional en la

microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.

Tabla 6

Propuesta de un plan de mejora de la motivacion laboral para el desempeiio organizacional en la microempresa Transporte Lucerito VRAE

S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.

motivacion del
equipo.

Variables Indicadores Problemas Causa Consecuencias Acciones de Responsables | Presupuesto
encontrados mejora
Motivacién Desarrollo El 55.56% de | Falta de | Desmotivacién Disefiar un plan | Gerente S/. 400.00
laboral personal los programas de | entre los | de  formacion
trabajadores capacitacion colaboradores: Al | anual:
indican que a | interna: La | no ver | Identificar
veces la empresa no | oportunidades de | necesidades de
empresa cuenta con un | crecimiento, capacitacion por
fomenta su plan estructurado | disminuye su | drea y
desarrollo para el | compromiso con | programar
personal. crecimiento la empresa. talleres
profesional  de trimestrales
sus internos 0
colaboradores. externos.
Beneficio:
Mejora el
desempefio 'y
refuerza la
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Escasa inversion | Estancamiento de | Implementar un | Gerente S/.200.00
en formacion | habilidades sistema de
continua: El | laborales:  Los | tutorias
presupuesto  se | empleados no | internas:
destina adquieren nuevas | Asignar a
principalmente a | competencias que | empleados con
operaciones, podrian mejorar | experiencia
dejando de lado | su desempefio. como mentores
el desarrollo de nuevos
humano. Ingresos 0
personal  con
potencial.
Beneficio:  Se
fomenta el
aprendizaje
continuo y el
trabajo en
equipo.
Desconocimient | Alta rotacion de | Crear un fondo | Gerente S/. 500.00
o de intereses | personal: Los|de becas o
individuales: No | trabajadores cursos: Ofrecer
se realizan | buscan otras | apoyo  parcial
encuestas o | oportunidades para cursos
entrevistas para | donde puedan | técnicos
conocer qué | desarrollarse relacionados
habilidades profesionalmente | con  logistica,
desean mejorar manejo de
los trabajadores. vehiculos 0
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atencion al
cliente.

Beneficio:
Genera
compromiso 'y
fidelidad hacia

la empresa.
Identidad El 55.56% de | Falta de cultura | Bajo sentido de | Definir y | Gerente S/.300.00
corporativa los organizacional pertenencia: Los | socializar la
trabajadores definida: No | trabajadores no se | cultura
mencionan existen valores, | identifican con la | corporativa:
que a veces misién y visién | empresa ni sus | Redactar  una
muestran una | claros objetivos. carta de valores,
identidad compartidos con misién y vision,
corporativa. el equipo. y comunicarla a
través de
murales,
reuniones y
materiales
internos.
Beneficio:
Refuerza el
sentido de
identidad y
pertenencia.
Ausencia de | Imagen poco | Uniformar  la | Gerente S/. 600.00
uniformidad profesional ante | imagen del
visual: No todos | los clientes: La | personal:
los trabajadores | falta de | Entregar
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utilizan
uniformes 0
elementos  que
identifiquen a la
empresa.

coherencia visual

y actitudinal
afecta la
percepcion
externa.

uniformes y
credenciales a
todos los
colaboradores.

Beneficio:

Aumenta la
profesionalidad
y facilita el
reconocimiento
ante los clientes.

Débil Falta de union en | Celebrar  dias | Gerente S/. 400.00
comunicacion el equipo: Se | conmemorativo
interna: No se | debilita la | s de la empresa:
refuerza colaboracién y | Organizar
constantemente | alineacion con los | actividades en
el sentido de | fines fechas clave
pertenencia a | organizacionales. | para reforzar la
través de unién del
reuniones, equipo.
mensaes 9 Beneficio:
acciones visibles. i )
Mejora el clima
laboral 'y el
orgullo por
pertenecer a la
empresa.
Incentivo El 77.78% de | Falta de politicas | Falta de | Crear una | Gerente S/.200.00
econémico los claras de | motivacion para | politica formal
trabajadores incentivos:  No | mejorar de incentivos:

sefalan que a

hay lineamientos

resultados: Al no

Definir
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veces percibe
algin
incentivo
econdmico.

establecidos haber criterios,
sobre cuando y | recompensas montos y
como se otorgan | claras, disminuye | frecuencia  de
bonificaciones. el esfuerzo | los incentivos
adicional. por
cumplimiento
de objetivos
individuales 'y
grupales.
Beneficio:
Brinda
transparencia 'y
aumenta la
motivacion.
Limitaciones Percepcion  de | Asignar un | Gerente S/. 500.00
presupuestarias: | desigualdad: porcentaje  de
La empresa | Algunos utilidades a
prioriza  gastos | trabajadores incentivos:
operativos, sienten que los | Establecer un
dejando los | incentivos se dan | fondo mensual
incentivos como | de forma | para
opcionales. arbitraria. bonificaciones
ligado al
cumplimiento

de metas clave.

Beneficio:
Fortalece el
COMpPromiso
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con los

resultados.
Ausencia de | Bajo rendimiento | Implementar un | Gerente S/.200.00
metas medibles | generalizado: EI | sistema de
por puesto: No se | esfuerzo puntos o logros:
definen promedio se | Cada tarea
indicadores que | mantiene minimo | cumplida suma
permitan ante la falta de | puntos que
vincular el | estimulos. pueden
desempefio con canjearse  por
premios premios
monetarios. econdmicos 0O
en especie.
Beneficio:
Estimula la
productividad
de forma
constante.
Recompensa | E144.45% de | Poca Desmotivacién a | Implementar un | Gerente S/.300.00
laboral los valorizacién del | largo plazo: Los | programa de
trabajadores esfuerzo diario: | trabajadores  se | reconocimiento
afirman que a | Se da por hecho | sienten invisibles | mensual:
veces la que cumplir con | o poco valorados. | Seleccionar a un
empresa las tareas no colaborador
brinda requiere destacado y
recompensa reconocimiento. celebrar
laboral. publicamente
sus logros.
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Beneficio:

Refuerza la
cultura de
aprecio y
mejora el
ambiente
laboral.
Desconocimient | Pérdida de | Incluir Gerente S/.300.00
o del impacto del | compromiso recompensas
reconocimiento: | emocional:  Se | simbdlicas
La empresa | reduce el vinculo | frecuentes:
subestima el | emocional entre | Entregar
poder de la|los empleados y | certificados,
retroalimentacié | la empresa. mensajes de
n positiva. felicitacion, dias
libres o detalles
sencillos  por
buenos
resultados.
Beneficio:
Genera
satisfaccion sin
requerir grandes
inversiones.
No se promueve | Disminucién del | Promover el | Gerente S/.200.00

una cultura de
gratitud: Los
logros

individuales vy

rendimiento

sostenido: Al no
ver recompensas,
se pierde el

reconocimiento
entre
compaieros:
Habilitar un
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colectivos pasan | interés por dar lo | buzén de
desapercibidos. | mejor. agradecimientos
donde los
empleados
puedan
felicitarse entre
si.
Beneficio:
Fomenta el
trabajo en
equipo y la
empatia.
Desempeiio Eficiencia El 55.56% de | Procesos Uso excesivo de | Optimizar los Gerente S/.300.00
organizaciona los operativos mal tiempo en tareas | procesos
| trabajadores estructurados: rutinarias: Las logisticos:
indican que a | No se han entregas y envios | Analizar el
veces se definido flujos toman més de lo | recorrido de
realizan las de trabajo que necesario, envios, la carga
actividades de | optimicen reduciendo la de trabajo y las
manera tiempo y rentabilidad. rutas para
eficiente en el | recursos. reducir tiempos

menor tiempo
posible.

y esfuerzos
innecesarios.

Benefici
o: Aumenta la
velocidad de
entrega y
reduce costos
operativos.
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Falta de Mayor estrés y Capacitar al Gerente S/. 500.00
capacitacion en | errores personal en
productividad: operativos: El gestion del
Los trabajadores | apuro constante | tiempo: Ofrecer
desconocen reduce la talleres sobre
métodos para concentracion 'y | técnicas de
mejorar su la calidad del organizacion,
rendimiento servicio. priorizacién de
diario. tareas y
reduccion de
desperdicios.
Beneficio:
Mejora la
eficiencia
individual y
colectiva.
Sobrecarga de Pérdida de Evaluar la carga | Gerente S/.300.00

tareas por falta
de personal: La
escasez de
colaboradores
obliga a realizar
mas tareas en
menos tiempo,
sin garantizar
calidad.

oportunidades de
negocio: La baja
eficiencia impide
asumir mas
clientes o
pedidos.

laboral y ajustar
plantillas:
Medir cuédntos
pedidos puede
manejar un
colaborador en
promedio y
contratar
refuerzos seguin
demanda.

Beneficio:
Reduce el
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agotamiento del
personal y
mejora el
servicio al
cliente.

Total

S/. 5200.00
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V. Discusion

Objetivo especifico 1. Definir las caracteristicas de la motivacion intrinseca en
la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.

Cuenta con una buena relacion laboral: el 55.56% de los trabajadores afirman que
siempre cuenta con una buena relacién laboral con sus compaiieros de trabajo dentro de la
empresa; estos resultados coinciden con el estudio de Moyano & Rodriguez (2020) en su
tesis La importancia de una buena motivacion laboral, quienes encontraron que el 64% de
los trabajadores mencionan que siempre mantiene relaciones laborales positivas con sus
colegas. Esto se fundamenta teéricamente por Pérez & Gardey (2021) en su articulo de
investigacion Relaciones laborales - Qué son, definicion y concepto, en el cual se indica que,
las relaciones sociales influyen directamente en la motivacion de los empleados, para que un
trabajador se sienta motivado en su puesto, es fundamental que experimente comodidad y
satisfaccion en su entorno de trabajo. Esto demuestra que, las relaciones laborales juegan un
papel esencial para mantener un ambiente de trabajo armonioso y funcional, debido a que
los equipos suelen ser reducidos, la calidad de la comunicacién y la cooperacion entre los
colaboradores es determinante para el éxito del negocio, ademads, unas buenas relaciones
fortalecen la confianza entre compafieros, lo cual facilita la coordinacién de actividades
como las rutas de reparto, la carga y descarga de productos, y la atencién al cliente, por otra
parte, cuando existe respeto mutuo y apoyo constante, se reduce la rotacién de personal y se
incrementa la eficiencia operativa, asimismo, una convivencia sana permite resolver los
conflictos con madurez, evitando malentendidos que podrian perjudicar el servicio al cliente,
por lo tanto, fomentar relaciones laborales saludables debe ser una prioridad, ya que esto no
solo mejora el clima organizacional, sino que también repercute directamente en la
productividad y la calidad del servicio ofrecido.

Presenta una responsabilidad laboral: el 77.78% de los trabajadores indican que
siempre presenta una responsabilidad laboral al momento de realizar sus tareas; estos
resultados coinciden con el estudio de Lopez (2023) en su tesis La gestion organizacional y
el desempeiio laboral de los colaboradores en la empresa CEMEAG de la ciudad de Ambato,
quién encontré que el 73.33% de los trabajadores mencionan que siempre cuenta con el
conocimiento adecuado para asumir con responsabilidad sus funciones. Esto se fundamenta
tedricamente por Caudillo (2024) en su libro Liderazgo y comunicacion, donde se indica
que, la responsabilidad laboral implica el compromiso del empleador de garantizar

condiciones de trabajo adecuadas para que los empleados puedan desempenar sus funciones
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de manera eficiente. Esto demuestra que, la responsabilidad laboral es un valor crucial dentro
de una microempresa de transporte y encomiendas, ya que los colaboradores deben asumir
con seriedad cada una de sus tareas, dado que el servicio implica cumplir horarios, manejar
vehiculos con seguridad y entregar paquetes en buen estado, la responsabilidad de cada
trabajador impacta directamente en la reputacion del negocio, ademds, cuando los empleados
comprenden la importancia de su rol y actian con compromiso, se¢ minimizan los errores
logisticos, como retrasos, pérdidas o dafios en los productos, igualmente, un trabajador
responsable es proactivo y esta dispuesto a resolver imprevistos, lo cual es fundamental en
un rubro tan dindmico como el del transporte, asimismo, la responsabilidad laboral refuerza
la confianza entre empleador y colaborador, promoviendo una cultura organizacional sélida,
en resumen, fomentar este valor es clave para garantizar un servicio puntual, seguro y

eficiente, lo cual a su vez fortalece la fidelizacion de los clientes.

La empresa fomenta su desarrollo personal: el 55.56% de los trabajadores
mencionan que a veces la empresa fomenta su desarrollo personal a través de talleres de
formacion; estos resultados contrastan con el estudio de Manjarrez et al. (2020) en su tesis
El desempeiio laboral de los empleados de los hoteles en el Canton Quevedo, Ecuador, quién
encontrd que el 61% de los trabajadores mencionan que se fomenta el desarrollo del trabajo
en los colaboradores. Esto se fundamenta teéricamente por Gudifia (2023) en su articulo de
investigacion Desarrollo personal - Qué es, beneficios, definicion y concepto, en el cual se
indica que, el desarrollo personal es un proceso de crecimiento individual que todo ser
humano experimenta a lo largo de su vida. Se trata de una transicion en la que se adquieren
habilidades comunicativas, se fortalecen las relaciones interpersonales y se descubren
nuevas capacidades. Esto demuestra que, el desarrollo personal permite que los trabajadores
no solo crezcan como profesionales, sino también como individuos comprometidos con su
entorno laboral, a pesar del tamafio reducido del equipo, ofrecer espacios de crecimiento
personal como talleres, charlas motivacionales o programas de mentoria ayuda a potenciar
habilidades blandas como la empatia, la resolucién de conflictos y el liderazgo, ademas,
cuando los trabajadores sienten que la empresa se preocupa por su bienestar integral,
aumenta su sentido de pertenencia, por otro lado, el desarrollo personal contribuye a la
formacion de individuos mds auténomos, resilientes y organizados, caracteristicas muy
necesarias en un ambiente donde cada accidn repercute en la eficiencia del servicio. También
cabe destacar que este crecimiento se traduce en una mayor autoestima, lo que favorece una

actitud positiva frente a los desafios del dia a dia. En definitiva, invertir en el desarrollo
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personal de los colaboradores es apostar por la estabilidad y la proyeccion de la

microempresa.

