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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion de tipo cuantitativo, de nivel descriptivo, de disefio
no experimental transversal descriptivo, se realizo con el propdsito de buscar nuevas
estrategias que ayuden en el mejoramiento y solucién de los problemas de motivacién
y desempefio laboral Cuyo problema general es : ¢ Cuéales son las caracteristicas de la
motivacion y el desemperio laboral de los colaboradores en las empresas de transporte
Molina Unién S.A.C. en las provincias de Ayacucho y Huanta de la regién Huamanga,
2018? El objetivo general es: Describir la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union S.A.C. en las provincias de
Ayacucho y Huanta de la region Huamanga, 2018. Para la recolecciéon de datos se
aplico la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario aplicado a 36
colaboradores de la empresa de trasporte, el andlisis y procedimientos se realizaron
con Ms. Excel, para obtener la siguiente conclusion: Existe una motivacion intrinseca
en la empresa de trasporte molina union S.A.C. pues la mayoria de los trabajadores se

sienten a gusto con el trabajo que realizan.

RINT3
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ABSTRACT

The present work of quantitative research, descriptive level, non-experimental
descriptive transversal design, was made with the purpose of looking for new strategies
that help in the improvement and solution of the problems of motivation and work
performance Whose general problem is: What are the characteristics of motivation and
work performance of employees in transport companies Molina Union SAC in the
provinces of Ayacucho and Huanta of the Huamanga region, 2018? The general
objective is: Describe the motivation and work performance of the employees of the
transport company Molina Union S.A.C. in the provinces of Ayacucho and Huanta of
the Huamanga region, 2018. For the data collection, the survey technique and the
questionnaire instrument applied to 36 employees of the transport company were
applied, the analysis and procedures were performed with Ms. Excel, to obtain the
following conclusion: There is an intrinsic motivation in the transport company Molina
Union SAC because most workers feel comfortable with the work they do.

Keywords: " motivation "," job performance "
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I. INTRODUCCION

La motivacién es el impulso necesario para mover a las personas a la realizacion o
logro de un objetivo. La motivacion es un factor importante en el desarrollo y progreso
de una empresa debido a que depende de esta laactitudy laconductade los
subordinados con relacion al su trabajo y al logro de las metas propuestas. Cuando se
usa adecuadamente, la motivacion puede convertirse en una herramienta beneficiosa y
favorable para el administrador, logrando a través de ella incrementar o mantener el

rendimiento de sus empleados.

El presente trabajo de investigacion se justifica porque contribuye a la empresa y a los
colaboradores, a saber, la importancia, que tienen los diferentes temas, los cuales
ayudan para aumentar la motivacion en ellos, y asi generar mayor productividad y
seguridad en sus labores. También se justifica por que ayudard a que la empresa
prospere y sera de mucha utilidad para mejorar el rendimiento de los colaboradores,
motivar a los empleados para que realicen sus actividades con una actitud positiva y

tengan un buen desempefio laboral.

Este trabajo de investigacion de tipo cuantitativo, de nivel descriptivo, de disefio no
experimental transversal descriptivo, se usa la técnica de la encuesta mediante un
cuestionario aplicada a 36 colaboradores de la empresa molina unién en cuyo muestreo
no se usa ninguna formula maestral estadistica porque es una poblacién menor a 120,
para lo cual el universo esta constituido por la misma cantidad de 36 colaboradores de
la empresa de trasporte molina union S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta

de la region Ayacucho.


http://www.monografias.com/trabajos28/saber-motivar/saber-motivar.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/moti/moti.shtml#desa
http://www.monografias.com/trabajos12/desorgan/desorgan.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/psicoso/psicoso.shtml#acti
http://www.monografias.com/trabajos/conducta/conducta.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/el-trabajo/el-trabajo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/habi/habi.shtml