Se siente satisfecho con su entorno laboral: el 66.67% de los trabajadores afirman
que siempre se siente satisfecho con su entorno laboral; estos resultados coinciden con el
estudio de Lopez (2023) en su tesis La gestion organizacional y el desempeiio laboral de los
colaboradores en la empresa CEMEAG de la ciudad de Ambato, quién encontr6 que el 40%
de los trabajadores mencionan que siempre percibe satisfaccién laboral por los buenos
trabajos realizados. Esto se fundamenta tedricamente por Pérez (2023) en su articulo
Satisfaccion laboral, donde se indica que, la satisfaccion laboral hace referencia al nivel de
compatibilidad entre un trabajador y su entorno de trabajo. Este concepto abarca distintos
aspectos, entre ellos el salario percibido, el tipo de tareas asignadas, las relaciones
interpersonales dentro de la empresa y la seguridad laboral. Esto demuestra que, la
satisfaccion laboral es un pilar determinante, ya que influye directamente en el desempefio
y la motivacién del personal, cuando un trabajador se siente valorado, escuchado y bien
remunerado, es més probable que cumpla sus tareas con dedicacion y esmero, ademds, un
ambiente laboral que promueve la equidad, la comunicacion abierta y el reconocimiento del
esfuerzo fomenta una cultura de compromiso, cabe resaltar que la satisfaccién no solo
depende del salario, sino también de factores como la estabilidad laboral, la posibilidad de
crecer dentro de la empresa y la calidad del trato humano, asimismo, empleados satisfechos
tienden a generar una mejor experiencia al cliente, ya que reflejan una actitud positiva en
sus interacciones, por consiguiente, medir y mejorar continuamente la satisfaccion del
equipo no es solo una accién humana, sino también una estrategia para fortalecer la

eficiencia y la fidelizacion de clientes.

Muestran una identidad corporativa: el 55.56% de los trabajadores indican que a
veces los colaboradores muestran una identidad corporativa; estos resultados contrastan con
el estudio de Lopez (2023) en su tesis La gestion organizacional y el desemperio laboral de
los colaboradores en la empresa CEMEAG de la ciudad de Ambato, quién encontrd que el
57.33% de los trabajadores mencionan que su nivel de compromiso con la empresa, en
términos de productividad, es alto. Esto se fundamenta tedricamente por Sanchez (2020) en
su articulo de investigacion Identidad corporativa, en el cual se indica que, la identidad
corporativa se refiere a la imagen que los clientes o consumidores construyen sobre una

empresa, organizacion o institucion, ademas, esta identidad es una herramienta clave que las
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compaiias utilizan para diferenciarse de la competencia y fortalecer su posicién en el
mercado. Esto demuestra que, la identidad corporativa es fundamental para generar
confianza en el cliente y cohesidn interna en el equipo, a través de elementos como el logo,
los colores institucionales, la vestimenta del personal y los valores empresariales, se proyecta
una imagen profesional y confiable, ademds, cuando los colaboradores se sienten
identificados con la mision y vision de la empresa, su sentido de pertenencia se fortalece, lo
cual mejora la actitud frente al trabajo, asimismo, una identidad bien definida permite
diferenciarse de la competencia, algo vital en un mercado tan competitivo, también influye
en la manera en que los trabajadores se comunican y comportan frente a los clientes,
proyectando unidad y coherencia, por lo tanto, consolidar una identidad corporativa no es
un lyjo, sino una necesidad estratégica para generar una marca solida, motivar al equipo y

garantizar una experiencia de servicio uniforme y confiable.

Objetivo especifico 2. Identificar las caracteristicas de la motivacion extrinseca
en la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima,

2025.

La empresa realiza capacitaciones: el 44.45% de los trabajadores afirman que
siempre la empresa realiza capacitaciones para mejorar sus habilidades; estos resultados
contrastan con el estudio de Torres et al. (2020) en su articulo de investigacioén El aporte de
los beneficios sociales a la motivacion laboral en los hoteles Pymes: Caso Villavicencio,
Colombia, quién encontré que el 58% de los trabajadores mencionan que ofrece capacitacion
de manera regular, lo que indica que adn existe una brecha en la formacion continua del
personal. Esto se fundamenta teéricamente por Coll (2021) en su articulo de investigacién
Capacitacion laboral, donde se indica que, las capacitaciones laborales constituyen una
estrategia clave dentro de las empresas para mejorar el desempefio de los empleados. En este
caso, la organizacién asume la responsabilidad de preparar a su personal y proporcionarle
las herramientas necesarias para que adquieran nuevas competencias. Esto demuestra que,
las capacitaciones son esenciales, ya que permiten mantener actualizados los conocimientos
del personal en temas clave como seguridad vial, atencion al cliente y uso de herramientas
tecnoldgicas, a través de estos espacios formativos, los trabajadores desarrollan habilidades
que incrementan su eficacia y reducen los errores operativos, ademds, capacitar al equipo
fortalece su confianza y autonomia, aspectos muy valorados en tareas como la entrega de

paquetes o la resolucion de reclamos, asimismo, las capacitaciones fomentan el aprendizaje
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continuo, lo cual es crucial para adaptarse a los constantes cambios del sector logistico, cabe
destacar que no es necesario realizar costosos cursos; incluso talleres internos o sesiones de
retroalimentacién pueden generar un gran impacto, en consecuencia, invertir en la formacién
del personal es clave para garantizar un servicio de calidad, mejorar la satisfaccion del cliente
y fortalecer la competitividad de la empresa.

Esta conforme con el salario percibido: el 44.45% de los trabajadores indican que
siempre esta conforme con el salario percibido por su esfuerzo laboral; estos resultados
coinciden con el estudio de Manjarrez et al. (2020) en su tesis El desemperio laboral de los
empleados de los hoteles en el Canton Quevedo, Ecuador, quién encontré que el 47% de los
trabajadores mencionan que casi siempre la politica salarial esta alineada con la importancia
de las funciones de cada puesto. Esto se fundamenta tedricamente por Caballero (2020) en
su articulo de investigacion Salario o sueldo, en el cual se indica que, el salario es una
remuneracion fija que el empleado recibe por los servicios que presta dentro de una empresa
durante un determinado periodo de tiempo, desde el inicio de la relacién laboral, el
empleador y el trabajador acuerdan un monto establecido, asi como la frecuencia de pago,
que puede ser semanal, quincenal o mensual. Esto demuestra que, el salario representa uno
de los factores mds relevantes para los trabajadores de una microempresa de transporte y
encomiendas, ya que influye directamente en su estabilidad econémica y motivacién, aunque
muchas veces los recursos son limitados, es vital ofrecer una remuneracién justa que
reconozca el esfuerzo y la responsabilidad de cada colaborador, un pago adecuado no solo
evita la rotaciéon del personal, sino que también promueve un ambiente de trabajo mas
comprometido y productivo, ademds, cuando el salario esta alineado con las funciones y los
resultados obtenidos, se fortalece la percepcion de justicia dentro del equipo, asimismo,
contar con una estructura salarial clara permite planificar incentivos adicionales y establecer
objetivos realistas, por todo esto, el salario debe ser visto no solo como un gasto, sino como
una inversién que impacta directamente en la calidad del servicio y la sostenibilidad del

negocio.

La empresa realiza un reconocimiento: el 55.56% de los trabajadores mencionan
que siempre la empresa realiza un reconocimiento ante sus logros y metas alcanzadas; estos
resultados contrastan con el estudio de Manjarrez et al. (2020) en su tesis El desempeiio
laboral de los empleados de los hoteles en el Canton Quevedo, Ecuador, quién encontré que
el 37% de los trabajadores mencionan que casi siempre se lleva a cabo algun tipo de

reconocimiento por los resultados obtenidos en el trabajo. Esto se fundamenta tedricamente
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por ESIC Business & Marketing School (2023) en su articulo de investigacion Formas de
reconocimiento laboral: 6 tipos para aplicarlo en tu empresa, en el cual se indica que, el
reconocimiento laboral se basa en la valoracién y recompensa del desempeiio de los
empleados a través de diversas acciones y gestos por parte de la empresa. Este
reconocimiento tiene un impacto significativo en la cultura organizacional, ya que
contribuye a generar un ambiente de trabajo positivo y motivador. Esto demuestra que, el
reconocimiento al esfuerzo es una herramienta poderosa para fomentar el compromiso, a
diferencia de otras recompensas mas costosas, el reconocimiento puede manifestarse a través
de palabras de agradecimiento, menciones en reuniones o incluso pequefios premios
simbdlicos, estos gestos generan un impacto emocional positivo que motiva al trabajador a
seguir esforzandose, ademds, reconocer los logros de manera oportuna y especifica refuerza
las conductas deseadas, promoviendo una cultura de mejora continua, también fortalece la
autoestima del colaborador y mejora las relaciones interpersonales dentro del equipo, por
otra parte, cuando el reconocimiento es constante y justo, se convierte en una fuente de
satisfaccion laboral, en este sentido, implementar pricticas de reconocimiento no solo
mejora el clima laboral, sino que también incrementa la productividad y la fidelizacion del

personal.

Percibe algiin incentivo econémico: el 77.78% de los trabajadores afirman que a
veces percibe alglin incentivo econémico por su labor destacada; estos resultados coinciden
con el estudio de Moyano & Rodriguez (2020) en su tesis La importancia de una buena
motivacion laboral, quién encontré que el 43% de los trabajadores mencionan que a veces
recibe algun tipo de incentivo o estimulo por su trabajo. Esto se fundamenta tedricamente
por ESIC Business & Marketing School (2023) en su articulo de investigaciéon Formas de
reconocimiento laboral: 6 tipos para aplicarlo en tu empresa, donde se indica que, los
incentivos econdmicos representan una forma tangible de reconocimiento que las empresas
pueden ofrecer a sus empleados, dentro de esta categoria se incluyen bonificaciones y
recompensas que se otorgan en funcién de los objetivos alcanzados o del desempeiio
destacado de un trabajador. Esto demuestra que, los incentivos econdmicos son
fundamentales, especialmente cuando se busca estimular el rendimiento y alcanzar metas
especificas, a través de bonificaciones por puntualidad, cumplimiento de rutas o buen trato
al cliente, se puede motivar al personal a mantener altos niveles de eficiencia, ademas, estos
incentivos refuerzan la idea de que el esfuerzo adicional es valorado y recompensado, lo cual

incrementa el compromiso con la empresa, asimismo, permiten generar una cultura de
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resultados sin necesidad de imponer presiones innecesarias, cabe sefalar que los incentivos
deben ser transparentes y estar basados en criterios objetivos, para evitar malentendidos o
favoritismos, de igual forma, pueden ser planificados de forma escalonada para mantener la
motivacion a largo plazo, por tanto, incluir incentivos econémicos en la gestién de personal
puede ser una estrategia efectiva para fortalecer la productividad, la calidad del servicio y la

lealtad del equipo.

La empresa brinda recompensa laboral: el 44.45% de los trabajadores indican que
a veces la empresa brinda recompensa laboral por el buen desempeiio de los colaboradores;
estos resultados contrastan con el estudio de Figueroa (2024) en su tesis Propuesta de mejora
de la motivacion laboral para la calidad de servicio de la W.T.Q. empresa de transporte
Taquire S.A.C., distrito de Imperial, Cariiete, 2024, quién encontré que el 40% de los
trabajadores mencionan que casi nunca recibe un reconocimiento adecuado por su labor.
Esto se fundamenta tedricamente por Ortega (2024) en su articulo de investigaciéon
Recompensas Laborales: 15 ideas para satisfacer a tus empleados, en el cual se indica que,
las recompensas laborales representan una estrategia efectiva para fomentar el compromiso
dentro del equipo de trabajo, en este sentido, reconocer el esfuerzo y los logros individuales
o colectivos no solo fortalece el vinculo entre los colaboradores y la organizacién, sino que
también genera un ambiente laboral mds motivador. Esto demuestra que, la recompensa
laboral, entendida como todo beneficio adicional que se ofrece al trabajador por su
desempefio, es clave para reforzar su motivacion en una microempresa de transporte y
encomiendas, esta puede incluir desde dias libres, vales de consumo, reconocimientos
publicos, hasta posibilidades de ascenso o mejora de condiciones laborales, a través de estas
acciones, se genera un entorno en el que el esfuerzo es visibilizado y valorado, promoviendo
una cultura de mérito y compromiso, ademas, las recompensas ayudan a retener al talento
humano, lo cual es crucial en empresas pequefias donde la experiencia del personal tiene un
gran impacto en el servicio, también contribuyen a elevar la moral del equipo y a mejorar el
clima laboral, lo que se refleja en una mayor calidad de atencion al cliente, en consecuencia,
implementar un sistema de recompensas bien estructurado puede ser una herramienta
estratégica para fortalecer el vinculo entre trabajador y empresa, mejorar la productividad y

asegurar el crecimiento sostenido del negocio.
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Objetivo especifico 3. Determinar las caracteristicas del clima laboral en la

microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.

Se trabaja en equipo al momento de cumplir las tareas: el 44.45% de los
trabajadores afirman que siempre se trabaja en equipo al momento de cumplir las tareas
encomendadas; estos resultados coinciden con el estudio de Acedo (2021) en su tesis
Caracterizacion de la capacitacion y desempeiio laboral en las MYPE rubro restaurantes
del centro de Paita, aiio 2021, quién encontré que el 56% de los trabajadores mencionan que
siempre existe trabajo en equipo que facilitan el cumplimiento de objetivos y metas. Esto se
fundamenta teéricamente por Kohler (2022) en su libro Comunicacion + Liderazgo: un
enfoque constructivista por competencias, donde se indica que, el trabajo en equipo es un
elemento esencial dentro de cualquier organizacion, ya que permite que los miembros de un
grupo interactien de manera coordinada para alcanzar un objetivo comun, esta interaccion
fomenta la creacion de una identidad colectiva y refuerza el sentido de pertenencia dentro
del grupo, lo que a su vez motiva a los empleados a permanecer comprometidos con su
equipo de trabajo. Esto demuestra que, el trabajo en equipo es una base imprescindible para
el buen funcionamiento, ya que permite coordinar esfuerzos, optimizar recursos y resolver
imprevistos con mayor rapidez, en este tipo de empresas, donde cada rol es vital para el
cumplimiento del servicio, la colaboracién entre conductores, personal administrativo,
encargados de logistica y atencion al cliente es esencial, ademds, un equipo que trabaja en
armonia puede compartir conocimientos, ayudarse mutuamente en situaciones criticas y
generar un ambiente laboral positivo, por otro lado, el trabajo colaborativo fortalece la
confianza entre los compaiieros y fomenta el sentido de responsabilidad compartida,
asimismo, permite alcanzar metas comunes con mayor facilidad y mejorar la productividad
general del grupo, en consecuencia, fomentar una cultura de trabajo en equipo no solo eleva
la calidad del servicio, sino que también refuerza el compromiso y la fidelizacion del
personal.

Se practica una comunicacion efectiva entre todos los trabajadores: el 44.45%
de los trabajadores indican que siempre se practica una comunicacion efectiva entre todos
los trabajadores; estos resultados coinciden con el estudio de Conde (2023) en su tesis
Propuesta de mejora en motivacion laboral para trabajo en equipo en la microempresa de
transportes Retama E.LR.L. distrito Jesis Nazareno, Ayacucho, 2023, quién encontr6é que
el 52% de los trabajadores mencionan que la comunicacion es transparente con su

compafiero de trabajo. Esto se fundamenta tedricamente por Castro (2023) en su articulo de
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investigacion Comunicacion efectiva, en el cual se indica que, la comunicacién efectiva es
un proceso fundamental en el entorno laboral, ya que permite transmitir mensajes de manera
clara y comprensible, evitando confusiones o interpretaciones erréneas, para que una
comunicacion sea efectiva, es necesario que el emisor exprese sus ideas de manera
estructurada y que el receptor las entienda sin ambigiiedades. Esto demuestra que, la
comunicacion efectiva es un pilar estratégico en una microempresa de transporte y envio de
encomiendas, ya que permite coordinar operaciones de forma clara, rapida y sin errores, en
un entorno donde los tiempos son cruciales y las rutas deben respetarse con exactitud,
transmitir mensajes de manera directa y sin ambigiiedades es vital para evitar retrasos o
fallos en el servicio, ademds, una comunicacion fluida entre jefes y colaboradores promueve
un clima laboral més abierto y participativo, también facilita la resolucion de conflictos, la
retroalimentacion constante y la alineacion de objetivos, por otra parte, cuando la
informacién circula adecuadamente, se fortalecen las relaciones laborales y se reduce el
margen de error en tareas operativas, asi, implementar canales de comunicacién eficaces
como reuniones breves, grupos digitales o bitdcoras de entrega es indispensable para

mantener un servicio eficiente, seguro y con altos estandares de calidad.

Se realiza mantenimiento adecuado a la infraestructura: el 77.78% de los
trabajadores mencionan que casi siempre se realiza mantenimiento adecuado a la
infraestructura de la empresa; estos resultados coinciden con el estudio de Castillo (2020) en
su tesis Propuesta de mejora del desemperio laboral para la gestion de calidad de la MYPE,
rubro restaurante, caso: Coral, San Vicente - Caiiete, 2020, quién encontrd que el 67% de
los trabajadores mencionan que casi siempre el restaurante cuenta con planes de mejora en
sus instalaciones. Esto se fundamenta tedéricamente por Silva & Delgado (2020) en su
articulo de investigacion El Impacto de la infraestructura en el desarrollo econémico, donde
se indica que, una infraestructura adecuada es aquella que proporciona los recursos,
condiciones y estructuras necesarias para garantizar el funcionamiento éptimo de un entorno,
ya sea en el ambito laboral, educativo, tecnolégico o urbano, esto permite responder de
manera 4gil a los cambios organizativos, optimizar la productividad y mejorar el bienestar
del personal. Esto demuestra que, contar con una infraestructura adecuada es un elemento
clave en la operatividad diaria de una microempresa de transporte y encomiendas, aunque la
empresa sea pequefia, disponer de un local organizado, zonas seguras de carga y descarga,
estacionamiento funcional y espacio para almacenaje temporal es fundamental para

optimizar el flujo del trabajo, ademads, una infraestructura bien disefiada mejora la seguridad
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tanto de los trabajadores como de los productos transportados, por otro lado, un entorno de
trabajo ordenado y limpio genera una mejor imagen ante los clientes y contribuye a la
productividad del equipo, asimismo, facilita la implementaciéon de procesos logisticos
eficientes y permite un mayor control sobre el movimiento de encomiendas, en
consecuencia, invertir en una infraestructura bésica pero funcional es una decision
estratégica que aporta estabilidad operativa, mejora la calidad del servicio y permite el

crecimiento progresivo de la empresa.

Se renuevan las herramientas de trabajo de los colaboradores: el 55.56% de los
trabajadores afirman que casi siempre se renuevan las herramientas de trabajo de los
colaboradores para su desempefio 6ptimo; estos resultados coinciden con el estudio de
Manjarrez et al. (2020) en su tesis El desempeiio laboral de los empleados de los hoteles en
el Canton Quevedo, Ecuador, quién encontré que el 61% de los trabajadores mencionan que
en términos de alimentacidn, vestuario, ambiente laboral, herramientas y dttiles de trabajo,
casi siempre suelen ser adecuadas. Esto se fundamenta teéricamente por Navicelli (2022) en
su articulo de investigacion Definicion de herramienta. Historia y tipos de herramientas, en
el cual se indica que, una herramienta de trabajo es cualquier objeto, dispositivo, software o
recurso que facilita la realizacién de una tarea en un entorno laboral. Puede ser fisica, como
un martillo o una computadora, o digital, como un programa de gestion de proyectos o una
hoja de cdlculo. Esto demuestra que, las herramientas de trabajo representan el soporte
practico que permite a los trabajadores de una microempresa de transporte y encomiendas
cumplir con sus funciones de manera eficiente. Desde vehiculos en buen estado, sistemas de
rastreo GPS, teléfonos mdviles, hasta uniformes, guantes o carretillas, cada herramienta debe
estar disponible y en Optimas condiciones, ademads, contar con los implementos adecuados
reduce el riesgo de accidentes, acelera los procesos de entrega y mejora la precision en la
gestion de paquetes, por otro lado, cuando los colaboradores tienen acceso a herramientas
modernas y funcionales, su motivacion y rendimiento aumentan, asimismo, se fomenta una
cultura de profesionalismo y responsabilidad que se traduce en un servicio de mayor calidad,
por ende, asegurar que cada trabajador tenga lo necesario para desempefiar bien su labor no
solo mejora la eficiencia operativa, sino que también proyecta una imagen seria y confiable

de la empresa ante los clientes.
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Objetivo especifico 4. Definir las caracteristicas de la evaluacion del desempeiio
en la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima,
2025.

La empresa realiza evaluaciones por competencias: el 44.45% de los trabajadores
afirman que siempre la empresa realiza evaluaciones por competencias, calificando las
habilidades y capacidades del trabajador; estos resultados contrastan con el estudio de Acedo
(2021) en su tesis Caracterizacion de la capacitacion y desempeiio laboral en las MYPE
rubro restaurantes del centro de Paita, aiio 2021, quién encontré que el 88% de los
trabajadores mencionan que no ha recibido programas de capacitacion en el dltimo afio. Esto
se fundamenta teéricamente por Superintendencia Nacional de Administracién Tributaria
(2024) en su articulo La evaluacion por competencias, donde se indica que, la evaluacion
por competencias es un proceso que permite verificar si un empleado cumple con los
estdndares de habilidades requeridos para su puesto, este método se basa en la recopilacién
de evidencia que demuestra la capacidad del trabajador para desempenar sus funciones de
manera Optima. Esto demuestra que, la evaluacion por competencias es una metodologia util
para medir el desempefio de los colaboradores en una microempresa de transporte y
encomiendas, especialmente porque permite valorar habilidades especificas como la
puntualidad, la atencién al cliente, la capacidad para resolver problemas y el manejo seguro
del vehiculo, esta evaluacién se enfoca no solo en lo que se hace, sino en cdmo se hace,
analizando comportamientos y actitudes clave para el servicio, ademads, permite identificar
fortalezas y dreas de mejora de cada trabajador, facilitando la toma de decisiones sobre
capacitaciones o posibles ascensos, asimismo, fomenta una cultura de desarrollo continuo,
ya que, al conocer sus competencias, el personal puede trabajar activamente en su
crecimiento profesional, por otro lado, este tipo de evaluacion genera un enfoque mas justo
y objetivo, lo que mejora la transparencia dentro de la empresa, en resumen, aplicar
evaluaciones por competencias es una estrategia inteligente para alinear el talento humano
con los objetivos de calidad y eficiencia del negocio.

La empresa realiza evaluaciones 360 grados: el 44.45% de los trabajadores indican
que siempre la empresa realiza evaluaciones 360 donde los trabajadores son evaluados por
todos los miembros de la empresa. Esto se fundamenta tedricamente por Comision de Apoyo
al Ejercicio Independiente (2020) en su libro EI ABC para administrar una empresa, en el
cual se indica que, la evaluacion 360° es una metodologia integral que permite valorar el

desempefio de un empleado desde diferentes perspectivas, incluyendo la opinién de sus
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supervisores, compaiieros de trabajo, subordinados e incluso clientes. Esto demuestra que,
la evaluacion 360 grados es una herramienta valiosa que permite conocer el desempefio de
un colaborador desde diferentes perspectivas, lo cual es especialmente util en una
microempresa de transporte y encomiendas donde el trabajo en equipo y la interaccidn
constante son la norma, a través de este método, se recogen opiniones de superiores,
compaieros, clientes y del propio trabajador, generando una visién mds completa y
equilibrada, ademds, permite detectar aspectos que podrian pasar desapercibidos en
evaluaciones tradicionales, como la actitud, la colaboracién o la capacidad de liderazgo,
también promueve la autorreflexion y el desarrollo personal, ya que los empleados reciben
retroalimentacién de multiples fuentes, por otra parte, esta evaluacion fomenta una cultura
de mejora continua y comunicacion abierta dentro de la organizacion, en consecuencia,
implementarla, incluso de forma sencilla, puede generar grandes beneficios en la gestion del

talento humano y en la calidad del servicio prestado.

La empresa realiza evaluaciones segin los resultados obtenidos : el 44.45% de
los trabajadores mencionan que siempre la empresa realiza evaluaciones segun los resultados
obtenidos de los logros; estos resultados contrastan con el estudio de Tejeda (2023) en su
tesis Propuesta de mejora del desemperio laboral para la gestion de calidad en las micro y
pequenias empresas del sector servicio en el rubro polleria, caso: Rodrigo’S, San Vicente,
Cariete, 2020, quién encontré que el 100% de los trabajadores mencionan que casi nunca se
emplean técnicas de evaluacion para medir el desempefio laboral. Esto se fundamenta
tedricamente por Affde (2021) en su articulo de investigacion Evaluacion de resultados:
significado, estrategias, caracteristicas, ventajas y limitaciones, donde se indica que, la
evaluacion por resultados es un proceso sistematico que mide el desempefio de un empleado
en funcion de los objetivos alcanzados, este método se basa en criterios predefinidos que
permiten analizar la efectividad del trabajador en el cumplimiento de sus responsabilidades
y en la contribucidn al éxito de la empresa. Esto demuestra que, la evaluacion por resultados
es fundamental en una microempresa de transporte y encomiendas porque permite medir
objetivamente el cumplimiento de metas concretas, como nimero de entregas realizadas,
tiempos de respuesta, satisfaccion del cliente o disminucién de reclamos, a diferencia de
otras evaluaciones, este enfoque se centra en los logros obtenidos, lo cual facilita la toma de
decisiones sobre recompensas, ascensos o nuevas responsabilidades, ademds, motiva al
personal a enfocarse en objetivos claros y alcanzables, por otro lado, ayuda a identificar

dreas criticas en los procesos operativos, permitiendo realizar ajustes y mejorar la eficiencia,
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asimismo, al establecer indicadores de rendimiento bien definidos, se genera una cultura de
responsabilidad y compromiso, en definitiva, aplicar una evaluacién por resultados no solo
mejora la gestion del desempefio, sino que también contribuye al crecimiento ordenado y

sostenido de la empresa.

Objetivo especifico 5. Identificar las caracteristicas del rendimiento laboral en

la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.

Los objetivos laborales se cumplen de manera eficaz: el 55.56% de los
trabajadores afirman que casi siempre los objetivos laborales se cumplen de manera eficaz;
estos resultados contrastan con el estudio de Torres (2020) en su tesis Propuesta de mejora
del desemperio laboral para la gestion de calidad de las micro y pequeiias empresas del
sector servicios, rubro Hotelero, caso Huarco Hotel, San Luis - Caiiete, 2019, quién
encontrd que el 50% de los trabajadores mencionan que la eficacia del personal también se
encuentra en un nivel medio. Esto se fundamenta tedricamente por Gestion (2023) en su
articulo de investigacion La eficacia, donde se indica que, la eficacia hace referencia a la
capacidad de alcanzar las metas y objetivos propuestos en un determinado periodo de
tiempo. Se trata de lograr los resultados esperados de manera efectiva, cumpliendo con los
estandares de calidad y productividad requeridos. Esto demuestra que, la eficacia en una
microempresa de transporte y encomiendas se traduce en la capacidad de cumplir con los
objetivos establecidos, como realizar entregas puntuales, mantener bajos niveles de error y
garantizar la satisfaccion del cliente, ser eficaz implica lograr los resultados deseados, sin
importar los obstaculos que puedan surgir, ademas, este indicador es clave para evaluar la
calidad del servicio que se ofrece, ya que refleja la capacidad de respuesta y resolucion de
problemas del equipo, por otro lado, la eficacia fortalece la reputacién del negocio, ya que
los clientes valoran la puntualidad y la confiabilidad, asimismo, impulsa una cultura
organizacional orientada al logro, donde cada colaborador entiende la importancia de
alcanzar sus metas, en resumen, fomentar la eficacia en cada nivel del trabajo diario garantiza
un servicio mds competitivo, profesional y alineado con las expectativas del mercado.

Se realizan las actividades de manera eficiente en el menor tiempo posible: el
55.56% de los trabajadores indican que a veces se realizan las actividades de manera
eficiente en el menor tiempo posible y sin desperdiciar recursos; estos resultados contrastan
con el estudio de Castillo (2020) en su tesis Propuesta de mejora del desemperiio laboral

para la gestion de calidad de la MYPE, rubro restaurante, caso: Coral, San Vicente -
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Cariiete, 2020, quién encontré que el 83% de los trabajadores mencionan que el restaurante
motiva constantemente a sus empleados a desempefar sus funciones de manera eficiente.
Esto se fundamenta tedricamente por Gestioén (2023) en su articulo de investigacién La
eficiencia, en el cual se indica que, la eficiencia se define como la relacion entre los recursos
utilizados y los resultados obtenidos, se considera eficiente aquel proceso en el que se logran
los mismos objetivos con un menor uso de recursos, o cuando se obtienen mejores resultados
sin incrementar los costos o el tiempo de ejecucion. Esto demuestra que, la eficiencia es
igualmente importante, ya que en una microempresa de transporte y encomiendas se deben
alcanzar los objetivos utilizando la menor cantidad de recursos posible, sin sacrificar la
calidad del servicio, ser eficiente significa optimizar el tiempo, reducir los costos operativos
y minimizar el desgaste de vehiculos o personal, ademds, un equipo eficiente puede realizar
mas entregas en menos tiempo, lo cual mejora la rentabilidad del negocio, también permite
organizar mejor las rutas, aprovechar los espacios de carga y reducir el consumo de
combustible, por otra parte, cuando los procesos estdn bien disefiados y el personal actia
con agilidad, se incrementa la capacidad de respuesta ante cualquier contingencia, en
consecuencia, trabajar con eficiencia no solo mejora el desempefio interno, sino que también

fortalece la competitividad de la empresa en el mercado local.

Los trabajadores muestran calidad en su trabajo: el 66.67% de los trabajadores
mencionan que siempre los trabajadores muestran calidad en su trabajo; estos resultados
contrastan con el estudio de Tejeda (2023) en su tesis Propuesta de mejora del desemperio
laboral para la gestion de calidad en las micro y pequeiias empresas del sector servicio en
el rubro polleria, caso: Rodrigo’S, San Vicente, Cariete, 2020, quién encontrd que el 75%
de los trabajadores mencionan que solo en algunas ocasiones el restaurante cuenta con
condiciones Optimas para el trabajo. Esto se fundamenta teéricamente por Pérez & Merino
(2024) en su articulo de investigacion Calidad de trabajo, donde se indica que, la calidad de
trabajo se refiere al nivel de eficiencia, precisiéon y excelencia con el que un empleado
desempefia sus funciones dentro de una organizacion, esta calidad se mide a través de
factores como la precision en la ejecucion de tareas, el cumplimiento de estdndares, la
productividad y la satisfaccion del cliente. Esto demuestra que, la calidad de trabajo en una
microempresa de transporte y encomiendas es un factor determinante para construir la
confianza del cliente y asegurar la sostenibilidad del negocio, implica no solo realizar
entregas completas y puntuales, sino también cuidar el estado de los paquetes, mantener una

buena presentacion personal y brindar una atencién cordial y respetuosa, ademas, la calidad
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se refleja en la forma en que los empleados cuidan los detalles, respetan los protocolos y se
comprometen con el servicio, asimismo, es un indicador clave para diferenciarse en un
mercado altamente competitivo, donde muchas empresas ofrecen servicios similares, por
otro lado, cuando se promueve una cultura de calidad, se fortalece el orgullo por el trabajo
bien hecho y se reducen los errores o reclamos, por lo tanto, asegurar altos estindares de
calidad no solo genera satisfaccion en los clientes, sino también en los propios trabajadores,

que ven reflejado su esfuerzo en los buenos resultados obtenidos.

Objetivo especifico 6. Elaborar una propuesta de un plan de mejora de la
motivacion laboral para el desempeiio organizacional en la microempresa Transporte

Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025.
Plan de mejora

1. Datos generales

Razoén social: Transporte Lucerito VRAE S.A.C.
2. Mision

Brindar un servicio eficiente, seguro y puntual en el transporte y envio de
encomiendas, satisfaciendo las necesidades de nuestros clientes mediante un trato
personalizado, un equipo comprometido y el uso adecuado de recursos logisticos que

garantizan la calidad en cada entrega.
3. Vision

Ser reconocidos como una microempresa lider a nivel regional en el sector de
transporte y encomiendas, destacindonos por nuestra confiabilidad, atencion al cliente y

constante innovacion, contribuyendo al desarrollo econémico y social de las comunidades

donde operamos.
4. Objetivos organizacionales

- Consolidar una operacion eficiente que garantice entregas puntuales y seguras.

- Fortalecer la relacién con nuestros clientes a través de un servicio personalizado y de
calidad.

- Mejorar continuamente nuestros procesos logisticos y administrativos.

- Promover un entorno laboral positivo, basado en el trabajo en equipo, la
responsabilidad y el crecimiento personal de nuestros colaboradores.

- Ampliar nuestra cobertura geogréfica de forma sostenible, manteniendo siempre los
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estandares de calidad.

5. Servicios

- Transporte de encomiendas urbanas y regionales: Servicio puerta a puerta con
entregas programadas.

- Recolecciéon de paquetes a domicilio: Para comodidad del cliente, recogemos sus
encomiendas directamente en su hogar u oficina.

- Envios urgentes: Servicio exprés para entregas en el menor tiempo posible.

- Seguimiento en tiempo real: Sistema que permite al cliente conocer el estado y la
ubicacién de su encomienda.

- Logistica para empresas: Servicio de transporte frecuente para negocios que
requieren envios constantes a sus clientes o sucursales.

- Asesoria en embalaje y manipulacion de paquetes frigiles: Recomendaciones y
apoyo para garantizar que los productos lleguen en perfecto estado.

6. Organigrama

Gerencia General

Contabilidad
Area de Area de Logistica Area de Operaciones
Administracién
Administrador Jefe de Logistica Jefe de Operaciones

Auxiliar Logistico Conductores y

Repartidores
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6.1. Descripcion de los cargos

Informacion general del puesto

Nombre del puesto | Gerente General

Perfil para ocupar el cargo

Nivel académico Titulado universitario en Administracion de Empresas, con

Doctorado en Administracion, colegiado y habilitado.

Experiencia laboral | Minimo 3 a 5 afios en gestién empresarial, idealmente en empresas

de transporte, logistica o servicios operativos.

Conocimientos -

necesarios -

Administracion financiera.
Planificacion estratégica.
Marketing y negociacion.
Logistica integral.

Gestion del talento humano.

Legislacion empresarial y tributaria basica.

Habilidades y -

destrezas -

Liderazgo y comunicacidn asertiva.
Capacidad analitica y pensamiento estratégico.
Negociacion y resolucion de conflictos.
Gestion de equipos multidisciplinarios.

Orientacién a resultados y visién empresarial.

Funciones -

Definir los objetivos y metas de la microempresa.

Tomar decisiones de alto nivel en coordinacién con todas
las areas.

Evaluar el rendimiento de cada unidad y establecer
correctivos.

Representar a la empresa ante organismos publicos y
privados.

Impulsar la innovacién tecnoldgica y la mejora continua.
Supervisar la rentabilidad, sostenibilidad y crecimiento del

negocio.
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Informacion general del puesto

Nombre del puesto

Administrador

Perfil para ocupar el cargo

Nivel académico

Titulado universitario en Administracion de Empresas y Magister

en Administracion, colegiado y habilitado.

Experiencia laboral

Minimo 2 afios en tareas administrativas.

Conocimientos - Facturacion, presupuestos, control de inventarios.
necesarios - Manejo de software contable o ERP.
- Control de asistencia, permisos y némina bdsica.
- Atencion al cliente y archivo documentario.
Habilidades y - Organizacién y disciplina.
destrezas - Precision en el manejo de datos.
- Proactividad y responsabilidad.
- Capacidad para trabajar bajo presion.
Funciones - Elaborar documentos administrativos y de control interno.

- Coordinar la logistica de oficinas, utiles y servicios
bésicos.

- Llevar el control de ingresos y egresos diarios.

- Apoyar en procesos de seleccion y contratacion del
personal.

- Asistir al gerente general en temas organizativos y

operativos.

Informacion general del puesto

Nombre del puesto

Contador

Perfil para ocupar el cargo

Nivel académico

Titulado universitario en Contabilidad, colegiado y habilitado.

Experiencia laboral

Al menos 3 afios como contador en empresas de servicios o

transporte.
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Conocimientos

necesarios

Normativa tributaria y laboral vigente.

Declaracién de impuestos (IGV, Renta, etc.).

Elaboracion de balances, estados financieros, libros
contables.

Manejo de software contable (Contasis, CONCAR, SAP,

etc.).

Habilidades y

destrezas

Etica profesional y confidencialidad.
Capacidad para detectar errores o inconsistencias.
Andlisis financiero y planificacién fiscal.

Organizacion rigurosa del archivo contable.

Funciones

Registrar, analizar y validar las operaciones contables de
la empresa.

Realizar los cierres contables mensuales y anuales.
Elaborar reportes financieros y asesorar en decisiones
econdmicas.

Presentar declaraciones mensuales ante SUNAT u otros
entes.

Controlar el cumplimiento de obligaciones tributarias y
laborales.

Apoyar al gerente en decisiones de financiamiento o

inversion.

Informacion general del puesto

Nombre del puesto

Jefe de operaciones

Perfil para ocupar el cargo

Nivel académico

Titulado universitario en Administracion de Empresas y Magister

en Administracion, colegiado y habilitado.

Experiencia laboral

Minimo 2 afios en operaciones de transporte o servicios logisticos.

Conocimientos

necesarios

Coordinacion de personal operativo.
Control de rutas y tiempos de entrega.
Normativa de transito y transporte de carga.

Gestion de indicadores operativos.
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Habilidades y

Liderazgo operativo.

destrezas - Gestion del tiempo.
- Resolucién rapida de incidencias.
- Trabajo bajo presién.
Funciones - Controlar el funcionamiento eficiente de todas las

unidades moviles.

Coordinar mantenimientos preventivos y correctivos de
los vehiculos.

Asegurar la cobertura total de las rutas establecidas.
Supervisar al personal de campo (conductores y logistica).
Elaborar informes de productividad, entregas y fallos

operativos.

Informacion general del puesto

Nombre del puesto

Jefe de logistica

Perfil para ocupar el cargo

Nivel académico

Titulado universitario en Administracion de Empresas, colegiado

y habilitado.

Experiencia laboral

1 afio minimo en almacenes, mensajeria o transporte.

Conocimientos - Control de almacenes y paquetes.
necesarios - Clasificacion, rotulado y documentacion de encomiendas.
- Software de gestion logistica.
Habilidades y - Organizacién y planificacion.
destrezas - Agilidad fisica y mental.
- Comunicacion efectiva con operadores y clientes.
Funciones - Organizar y asignar las rutas de entrega segun prioridades.

Supervisar la correcta recepcion y despacho de paquetes.
Verificar documentacion, rotulacion y embalaje.
Controlar el inventario de encomiendas en transito.
Coordinar con el jefe de operaciones el movimiento de

unidades.
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Informacion general del puesto

Nombre del puesto

Auxiliar logistico

Perfil para ocupar el cargo

Nivel académico

Bachiller en Administraciéon de Empresas.

Experiencia laboral

1 afio en operaciones de transporte o servicios logisticos.

Conocimientos - Procedimientos de carga y descarga.
necesarios - Seguridad en el manipuleo de paquetes.
- Herramientas bésicas de inventario.
Habilidades y - Fuerza fisica y resistencia.
destrezas - Orden y puntualidad.
- Trabajo en equipo.
Funciones - Apoyar en las labores de recepcion, despacho vy

clasificacion.
Realizar carga y descarga de paquetes con cuidado.
Mantener el orden del almacén y del drea de trabajo.

Informar al jefe de logistica sobre incidencias.

Informacion general del puesto

Nombre del puesto

Conductores y repartidores

Perfil para ocupar el cargo

Nivel académico

Secundaria completa. Licencia de conducir vigente (categoria Al

0 superior).

Experiencia laboral

1 afio como minimo en conduccién o reparto.

Conocimientos - Conduccioén segura.
necesarios - Rutas urbanas y rurales.
- Manejo de documentacién de transporte.
Habilidades y - Responsabilidad y puntualidad.
destrezas - Buena presentacion personal.
- Buen trato al cliente.
Funciones - Entregar encomiendas segun la ruta establecida.

Revisar la integridad del paquete y su documentacion.
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Mantener el vehiculo en condiciones dptimas.
Registrar entregas y recojos.

Reportar incidentes o contratiempos.
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7. Diagnéstico general

Factores externos

Factores internos

Oportunidades Amenazas

Crecimiento del comercio electrénico en la Entrada de grandes empresas de courier al
Ol |regidn. Al | mercado local.

Aumento de la demanda de envios exprés y Aumento en los precios del combustible y
02 | personalizados. A2 | mantenimiento.

Posibilidad de convenios con negocios Inseguridad y robos durante las rutas de
03 |locales y marketplaces. A3 | entrega.

Disponibilidad de financiamiento publico Cambios en la normativa de transporte que
04 | para microempresas. A4 | implican mayores requisitos legales.

Fortalezas

Estrategias FO

Estrategias FA

Personal capacitado y con experiencia en

FOL1. Aprovechar al personal capacitado para

F1 |logisticay atencién al cliente. ofrecer servicios especializados a negocios e- FA1. Usar el servicio personalizado como
Servicio rapido y personalizado para cada commerce, desarrollando paquetes ventaja competitiva frente a grandes empresas,
F2 |cliente. empresariales exclusivos para ese rubro (F1, fidelizando a clientes mediante atencion
o). directa y promociones exclusivas (F2, A1).
Uso de tecnologia para rastreo de
3 encomiendas en tiempo real. FO2. Promocionar la tecnologia de rastreo FA2. Fortalecer la relacién con clientes fieles
como valor diferencial para establecer para generar recomendaciones y mantener
Alta reputacién local y fidelizacién de convenios con pequeflos negocios que ingresos estables ante el aumento de costos
clientes frecuentes. necesiten servicios de mensajeria segura y operativos (F4, A2).
F4 trazable (F3, O3).
Debilidades Estrategias DO Estrategias DA
Flota vehicular limitada, lo cual restringe la . . DAIL. Implementar manuales de
veheu 4 & DOIl. Postular a fondos de financiamiento . mp . mhand
D1 | cobertura. . . . procedimientos y capacitacion interna para
- para ampliar la flota vehicular y atender més . . .
Falta de procesos estandarizados en la cumplir con posibles nuevas normativas del
L. zonas de reparto (D1, O4).
D2 |logistica interna. sector (D2, A4).
Baja i i6 lici igital DO2. Invertir en campafias de publicidad . .
a inversion en.pub icidad - digital o .. N p publl 1 DA2. Optimizar rutas de entrega mediante
posicionamiento online. digital aprovechando la demanda de envios P, .
D3 . . . .. software logistico para reducir el consumo de
: " : exprés y la busqueda online de servicios . .
Escasa  capacidad financiera  para L. combustible y enfrentar el alza de precios (D4,
. . rdpidos (D3, 02).
D4 | expandirse rdpidamente. A2).
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8. Indicadores de una buena Gestion

equipo.

Indicadores Problemas Causa Consecuencias
encontrados
Desarrollo El 55.56% de los | Falta de programas de | Desmotivacién entre
personal trabajadores capacitacion interna: | los colaboradores: Al
indican que a veces | La empresa no cuenta | no ver oportunidades
la empresa | con un plan | de crecimiento,
fomenta su | estructurado para el | disminuye su
desarrollo crecimiento compromiso con la
personal. profesional de sus | empresa.
colaboradores.
Escasa inversion en | Estancamiento de
formacion continua: | habilidades laborales:
El presupuesto se | Los empleados no
destina adquieren nuevas
principalmente a | competencias que
operaciones, dejando | podrian mejorar su
de lado el desarrollo | desempeiio.
humano.
Desconocimiento de | Alta  rotacion  de
intereses individuales: | personal: Los
No se realizan | trabajadores  buscan
encuestas o | otras  oportunidades
entrevistas para | donde puedan
conocer qué | desarrollarse
habilidades = desean | profesionalmente.
mejorar los
trabajadores.
Identidad El 55.56% de los | Falta de  cultura | Bajo sentido de
corporativa trabajadores organizacional pertenencia: Los
mencionan que a | definida: No existen | trabajadores no se
veces muestran | valores, misiéon y | identifican con la
una identidad | visi6n claros | empresa ni sus
corporativa. compartidos con el | objetivos.

Ausencia de
uniformidad  visual:
No todos los
trabajadores utilizan
uniformes 0
elementos que

identifiquen a la
empresa.

Imagen poco
profesional ante los
clientes: La falta de

coherencia visual y
actitudinal afecta la
percepcidn externa.
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Débil comunicacién
interna: No se
refuerza

constantemente el

sentido de pertenencia
a través de reuniones,
mensajes o acciones
visibles.

Falta de unién en el
equipo: Se debilita la
colaboracién y
alineacion con los
fines
organizacionales.

Incentivo
econdmico

El 77.78% de los
trabajadores
seflalan que a
veces percibe
algin  incentivo
econdmico.

Falta de politicas
claras de incentivos:
No hay lineamientos
establecidos sobre
cuando y coémo se
otorgan
bonificaciones.

Falta de motivacién
para mejorar
resultados: Al no
haber = recompensas
claras, disminuye el
esfuerzo adicional.

Limitaciones
presupuestarias:  La
empresa prioriza
gastos operativos,
dejando los incentivos
como opcionales.

Percepcion de
desigualdad: Algunos
trabajadores  sienten
que los incentivos se
dan de forma
arbitraria.

Ausencia de metas
medibles por puesto:
No se definen
indicadores que
permitan vincular el
desempefio con
premios monetarios.

Bajo rendimiento
generalizado: El
esfuerzo promedio se
mantiene minimo ante
la falta de estimulos.

Recompensa
laboral

El 44.45% de los
trabajadores
afirman que a
veces la empresa
brinda recompensa
laboral.

Poca valorizaciéon del
esfuerzo diario: Se da
por hecho que cumplir

Desmotivacion a largo
plazo: Los
trabajadores se sienten

con las tareas no |invisibles o poco
requiere valorados.
reconocimiento.

Desconocimiento del | Pérdida de
impacto del | compromiso

reconocimiento: La
empresa subestima el
poder de la
retroalimentacion
positiva.

emocional: Se reduce
el vinculo emocional
entre los empleados y
la empresa.

No se promueve una
cultura de gratitud:
Los logros
individuales y

Disminucion del
rendimiento

sostenido: Al no ver
recompensas, se
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colectivos pasan | pierde el interés por
desapercibidos. dar lo mejor.
Eficiencia El 55.56% de los | Procesos operativos Uso excesivo de
trabajadores mal estructurados: No | tiempo en tareas
indican que a veces | se han definido flujos | rutinarias: Las
se realizan las | de trabajo que entregas y envios
actividades de | optimicen tiempo y toman mas de lo
manera eficiente | recursos. necesario, reduciendo
en el menor tiempo la rentabilidad.
posible. — —
Falta de capacitacion | Mayor estrés y errores
en productividad: Los | operativos: El apuro
trabajadores constante reduce la
desconocen métodos | concentracion y la
para mejorar su calidad del servicio.
rendimiento diario.
Sobrecarga de tareas | Pérdida de
por falta de personal: | oportunidades de
La escasez de negocio: La baja
colaboradores obliga | eficiencia impide
a realizar més tareas | asumir mas clientes o
en menos tiempo, sin | pedidos.
garantizar calidad.
9. Problemas
Problemas Surgimiento del problema

El 55.56% de los trabajadores indican
que a veces la empresa fomenta su
desarrollo personal.

Falta de programas de capacitacion interna: La
empresa no cuenta con un plan estructurado para
el crecimiento profesional de sus colaboradores.

Escasa inversion en formacién continua: El
presupuesto se destina principalmente a
operaciones, dejando de lado el desarrollo
humano.

Desconocimiento de intereses individuales: No
se realizan encuestas o entrevistas para conocer
qué habilidades desean mejorar los trabajadores.

El 5556% de los trabajadores
mencionan que a veces muestran una
identidad corporativa.

Falta de cultura organizacional definida: No
existen valores, misién y visién claros
compartidos con el equipo.
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Ausencia de uniformidad visual: No todos los
trabajadores utilizan uniformes o elementos que
identifiquen a la empresa.

Débil comunicaciéon interna: No se refuerza
constantemente el sentido de pertenencia a
través de reuniones, mensajes O acciones
visibles.

El 77.78% de los trabajadores sefialan
que a veces percibe algin incentivo
econémico.

Falta de politicas claras de incentivos: No hay
lineamientos establecidos sobre cudndo y cémo
se otorgan bonificaciones.

Limitaciones presupuestarias:
prioriza  gastos operativos,
incentivos como opcionales.

La empresa
dejando los

Ausencia de metas medibles por puesto: No se
definen indicadores que permitan vincular el
desempefio con premios monetarios.

El 44.45% de los trabajadores afirman
que a veces la empresa brinda
recompensa laboral.

Poca valorizacién del esfuerzo diario: Se da por
hecho que cumplir con las tareas no requiere
reconocimiento.

Desconocimiento del impacto del
reconocimiento: La empresa subestima el poder
de la retroalimentacién positiva.

No se promueve una cultura de gratitud: Los
logros individuales y colectivos pasan
desapercibidos.

El 55.56% de los trabajadores indican
que a veces se realizan las actividades
de manera eficiente en el menor tiempo
posible.

Procesos operativos mal estructurados: No se
han definido flujos de trabajo que optimicen
tiempo y recursos.

Falta de capacitacion en productividad: Los
trabajadores desconocen métodos para mejorar
su rendimiento diario.

Sobrecarga de tareas por falta de personal: La
escasez de colaboradores obliga a realizar més
tareas en menos tiempo, sin garantizar calidad.
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10. Establecer soluciones

Indicadores

Problemas encontrados

Acciones de mejora

Desarrollo personal

El 55.56% de los
trabajadores indican que a
veces la empresa fomenta su
desarrollo personal.

Disefiar un plan de formacién
anual: Identificar necesidades
de capacitacion por drea y
programar talleres trimestrales
internos o externos.

Beneficio: Mejora el
desempefio y refuerza la
motivacién del equipo.
Implementar un sistema de
tutorias internas: Asignar a
empleados con experiencia
como mentores de nuevos
ingresos o personal con
potencial.

Beneficio: Se fomenta el
aprendizaje continuo y el

trabajo en equipo.

Crear un fondo de becas o
cursos: Ofrecer apoyo parcial
para cursos técnicos
relacionados con logistica,
manejo de vehiculos o atencién
al cliente.

Beneficio: Genera compromiso
y fidelidad hacia la empresa.

Identidad corporativa

El  55.56% de los
trabajadores mencionan que
a veces muestran una
identidad corporativa.

Definir y socializar la cultura
corporativa: Redactar una carta
de valores, misién y vision, y
comunicarla a través de
murales, reuniones y materiales
internos.

Beneficio: Refuerza el sentido
de identidad y pertenencia.

Uniformar la imagen del
personal: Entregar uniformes y
credenciales a todos los
colaboradores.

Beneficio: Aumenta la

profesionalidad y facilita el
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reconocimiento ante los

clientes.

Celebrar dias conmemorativos
de la empresa: Organizar
actividades en fechas clave para
reforzar la unién del equipo.

Beneficio: Mejora el clima
laboral y el orgullo por
pertenecer a la empresa.

Incentivo econdmico

El 77.78% de los
trabajadores sefialan que a
veces percibe algin
incentivo econémico.

Crear una politica formal de
incentivos: Definir criterios,
montos y frecuencia de los
incentivos por cumplimiento de
objetivos individuales y
grupales.

Beneficio: Brinda transparencia
y aumenta la motivacion.

Asignar un porcentaje de
utilidades a incentivos:
Establecer un fondo mensual
para bonificaciones ligado al
cumplimiento de metas clave.

Beneficio: Fortalece el
compromiso con los resultados.

Implementar un sistema de
puntos o logros: Cada tarea
cumplida suma puntos que
pueden canjearse por premios
econdmicos O en especie.

Beneficio: Estimula la
productividad de forma
constante.

Recompensa laboral

El 44.45% de los
trabajadores afirman que a
veces la empresa brinda
recompensa laboral.

Implementar un programa de
reconocimiento mensual:
Seleccionar a un colaborador
destacado y celebrar
publicamente sus logros.

Beneficio: Refuerza la cultura
de aprecio y mejora el ambiente
laboral.

Incluir recompensas simbdlicas
frecuentes: Entregar
certificados, = mensajes de
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felicitacion, dias libres o
detalles sencillos por buenos
resultados.

Beneficio: Genera satisfaccion
sin requerir grandes
inversiones.

Promover el reconocimiento
entre compaiieros: Habilitar un
buzén de agradecimientos
donde los empleados puedan
felicitarse entre si.

Beneficio: Fomenta el trabajo
en equipo y la empatia.

Eficiencia

El  55.56% de los
trabajadores indican que casi
siempre se realizan las
actividades de  manera
eficiente en el menor tiempo
posible.

Optimizar los procesos
logisticos: Analizar el recorrido
de envios, la carga de trabajo y
las rutas para reducir tiempos y
esfuerzos innecesarios.

Beneficio: Aumenta la
velocidad de entrega y reduce
costos operativos.

Capacitar al personal en gestion
del tiempo: Ofrecer talleres
sobre técnicas de organizacion,
priorizaciébn de tareas 'y
reduccion de desperdicios.

Beneficio: Mejora la eficiencia
individual y colectiva.

Evaluar la carga laboral y
ajustar plantillas: Medir
cudntos pedidos puede manejar
un colaborador en promedio y
contratar  refuerzos  segun
demanda.

Beneficio: Reduce el
agotamiento del personal y
mejora el servicio al cliente.

11. Recursos para la implementacion de las estrategias
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NO

Estrategia

Humano

Tecnolégico

Tiempo

Presupuesto

Disefiar un plan de
formacién anual: Identificar
necesidades de capacitacion
por drea y programar talleres
trimestrales  internos 0
externos.

Gerente

Computadora

Trimestral

S/. 400.00

Implementar un sistema de
tutorfas internas: Asignar a
empleados con experiencia
como mentores de nuevos
ingresos o personal con
potencial.

Gerente

Computadora

Mensual

S/.200.00

Crear un fondo de becas o
cursos:  Ofrecer  apoyo
parcial para cursos técnicos
relacionados con logistica,
manejo de vehiculos o
atencion al cliente.

Gerente

Computadora

Trimestral

S/.500.00

Definir y socializar la cultura
corporativa: Redactar una
carta de valores, mision y
visién, y comunicarla a
través de murales, reuniones
y materiales internos.

Gerente

Computadora

1 semana

S/.300.00

Uniformar la imagen del
personal: Entregar
uniformes y credenciales a
todos los colaboradores.

Gerente

Computadora

Trimestral

S/. 600.00

Celebrar dias
conmemorativos de la
empresa: Organizar
actividades en fechas clave
para reforzar la unién del

equipo.

Gerente

Computadora

Mensual

S/. 400.00

Crear una politica formal de
incentivos: Definir criterios,
montos y frecuencia de los
incentivos por cumplimiento
de objetivos individuales y
grupales.

Gerente

Computadora

1 semana

S/.200.00

Asignar un porcentaje de
utilidades a  incentivos:
Establecer un fondo mensual

Gerente

Computadora

Mensual

S/.500.00
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para bonificaciones ligado al
cumplimiento de metas
clave.

Implementar un sistema de
puntos o logros: Cada tarea
cumplida suma puntos que
pueden  canjearse  por
premios econdémicos O en
especie.

Gerente

Computadora

Mensual

S/.200.00

10

Implementar un programa de
reconocimiento  mensual:
Seleccionar a un colaborador
destacado y celebrar
publicamente sus logros.

Gerente

Computadora

Mensual

S/.300.00

11

Incluir recompensas
simbdlicas frecuentes:
Entregar certificados,
mensajes de felicitacion,
dias libres o detalles
sencillos por buenos
resultados.

Gerente

Computadora

Mensual

S/.300.00

12

Promover el reconocimiento
entre compaiieros: Habilitar
un buzén de
agradecimientos donde los
empleados puedan
felicitarse entre si.

Gerente

Computadora

Mensual

S/.200.00

13

Optimizar los  procesos
logisticos: ~ Analizar el
recorrido de envios, la carga
de trabajo y las rutas para
reducir tiempos y esfuerzos
innecesarios.

Gerente

Computadora

1 semana

S/.300.00

14

Capacitar al personal en
gestion del tiempo: Ofrecer
talleres sobre técnicas de
organizacion, priorizacion
de tareas y reduccién de
desperdicios.

Gerente

Computadora

Mensual

S/.500.00

15

Evaluar la carga laboral y
ajustar  plantillas: Medir
cuantos  pedidos  puede
manejar un colaborador en

Gerente

Computadora

Mensual

S/.300.00
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promedio y contratar
refuerzos segin demanda.

Total

S/. 5200.00
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12. Cronograma de actividades

NO

Actividades

Inicio

Termino

2025

Junio

Julio

Agosto

Setiembre

Disefiar un plan de formacién anual: Identificar
necesidades de capacitacion por drea y programar talleres
trimestrales internos o externos.

01/06/25

01/08/25

Implementar un sistema de tutorias internas: Asignar a
empleados con experiencia como mentores de nuevos
ingresos o personal con potencial.

01/06/25

01/09/25

Crear un fondo de becas o cursos: Ofrecer apoyo parcial
para cursos técnicos relacionados con logistica, manejo
de vehiculos o atencién al cliente.

01/06/25

01/08/25

Definir y socializar la cultura corporativa: Redactar una
carta de valores, misién y vision, y comunicarla a través
de murales, reuniones y materiales internos.

01/06/25

07/06/25

Uniformar la imagen del personal: Entregar uniformes y
credenciales a todos los colaboradores.

01/06/25

01/08/25

Celebrar dias conmemorativos de la empresa: Organizar
actividades en fechas clave para reforzar la unién del
equipo.

01/06/25

01/09/25

Crear una politica formal de incentivos: Definir criterios,
montos y frecuencia de los incentivos por cumplimiento
de objetivos individuales y grupales.

15/06/25

22/06/25
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Asignar un porcentaje de utilidades a incentivos:
Establecer un fondo mensual para bonificaciones ligado
al cumplimiento de metas clave.

01/06/25

01/09/25

Implementar un sistema de puntos o logros: Cada tarea
cumplida suma puntos que pueden canjearse por premios
econdmicos o en especie.

01/06/25

01/09/25

10

Implementar un programa de reconocimiento mensual:
Seleccionar a un colaborador destacado y celebrar
publicamente sus logros.

01/06/25

01/09/25

11

Incluir recompensas simbolicas frecuentes: Entregar
certificados, mensajes de felicitacion, dias libres o
detalles sencillos por buenos resultados.

01/06/25

01/09/25

12

Promover el reconocimiento entre compafieros: Habilitar
un buzén de agradecimientos donde los empleados
puedan felicitarse entre si.

01/06/25

01/09/25

12

Optimizar los procesos logisticos: Analizar el recorrido
de envios, la carga de trabajo y las rutas para reducir
tiempos y esfuerzos innecesarios.

01/08/25

07/08/25

14

Capacitar al personal en gestion del tiempo: Ofrecer
talleres sobre técnicas de organizacidn, priorizacion de
tareas y reduccion de desperdicios.

01/06/25

01/09/25

15

Evaluar la carga laboral y ajustar plantillas: Medir
cuantos pedidos puede manejar un colaborador en
promedio y contratar refuerzos segtin demanda.

01/06/25

01/09/25
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VI. Conclusiones

Se establecié una propuesta de mejora puesto que, en la microempresa Transporte
Lucerito VRAE S.A.C., se evidencio dificultades en cuanto a la motivacion laboral: el
desarrollo personal, la identidad corporativa, el incentivo econdémico, la recompensa laboral.
En el desempefio organizacional: la eficiencia; Por lo que se realizaron estrategias de mejora
para poder conseguir una mejora en cuanto al desempefio organizacional mediante las

motivaciones laborales.

En el estudio se definié las caracteristicas de la motivacidn intrinseca, donde se hallo
que la mayoria de trabajadores de la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C.,
seflalaron que siempre mantienen una buena relacién laboral con sus compafieros de trabajo
dentro de la empresa, presentan responsabilidad laboral al momento de realizar sus tareas, y
se sienten satisfechos con su entorno laboral, lo que refleja un clima organizacional positivo
y un compromiso individual con las funciones asignadas. Por otro lado, algunos trabajadores
indicaron que a veces la empresa fomenta su desarrollo personal a través de talleres de
formacion, lo cual evidencia una necesidad de fortalecer las estrategias de capacitacion
continua, asimismo, se observo que los colaboradores muestran una identidad corporativa,
lo que sugiere una oportunidad para reforzar el sentido de pertenencia hacia la organizacion.
Los resultados muestran aspectos muy favorables en cuanto a las relaciones interpersonales,
la responsabilidad y la satisfaccion laboral, sin embargo, se identifican dreas de mejora en el
desarrollo personal y la consolidacion de la identidad corporativa, que podrian potenciarse

con politicas organizacionales mas enfocadas en estos aspectos.

Enlainvestigacion se identificd las caracteristicas de la motivacidn extrinseca, donde
se encontré que la mayoria de trabajadores indicaron que siempre la empresa realiza
capacitaciones para mejorar sus habilidades, lo que contribuye significativamente a su
desarrollo profesional; ademds, estdn conformes con el salario que perciben por su esfuerzo
laboral y reciben reconocimiento ante los logros y metas alcanzadas, lo cual fortalece su
motivacién y compromiso. Sin embargo, indicaron que a veces perciben incentivos
econdmicos por su labor destacada y que la empresa brinda recompensas laborales por el
buen desempefio, evidenciando que estas practicas de estimulo no son constantes. En
conclusién, aunque la empresa muestra un compromiso sostenido con la formacion, el
reconocimiento y la retribucidn justa, se sugiere reforzar la constancia en la entrega de

incentivos y recompensas para consolidar una cultura organizacional basada en el mérito.
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En la tesis se determiné las caracteristicas del clima laboral, donde se hallé que la
mayoria de los trabajadores mencionaron que siempre se trabaja en equipo al momento de
cumplir las tareas encomendadas y que se practica una comunicacion efectiva entre todos,
lo que facilita la coordinacion y fortalece el desempefio colectivo. Por su parte, mencionaron
que casi siempre se realiza un mantenimiento adecuado a la infraestructura de la empresa y
se renuevan las herramientas de trabajo para asegurar un desempefio 6ptimo, aunque ain hay
margen para mejorar en cuanto a la frecuencia o regularidad de estas acciones. Por lo que,
la empresa demuestra una sélida base en aspectos colaborativos y comunicativos, pero
podria optimizar atin mds su rendimiento fortaleciendo el mantenimiento y actualizacién de

sus recursos fisicos y tecnoldgicos.

En el estudio se identificé las caracteristicas de la evaluacion del desempeiio, donde
se hall6 que la mayoria de trabajadores sefalaron que siempre la empresa realiza
evaluaciones por competencias, calificando las habilidades y capacidades de cada
colaborador; ademds, llevan a cabo evaluaciones 360°, en las que todos los miembros de la
organizacion participan en la valoracion del desempefio; asimismo, se realizan evaluaciones
basadas en los resultados obtenidos y en los logros alcanzados, lo que permite medir de
manera integral el rendimiento laboral. En conclusién, la empresa demuestra un compromiso
constante con la evaluacion objetiva y multidimensional del personal, lo cual contribuye al

desarrollo profesional y a la mejora continua de los procesos internos.

En la investigacion se defini6 las caracteristicas del rendimiento laboral, donde se
encontrd que la mayoria de trabajadores indicaron que siempre muestran calidad en su
trabajo, lo que refleja un alto nivel de compromiso y profesionalismo en el cumplimiento de
sus funciones. Ademds, indicaron que casi siempre los objetivos laborales se cumplen de
manera eficaz, lo que evidencia una adecuada planificacion y ejecucion de las tareas
asignadas. Por otro lado, sefialaron que a veces las actividades se realizan de manera
eficiente, es decir, en el menor tiempo posible y sin desperdiciar recursos, lo que sugiere que
aun existen oportunidades para optimizar los procesos operativos. En conclusion, aunque la
calidad y la eficacia laboral son aspectos bien consolidados, es recomendable reforzar la
eficiencia en la gestion de los recursos y tiempos para alcanzar un rendimiento ain mas

competitivo.

Se elabor6 una propuesta de un plan de mejora para afrontar los problemas hallados

en cuanto al desarrollo personal, la identidad corporativa, el incentivo econdmico, la
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recompensa laboral, y la eficiencia. Al dar solucién a estos aspectos, se espera mejorar
significativamente el clima laboral, aumentar la motivacién y el compromiso de los
trabajadores, asi como optimizar los procesos internos, lo que contribuird al crecimiento

sostenido y al éxito organizacional de la microempresa.
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VII. Recomendaciones

Inspeccionar continuamente la propuesta de mejora respecto a la motivacion laboral
y el desempefio organizacional en la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., para
solucionar los problemas hallados en cuanto al desarrollo personal, la identidad corporativa,
el incentivo econdmico, la recompensa laboral, y la eficiencia. Lo cual mejorard el

desempefio de los trabajadores.

Implementar un plan de capacitacion continua enfocado en fortalecer las
competencias del personal en dreas clave como atencién al cliente, logistica, manejo
adecuado de paquetes y uso de herramientas tecnoldgicas para el seguimiento de
encomiendas. Este plan puede desarrollarse a través de convenios con instituciones técnicas
o capacitadores especializados del sector transporte, organizando talleres mensuales que se
adapten a los horarios operativos de la empresa. Asimismo, se sugiere reforzar la identidad
corporativa mediante actividades de integracion, uso de uniformes institucionales, difusién
de valores organizacionales y campaias internas que promuevan el orgullo de pertenecer a
la empresa. Al aplicar estas estrategias, se espera mejorar significativamente el sentido de
pertenencia, aumentar la motivacion del personal y optimizar la calidad del servicio, lo que
se traducird en una mayor fidelizacién de los clientes, una operaciéon mads eficiente y un

posicionamiento mds sélido en el mercado local.

Reforzar sus estrategias de motivacion implementando un sistema formal y constante
de incentivos econdmicos y recompensas laborales, en reconocimiento al desempefio
destacado de sus trabajadores. Esta accion puede ejecutarse mediante la creacion de un plan
de incentivos mensuales o trimestrales, basado en metas individuales y grupales, evaluadas
de forma objetiva a través de indicadores como puntualidad en las entregas, buen trato al
cliente y cumplimiento de rutas asignadas. Asimismo, se pueden establecer reconocimientos
simbodlicos como diplomas, menciones internas o beneficios adicionales, que complementen
el salario y fortalezcan el sentido de logro. Al institucionalizar estas practicas de forma
regular, la empresa logrard mantener altos niveles de motivacién, mejorar el rendimiento
operativo, y consolidar una cultura laboral basada en el mérito, lo cual se reflejard

directamente en la calidad del servicio y la satisfaccion del cliente.

Mantener promoviendo el trabajo en equipo y la comunicacién efectiva entre sus
colaboradores, ya que estos aspectos son pilares fundamentales para un servicio logistico

fluido y eficiente. No obstante, se sugiere fortalecer el mantenimiento de la infraestructura
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y la renovacién de herramientas de trabajo, estableciendo un cronograma fijo y periédico
para inspecciones técnicas, reparaciones necesarias y actualizacion de equipos utilizados en
las operaciones diarias, como balanzas, estanterias, unidades de transporte y dispositivos
tecnoldgicos. Esta ejecucion puede estar a cargo de un responsable de mantenimiento
designado o mediante contratacién externa especializada, segliin las necesidades de la
empresa. Al garantizar condiciones fisicas Optimas y herramientas adecuadas, se facilitara
un entorno de trabajo mds seguro, se reducird el riesgo de errores o demoras en la entrega de
encomiendas, y se potenciard la productividad general del equipo, impactando positivamente

en la satisfaccion del cliente y en la reputacion de la empresa.

Fortalecer la retroalimentacion posterior a dichas evaluaciones, asegurando que cada
colaborador reciba orientacion clara sobre sus dreas de mejora, planes de desarrollo
personalizados y reconocimiento por sus logros. Para ejecutarlo, se puede establecer un
cronograma de reuniones individuales posteriores a cada evaluacion, en las que los lideres
brinden una retroalimentacion constructiva y acuerden objetivos de mejora con seguimiento
continuo. Ademads, es clave capacitar a los evaluadores en habilidades de comunicacion
empdtica y liderazgo. Esta mejora permitird no solo reforzar la motivacién y el compromiso
del personal, sino también elevar el desempeiio organizacional, disminuir la rotacién de

personal y consolidar una cultura de mejora continua dentro de la empresa.

Enfocar esfuerzos en mejorar la eficiencia operativa. Para ello, se sugiere
implementar un sistema de mejora continua basado en la revisién y optimizacion de
procesos, identificando cuellos de botella, tiempos muertos o uso ineficiente de recursos.
Esto puede ejecutarse mediante reuniones periddicas de andlisis operativo con los equipos
de trabajo, el uso de indicadores de desempeiio clave (KPIs) y la capacitacion del personal
en técnicas de gestion del tiempo y métodos de trabajo agil. Al aplicar estas acciones, la
empresa no solo reducird costos y tiempos de operacion, sino que también incrementara su

competitividad, capacidad de respuesta y satisfaccion del cliente.

Emplear el plan de mejora propuesto el cual contribuird en el progreso de la
motivacion laboral y el desempeio de los trabajadores, mejorando el desarrollo personal, la
identidad corporativa, el incentivo econdmico, la recompensa laboral, y la eficiencia. Para
ejecutarlo de forma efectiva, es necesario establecer un cronograma de acciones priorizadas
que incluyan programas de desarrollo personal, estrategias de fortalecimiento de la identidad

corporativa, ajustes en los sistemas de incentivos y recompensas, asi como mejoras en la
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infraestructura y dotacién de herramientas adecuadas para el trabajo diario. Asimismo, se
debe asegurar la participacion activa del personal en cada etapa, mediante espacios de
retroalimentacién y seguimiento continuo. Al aplicar este plan, la microempresa no solo
incrementard la motivacion y desempeiio de sus colaboradores, sino que también logrard una
mejora significativa en la eficacia y eficiencia operativa, traduciéndose en un ambiente

laboral més saludable y una mayor calidad en el servicio ofrecido.
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Anexos

Anexo 1. Documento de autorizacion para el desarrollo de la investigacion (Ley
N°29733)

TEEANSPORTES

- )
oy | Lcerriro vras ...

SERVICIO DE CARGCA EN CENERAL Y MUDANIZIA
SERVICIO RAFIDO CON ENTREGA A DOMICILIO

“Afo de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana”.
Fecha 21 de Febrero del 2025
Oficio: 0003-2025-TLV
Mgtr. Elena Esther Reyna Marquez

Coordinadora de Gestion de Investigacion

Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote

Presente.-

Asunto: Aceptacion para el desarrollo de la investigacion

Referencia: Carta N° 0000000178-2025-CGI-VI-ULADECH CATOLICA

A través de la presente, me dirijo a usted para hacerle llegar un cordial saludo en nombre
de 1a Empresa Lucerito VRAE S A C, ubicada en el distrito 1a Victoria, Provincia Lima.

Me complace informarle que 1a Srta. NOEMI GLADYS APANCCORAY JANAMPA
con DNI N°77666373 egresada del Programa de Estudios de Administracion, de la
ULADECH Catolica, ha presentado una carta de acuerdo al asunto de referencia, donde
solicita autorizacion para el recojo de los datos de la investigacion titulada: PROPUESTA
DE MEJORA DE LA MOTIVACION LABORAL PARA EL DESEMPENO
ORGANIZACIONAL EN LA MICROEMPRESA TRANSPORTE LUCERITO VRAE
S.A.C_, DISTRITO LA VICTORIA, LIMA, 2025.

Por tal motivo. se acepta lo solicitado, asimismo, se autoriza a incluir el nombre de nuestra
empresa en el titulo del informe de investigacion y utilizar los datos para el desarrollo de
1a investigacion.

Sin otro particular, me despido de usted, reitenrando mis muestras de especial
consideracion y estima personal.

Atentament'%‘l
/ 2
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Anexo 2. Carta de recojo de datos

Chimbote, 20 de febrero del 2025
CARTA N° 0000000178- 2025-CGI-VI-ULADECH CATOLICA
Senor/a:

DEMETRIO RAMOS CASAS
TRANSPORTE LUCERITO VRAE S.A.C.

Presente.-

A través del presente reciba el cordial saludo a nombre del Vicerrectorado de
Investigacion de la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, asimismo solicito su
autorizacion formal para llevar a cabo una investigacion titulada PROPUESTA DE
MEJORA DE LA MOTIVACION LABORAL PARA EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN
LA MICROEMPRESA TRANSPORTE LUCERITO VRAE S.A.C., DISTRITO LA VICTORIA,
LIMA, 2025, con la linea de investigacion LINEA DE INVESTIGACION: GESTION
PUBLICA Y PRIVADA, que involucra la recoleccién de informacién/datos en
TRABAJADORES, a cargo de NOEMI GLADYS APANCCORAY JANAMPA, perteneciente al
PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION, con DNI N° 77666373, durante el
periodo de 08-02-2025 al 30-05-2025.

La investigacidn se llevara a cabo siguiendo altos estdndares éticos y de
confidencialidad y todos los datos recopilados seran utilizados tinicamente para los fines
de la investigacion.

Es propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial
consideracion.

Alentamente.

éi%: E gé RECianbo 24
o
TR et

Ngtr. Elena Esther Reyna Marquez
Coordinadora de Gestion de imvestigacion g

-©2-202§
“T0

frzim
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Anexo 3. Matriz de consistencia y operacionalizacion

TITULO: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desempefio organizacional en la microempresa Transporte Lucerito VRAE
S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025

de la motivacion laboral para el
desempefio organizacional en la
microempresa Transporte
Lucerito VRAE S.A.C., distrito
La Victoria, Lima, 2025?

Problemas especificos

(Cudles son las caracteristicas de
la motivacién intrinseca en la
microempresa Transporte
Lucerito VRAE S.A.C., distrito
La Victoria, Lima, 2025?

(Cuales son las caracteristicas de
la motivacién extrinseca en la
microempresa Transporte
Lucerito VRAE S.A.C., distrito
La Victoria, Lima, 2025?

(Cudles son las caracteristicas
del clima laboral en la
microempresa Transporte

mejora de la motivacion laboral

para el desempefio
organizacional en la
microempresa Transporte

Lucerito VRAE S.A.C., distrito
La Victoria, Lima, 2025.

Objetivos especificos

Definir las caracteristicas de la
motivacién intrinseca en la
microempresa Transporte
Lucerito VRAE S.A.C., distrito
La Victoria, Lima, 2025.

Identificar las caracteristicas de
la motivacion extrinseca en la
microempresa Transporte
Lucerito VRAE S.A.C., distrito
La Victoria, Lima, 2025.

investigaciéon no
plante6 hipotesis
por ser un
estudio
descriptivo solo
se limit6 a
caracterizar los
hechos
ocurridos.

Segun Espinoza
et al. (2023), no

todas las
investigaciones
generaran

hipdtesis, pues su
formulacion

dependerd  del
alcance del
estudio. Las
hipétesis  serdn
fundamentales

Dimensiones:

- Motivacioén
intrinseca

- Motivacién
extrinseca

Variable 2:

Desempeiio
organizacional

Dimensiones:

- Clima laboral

- Evaluacién
desempefio

- Rendimiento
laboral

del

Formulacién del problema Objetivos Hipdtesis Variables Metodologia
Problema general Objetivo general Variable 1: Tipo: Aplicada
(Cudl es la propuesta de mejora | Establecer una propuesta de | Esta Motivacion laboral

Enfoque: Cuantitativo.
Nivel:

Descriptivo - propuesta

Diseno:
No experimental —
transversal.

Poblacion: 9
trabajadores.

Muestra: 9
trabajadores.

Técnica:
Encuesta
Instrumento:

Cuestionario
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Lucerito VRAE S.A.C., distrito
La Victoria, Lima, 2025?

(Cudles son las caracteristicas de
la evaluacion del desempefio en
la  microempresa Transporte
Lucerito VRAE S.A.C., distrito
La Victoria, Lima, 2025?

(Cudles son las caracteristicas
del rendimiento laboral en la
microempresa Transporte
Lucerito VRAE S.A.C., distrito
La Victoria, Lima, 20257

(COémo elaborar una propuesta
de la motivacion laboral para el
desempefio organizacional en la
microempresa Transporte
Lucerito VRAE S.A.C., distrito
La Victoria, Lima, 2025?

Determinar las caracteristicas
del clima laboral en la
microempresa Transporte
Lucerito VRAE S.A.C., distrito
La Victoria, Lima, 2025.

Identificar las caracteristicas de
la evaluacion del desempefio en
la microempresa Transporte
Lucerito VRAE S.A.C., distrito
La Victoria, Lima, 2025.

Definir las caracteristicas del
rendimiento laboral en la
microempresa Transporte
Lucerito VRAE S.A.C., distrito
La Victoria, Lima, 2025.

Elaborar una propuesta de un
plan de mejora de la motivacion
laboral para el desempefio
organizacional en la
microempresa Transporte
Lucerito VRAE S.A.C., distrito
La Victoria, Lima, 2025.

en
investigaciones
correlacionales o
explicativas,
donde se buscara
establecer
relaciones entre
variables.
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Operacionalizacion de variables

] .. ] . . . Escala de Categorias o
Variables Definicion Operativa Dimensiones Indicadores ., g ..
Medicion Valoracion
En la variable Motivacion laboral se ha Relaciones laborales
planteado dos dimensiones; siendo para
la rimera dimensién motivacion .
o p ] o Responsabilidad
intrinseca, se tiene los indicadores |
o ) aboral
siguientes: relaciones laborales,
. Motivacién
responsabilidad  laboral, desarrollo ) Desarrollo personal
. .y . . intrinseca
personal, satisfaccion laboral, identidad
corporativa. Para la segunda dimension Satisfaccion laboral
motivacion extrinseca, los indicadores Identidad 0N
. ito o ; . . Nunca
fueron: capacitaciones, salario, corporativa :
. reconocimiento, incentivo econdmico, 7. Casi nunca
Motivacién )
laboral recompensa laboral. Se cuenta con 10 Likert 8. A veces
items para esta variable (Ayala, 2022). Capacitaciones 9. Casi siempre
10. Siempre
Salario
Motivacién o
. Reconocimiento
extrinseca
Incentivo econémico
Recompensa laboral
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Desempefio
organizacional

En la variable desempefio organizacional
se ha planteado tres dimensiones; siendo
para la primera dimension clima laboral,
se tiene los indicadores siguientes:
trabajo en equipo, comunicacion
efectiva, infraestructura, herramienta de
trabajo. Para la segunda dimension
evaluacion del desempefio, los
indicadores fueron: evaluacion por
competencias, evaluaciéon 360 grados,
evaluacion por resultados. Para la tercera
dimension rendimiento laboral, los
indicadores fueron: eficacia, eficiencia,
calidad de trabajo. Se cuenta con 10
items para esta variable (Pineda et al.,

2023).

Clima laboral

Trabajo en equipo

Comunicacioén
efectiva

Infraestructura
adecuada

Herramientas de
trabajo

Evaluacién por

Evaluacion competencias
del Evaluacion 360

desempefio grados
Evaluacion por
resultados
Eficacia
Eficiencia

Rendimiento
laboral Calidad de trabajo

Likert

6. Nunca

7. Casi nunca
8. A veces

9. Casi siempre
10. Siempre
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Anexo 4. Ficha de identificacion del experto

Ficha de ldentificacion del Experto para proceso de validacion

Mombres y Apellidos: Guisseppi Jonathan Morales Mufioz

N DNI/ CE: 44330641 Edad: 37 afios

Telefono / celular: 942821395 Email: GIMORALESMV@gmail.com

Titulo profesional: Licenciade en Administracion

Grado académico: Maestria: X Doctorado:_ ...

Especialidad: Gestion Publica

Institucién que labora: Direccién Regional Agraria lca

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis
Titulo:
Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desempefio organizacional en la

microempresa Transporte Lucerito VRAE 5. A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025

Autora: Apanccoray Janampa, Moemi Gladys

Programa academice: FACULTAD DE HUMANIDADES, CIENCIAS Y SALUD - PROGRAMA
DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

/
.EN ADMIEIS

Firmfa- Q81 Expetto
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Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion

Mombres y Apellidos: Orando Pérez Garcia-Blasquez

M® DM/ CE: 10063511 Edad: 53 afios

Teléfono / celular: 999993687 Email: ORLPREZ. @hotmail.com

Titulo profesional: Licenciado en Administracion

Grado académico: Maestria: X Doctorado: ...

Especialidad: Gestion Publica

Institucidn que labora: Municipalidad Distrital de Jesis MNazareno

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis
Titulo:
Propuesta de mejora de la motivacidn laboral para el desempefio organizacional en la

microempresa Transporte Lucerito VRAE 5 A C. | distrito La Victoria, Lima, 2025
Autor: Apanccoray Janampa, Moemi Gladys

Programa académico: FACULTAD DE HUMANIDADES, CIENCIAS Y SALUD — PROGRAMA
DE ESTUDIOS DE ADMINIS IWO' M
F

o

rez Garcia - Bldsquez i
GISTER EN ADMIISTRACION o

Firma del Experto
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Ficha de ldentificacion del Experto para proceso de validacion

Mombres y Apellidos: Wilber Quispe Medina

N DNIJ CE: 25760824 Edad: 50 afios

Teléfono / celular: 981605064 Email: wilber quispe medina@gmail com

Titulo profesional: Licenciado en Administracidn

Grado académico: Maestria: X Doctorado:_ ...
Especialidad: Educacion con mencion en Docencia, Curriculo e Investigacion

Institucién que labora: Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis
Titulo:
Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desempefio organizacional en la

microempresa Transporte Lucerito VRAE 5. A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025

Autora: Apanccoray Janampa, Noemi Gladys

Programa académico: FACULTAD DE HUMANIDADES, CIENCIAS Y SALUD — PROGRAMA
DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

foe—""
Wi i Medina
A

CLAD N* 5179
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Anexo 5. Ficha técnica de los instrumentos (descripcion de propiedades métricas:

validez, confiabilidad u otros)

Carta de Presentacién al Experto
CARTA DE PRESENTACION

Magister: Guisseppi Jonathan Morales Mufioz
Presente.-
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacidn con su persona
para hacer de su conocimiento que yo: Apanccoray Janampa, Noemi Gladys estudiante del
programa académico de Administracion de la Universidad Catdlica Los Angeles de
Chimbote, debo realizar el proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de
informacién, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se fitula:
Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desempefio organizacional en
la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025
y envio a Ud. el expediente de validacion que contiene:

- Ficha de |dentificacion de experto para proceso de validacion

- Carta de presentacion

- Matriz de consistencia

- Matriz de operacionalizacion de variables

- Ficha de validacién

Agradezco anticipadamente su atencidn y participacioén, me despido de usted.

Atentamente,
=
—\
Apanccoray Janampa, Noemi Gladys
DNI N°® 77666373
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FICHA DE VALIDACION*
TITULO: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desempefio organizacional en la microempresa Transporte Lucerito

VRAE S A.C. distrito La Victoria, Lima, 2025

Variable 1: Motivacion laboral Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1: Motivacion intrinseca
Cumple

No
cumple

No
Cumple | cumple

No
Cumple | cumple

Observaciones

1 |¢Con que frecuencia cuenta con una buena X
relacion laboral con sus compafieros de trabajo
dentre de la empresa?

X

X

2 |¢Con gue frecuencia presenta una X
responsabilidad laboral al momento de realizar sus
tareas?

3 |¢Qué tan frecuente la empresa fomenta su X
desarrollo personal a través de talleres de
formacién?

4 |;En qué medida se siente satisfecho con su X
entorno laboral?

5 |;Con gue frecuencia los colaboradores muestran X
una identidad corporativa?

Dimension 2: Motivacién extrinseca

1 |; Con que frecuencia la empresa realiza X
capacitaciones para mejorar sus habilidades?

2 |;En qué medida esta conforme con el salario X
percibido por su esfuerzo laboral?

3 |¢Con que frecuencia la empresa realiza un X
reconocimiento ante sus logros y metas
alcanzadas?

4 |z Qué tan frecuente percibe algln incentivo X
econdmico por su labor destacada?

5 |; Con que frecuencia la empresa brinda X
recompensa laboral por el buen desempefio de los
colaboradores?

Variable 2: Desempeiio organizacional

Dimension 1: Clima laboral

1 |¢Con que frecuencia se trabaja en equipo al X
momento de cumplir las tareas encomendadas?

2 |;Con gue frecuencia se practica una X
comunicacion efectiva entre todos los
trabajadores?

3 |;.Con que frecuencia se realiza mantenimiento X

adecuado a la infraestructura de la empresa?

4 |; Con que frecuencia se renuevan las X
herramientas de trabajo de los colaboradores para
lsu desemperio dptimo?

Dimension 2. Evaluacion del desempefio

1 |¢Con que frecuencia la empresa realiza X
evaluaciones por competencias, calificando las
habilidades y capacidades del trabajador?

2 |;Qué tan frecuente la empresa realiza X
evaluaciones 360 donde los trabajadores son
evaluados por todos los miembros de la empresa?

3 |;Con que frecuencia la empresa realiza X
evaluaciones segln los resultados obtenidos de
los logros?

Dimension 3: Rendimiento laboral

1 |; Con que frecuencia los objetivos laborales se X
cumplen de manera eficaz?

2 |;Qué tan frecuente se realizan las actividades de X
manera eficiente en el menor iempo posible y sin
desperdiciar recursos?

3 |¢Con que frecuencia los trabajadores muestran X
calidad en su trabajo?

Recomendaciones:

Opinién de experto:  Aplicable (X ) Aplicable después de modificar (

MNombres y Apellidos de experto: Mg. Guisseppi Jonathan |;g|1es Mufioz DNI: 44330641

/

Clrn e ‘.?"‘f‘.‘l

Firma del experto

T Nesicane (T
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Carta de Presentacion al Experto
CARTA DE PRESENTACION

Magister: Orlando Pérez Garcia-Blasquez
Presente -
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona
para hacer de su conocimiento que yo: Apanccoray Janampa, Noemi Gladys estudiante del
programa académico de Administracidon de la Universidad Catdlica Los Angeles de
Chimbote, debo realizar el proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de

informacion, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.
Mi proyecto se fitula:
Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desempefio organizacional en
la microempresa Transporte Lucernito VRAE S A.C., distrito La Victoria, Lima, 2025
y envio a Ud. el expediente de validacion que contiene:
- Ficha de |dentificacion de experto para proceso de validacién
- Carta de presentacion
- Matriz de consistencia
- Matriz de operacionalizacion de variables
- Ficha de validacidn

Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted.

Atentamente,

AL g,
E——
Apanccoray Janampa, Noemi Gladys
DNI N 77666373
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FICHA DE VALIDACION*
TITULO: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desempefio organizacional en la microempresa Transporte Lucerito
VRAE S A.C. distrito La Victoria, Lima, 2025

Wariable 1: Motivacion laboral Relevancia Pertinencia Claridad
Dimension 1: Motivacion intrinseca No No No Observaciones
Cumple | cumple | Cumple | cumple | Cumple | cumple
1 |¢Con que frecuencia cuenta con una buena X X X

relacion laboral con sus comparieros de trabajo
dentro de la empresa?

2 |¢Con gue frecuencia presenta una X X X
responsabilidad laboral al momento de realizar sus|
tareas?

3 |; Qué tan frecuente la empresa fomenta su X X X
desarrollo personal a través de talleres de
formacion?

4 |;En qué medida se siente satisfecho con su X X X
entorno laboral?

5 |.Con que frecuencia los colaboradores muestran X x X
una identidad corporativa?

Dimension 2: Motivacion extrinseca

1 |¢Con que frecuencia la empresa realiza X X X
capacitaciones para mejorar sus habilidades?

2 |;En qué medida esta conforme con el salario X X X
percibido por su esfuerzo laboral?

3 |¢Con que frecuencia la empresa realiza un X X X

reconocimiento ante sus logros y metas
alcanzadas?

4 |; Qué tan frecuente percibe algln incentivo X X X
econdmico por su labor destacada?
5 |; Con que frecuencia la empresa brinda X X X

recompensa laboral por el buen desempefio de los|
colaboradores?

Variable 2: Desempefio organizacional

Dimension 1: Clima laboral

1 |;Con que frecuencia se trabaja en equipo al X X X
momento de cumplir las tareas encomendadas?

2 |¢Con gque frecuencia se practica una X X X
comunicacion efectiva entre todos los
trabajadores?

3 |;Con gue frecuencia se realiza mantenimiento X X X

adecuade a la infraestructura de la empresa?

4 |; Con que frecuencia se renuevan las X X X
herramientas de trabajo de los colaboradores para
lsu desempefio dptimo?

Dimension 2: Evaluacién del desempefio

1 |¢Con que frecuencia la empresa realiza X X X
evaluaciones por competencias, calificando las
habilidades y capacidades del trabajador?

2 |;Qué tan frecuente la empresa realiza X X X
evaluaciones 360 donde los trabajadores son
evaluados por todos los miembros de la empresa?

3 |;Con que frecuencia la empresa realiza X X X
evaluaciones segun los resultades obtenidos de
los logros?

Dimension 3: Rendimiento labaoral

1 |;Con que frecuencia los objetivos laborales se X X X
cumplen de manera eficaz?

2 |¢Qué tan frecuente se realizan las actividades de X X X
manera eficiente en el menor tiempo posible y sin
desperdiciar recursos?

3 |¢Con que frecuencia los trabajadores muestran X X X
calidad en su trabajo?

Recomendaciones:
Opinion de experto:  Aplicable (X ) Aplicable después de modificar ( )  Noaplicable ( )
Nombres y Apellidos de experto: Mg. Orlando Pérez Garcia-Blasquez DNI: 10063511

Firma del exp
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Carta de Presentacion al Experto
CARTA DE PRESENTACION

Magister:  Wilber Quispe Medina
Presente.-
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacidn con su persona
para hacer de su conocimiento que yo: Apanccoray Janampa, Noemi Gladys estudiante del
programa académico de Administracion de la Universidad Catélica Los Angeles de
Chimbote, debo realizar el proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de
informacion, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula:
Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desempefio organizacional en
la microempresa Transporte Lucerito VRAE 5.A C., distrito La Victoria, Lima, 2025
y envio a Ud. el expediente de validacién que contiene:

- Ficha de |dentificacidn de experio para proceso de validacion

- Carta de presentacion

- Matriz de consistencia

- Matriz de operacionalizacion de variables

- Ficha de validacién

Agradezco anticipadamente su atencién y participacion, me despido de usted.

Atentamente,
ALy,
—
Apanccoray Janampa, Noemi Gladys
DNI N° 77666373
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FICHA DE VALIDACION*
TITULO: Propuesta de mejora de la motivacion laboral para el desempefio organizacional en la microempresa Transporte Lucerito

VRAE S A .C., distrito La Victoria, Lima, 2025

Mariable 1: Motivacion laboral Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1: Motivacion intrinseca
Cumple

No
cumple

Cumple

No
cumple

Cumple

No
cumple

Observaciones

1 |¢Con que frecuencia cuenta con una buena X
relacion laboral con sus compaiieros de trabajo
dentro de la empresa?

X

X

2 |¢Con gue frecuencia presenta una X
responsabilidad laboral al momento de realizar sus
tareas?

3 |; Qué tan frecuente la empresa fomenta su X
desarrolle personal a través de talleres de
formacion?

4 |;En qué medida se siente satisfecho con su X
entorno laboral?

5 |¢Con que frecuencia los colaboradores muestran X
una identidad corporativa?

Dimension 2: Motivacion extrinseca

1 |¢Con que frecuencia la empresa realiza X
capacitaciones para mejorar sus habilidades?

2 |;En qué medida esta conforme con el salario X
percibido por su esfuerzo laboral?

3 |¢Con que frecuencia la empresa realiza un X
reconocimiento ante sus logros y metas
alcanzadas?

4 |; Qué tan frecuente percibe algln incentivo X
econdmico por su labor destacada?

5 |;Con que frecuencia la empresa brinda X
recompensa laboral por el buen desempefio de los
colaboradores?

Mariable 2: Desempeifio organizacional

Dimension 1: Clima laboral

1 |;Con que frecuencia se trabaja en equipo al X
momento de cumplir las tareas encomendadas?

2 |¢Con gue frecuencia se practica una X
comunicacion efectiva entre todos los
trabajadores?

3 |;Con que frecuencia se realiza mantenimiento X

adecuado a la infraestructura de la empresa?

4 |; Con que frecuencia se renuevan las X
herramientas de trabajo de los colaboradores para
lsu desemperio 6ptimo?

Dimension 2. Evaluacién del desempefio

1 |;Con que frecuencia la empresa realiza X
evaluaciones por competencias, calificando las
habilidades v capacidades del trabajador?

2 |;Qué tan frecuente la empresa realiza X
evaluaciones 360 donde los trabajadores son
evaluados por todes los miembros de la empresa?

3 |¢Con que frecuencia la empresa realiza X
evaluaciones segun los resultados obtenidos de
los logros?

Dimensién 3: Rendimiento laboral

1 |¢Con que frecuencia los objetivos laborales se X
cumplen de manera eficaz?

2 |;Qué tan frecuente se realizan las actividades de X
manera eficiente en el menor tiempe posible y sin
desperdiciar recursos?

3 |;Con que frecuencia los trabajadores muestran X
calidad en su trabajo?
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Confiabilidad del instrumento — Alfa de Cronbach

VARIABLE : MOTIVACION LABORAL
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item1 item 2 item 3 item 4 item 5 item 6 item7 item & item 9 item 10 SUMA
Sujetol 5 5 3 5 3 5 5 5 3 5 a4
Sujeto 2 4 5 4 5 4 4 4 5 3 4 42
Sujeto 3 5 5 4 5 3 5 4 5 4 5 45
Sujetod 5 5 4 5 3 4 5 4 3 3 a1
Sujeto 5 4 5 3 4 3 3 5 4 4 3 38
Sujeto & 4 4 3 5 4 4 5 4 3 4 40
Sujeta 7 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 34
Sujeto 8 5 5 3 4 4 5 4 5 3 3 a1
Sujeto 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 43
VARIANZA | 0.24691358 | 0.17283951 | 0.24691358 | 0.22222222 | (.24691358 | 0.61728395 | 0.44444444 | 0.4691358 | 0.17283951 | 0.61728335
ALFA DE CRONBACH

I (simbolo sumatoria)

o (Alfa) = 0.72222222

K (Numero de ltems) = 10

Vi (Varianza de cada ltems) = 3.46
Vi (Varianza Total) = 5.28

K | Ivi

K= 1
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CONCLUSION:

En la variable "Motivacion laboral" se encuesto a 9 trabajadores
de la microempresa Transporte Lucerito VRAE S.A.C., de lo cual
segun la formula alfa de cronbach, salio como resultado final
0.722227277, lo que nos quiere decir el analisis de la
consistencia que es buena la confiabilidad del instrumiento.



VARIABLE: DESEMPENO ORGANIZACIONAL

item1 item 2 item 3 item4 item5 item 6 item7 item8 item9 item 10 SUMA

sujetol 5 4 4 5 3 3 4 3 4 5 40
sujeto 2 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 39
sujeto 3 5 5 4 4 5 5 5 5 3 4 45
sujetod 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 46
sujeto 5 4 5 4 4 4 5 4 4 3 5 42
sujeto 3 4 4 4 5 4 5 3 4 5 a1
sujeto 7 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 33
sujeto 8 3 3 4 3 4 4 3 3 4 5 36
sujeto 9 5 5 4 3 5 5 5 4 3 5 44
VARIANZA | 0.61728395 | 0.61728395 | 0.22222222 | 0.39506173 | 0.61728395 | 0.61728335 | 0.7654321 | 0.39506173 | 0.24691358 | 0.22222222

ALFA DE CRONBACH
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I (simbolo sumatoria)

o (Alfa) = 0.733607682

K (Numero de ltems) = 10

Vi (Varianza de cada ltems) = 47
Vt(Varianza Total) = 16.00

] K ‘ Y. Vi
TK-1 Vt

CONCLUSION:

En la variable "Desempefio organizacional” se encuesto a 9
trabajadores de la microempresa Transporte Lucerito VRAE
5.A.C., de lo cual segiin la formula alfa de cronbach, salio como
resultado final 0.783607682, lo que nos quiere decir el analisis
de la consistencia que es buena la confiabilidad del



Anexo 6. Formato de consentimiento informado u otros que corresponda a la
investigacion
PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA
ENCUESTAS

(Ciencias Sociales)

La finalidad de este protocolo en Ciencias Sociales, es informarle sobre el proyecto de
investigacion y solicitarle su consentimiento. De aceptar, el investigador y usted se quedaran
con una copia.

La presente investigacion se titula

y es dirigido por
, investigador de la Universidad Catélica Los Angeles de

Chimbote. El propodsito de la investigacion
es:
Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomard minutos de su tiempo.

Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y anénima. Usted puede
decidir interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningun perjuicio. Si
tuviera alguna inquietud y/o duda sobre la investigacion, puede formularla cuando crea
conveniente. Al concluir la investigacion, usted serd informado de los resultados a través de
Si desea, también podrd escribir al correo
para recibir mayor informacién. Asimismo, para consultas sobre
aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la Investigacién de la
universidad Catélica los Angeles de Chimbote.

Si estd de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombre:

Fecha:

Correo electronico:

Firma del participante:

Firma del investigador (o encargado de recoger informacion):
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DECLARACION JURADA

Yo, NOEMI GLADYS APANCCORAY JANAMPA, identificada con DNI, 77666373 con

domuicilio real en Av. Santa Rosa, Distrito Pichari, Provincia la Convencion, Departamento Cusco,
DECLAROQ BAJO JURAMENTO,

En mi condicidon de bachiller de Administracion con codigo de estudiante 3111171311 del
Programa de Estudios de Admimstracion, Facultad de Humanidades, Ciencias Y Salud. de la

Umniversidad Catolica Los Angeles de Chumbote, semestre académico 2025-1:

1. Que los datos consignados en la tesis titulada, PROPUESTA DE MEJORA DE LA
MOTIVACION LABORAL PARA EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL ENLA
MICROEMPRESA TRANSPORTE LUCERITO VRAE SAC., DISTRITO LA
VICTORIA LTMA. 2023, son reales v no hubo manipulacién ni fabricacion de los
resultados, todo lo que se presenta en la investigacidon tanto los resultados,
validaciones de los expertos v toda informacidn colocada es autentico v real.

Doy fe que esta declaracidn corresponde a la verdad

Pichari, 13 de abril del 2025

At

NOEMI GLADYS APANCCOFAY JANAMPA Huella Digital

DNI 77666373
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