El problema general es: ¢Cuales son las caracteristicas de la motivaciéon y el
desempefio laboral de los colaboradores en las empresas de transporte Molina Unién
S.A.C. en las provincias de Ayacucho y Huanta de la regiéon Huamanga, 2018? Asi
mismo el objetivo general es: Describir las caracteristicas de la motivacion vy el
desempefio laboral de los colaboradores en las empresas de transporte Molina Unién
S.A.C. en las provincias de Ayacucho y Huanta de la regiéon Huamanga, 2018 donde
los objetivos especificos son: Describir las caracteristicas de la motivacion intrinseca
de los colaboradores en las empresas de transporte Molina Union S.A.C. en las
provincias de Ayacucho y Huanta de la region Huamanga. Describir las caracteristicas
de la motivacion extrinseca de los colaboradores en las empresas de transporte Molina
Union S.A.C. en las provincias de Ayacucho y Huanta de la region Huamanga.
Describir la caracteristica de la eficiencia de los colaboradores de la empresa de
trasporte Molina Unién S.A.C. en las provincias de Ayacucho y Huanta de la region
Huamanga, Describir la caracteristica de la eficacia de los colaboradores de la empresa
de trasporte Molina Union S.A.C. en las provincias de Ayacucho y Huanta de la region

Huamanga.

En el primero de los resultados obtenidos se puede observar en la tabla N°5 y el grafico
N°5 en la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina
Union S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Regién Ayacucho, el
100% (36) opinan que le gusta el trabajo que desarrolla 'y el 0% (0) consideran que no
les gusta el trabajo que desarrolla. asi mismo vemos en la tabla N°10 y grafico N°10
donde en la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina
Union S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Regién Ayacucho, el

92% (33) opina que si tienen la libertad de decidir en el area que trabajan, el 8% (3)
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consideran que no tiene la libertad de decidir en sus actividades laborales. Este
resultado se puede contrastar en la tesis de grado “motivacion y desempefio laboral,
estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la
zona 1 de Quetzaltenango de Monica lvette Sun Masarriegos que concluye que la
motivacion es una herramienta fundamental para el desempefio de las actividades de
los colaboradores, sin embargo, ayuda a que ellos realicen con gusto sus actividades,
y ademas proporcionen un alto rendimiento para la empresa por lo tanto se deben tomar
en cuenta que existen diferentes formas de motivar al personal, y es necesario que las
organizaciones cuenten con los recursos necesarios para la realizacion de ésta
entonces. Estos resultados nos muestran que la empresa proporciona a sus trabajadores
una motivacion intrinseca que nace de los propios trabajadores asi mismo existe un
entorno donde la persona se siente autonoma, donde las personas generan relaciones

cercanas Y tienen la oportunidad de crecer.

De acuerdo a los resultados obtenidos tal como se puede ver en la tabla N°11 y en el
grafico N°11, en la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte
Molina Union S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region
Ayacucho, el 100% (36) opina que si son importantes las gratificaciones monetarias
adicionales para mantener el entusiasmo dentro del trabajo, otro de nuestros resultados
asi mismo podemos visualizar el resultado en la tabla N°15y en el grafico N°15 donde
en la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Unién
S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 100% (36)
si consideran que las recompensas les motiva a trabajar. Los resultados se pueden
contrastar en la tesis de “motivacion y desempefio laboral del personal administrativo

de la empresa de una empresa agro industrial de Lambayeque de Guisela burga
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Véasquez que concluye que el personal administrativo expone que es necesario prestar
atencion a la dimension salarial y de beneficios, para mejorar la remuneracion que
perciben por el trabajo que realizan. Asi mismo los resultados nos muestran que la
mayoria de los colaboradores de la empresa estan de acuerdo con la motivacion
extrinseca donde afirman que les motiva a desempefiarse mejor las recompensas
tangibles tales como gratificaciones remuneraciones incentivos beneficiosas
recompensas. La empresa cree que si se da un motivador extrinseco como un bono o

un premio a una persona motivada intrinsecamente estaran doblemente motivada.

Asi mismo los resultados nos muestran en la tabla N°18 y el grafico N°18 que en la
encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union S.A.C.
en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 100% (36) si
consideran que el uso adecuado de los recursos contribuye a reducir costos en la
empresay el 0% (0) opinan que no contribuye el uso adecuado de los recursos a reducir
los costos en la empresa el uso adecuado de los recursos. Los resultados nos muestran
que la mayoria de los colaboradores piensan que la eficiencia contribuye a reducir los
costos en el trabajo, de tal manera que realizan las cosas de la manera mas adecuada

posible para no genera sobre costos.

Y finalmente los resultados nos muestran en la tabla N°19 y en el grafico N°19 donde
en la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Unién
S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 100% (36)
si consideran que el desempefio laboral ayude al logro de los objetivos en el trabajo y
el 0% (0) no considera que el desempefio laboral ayude al logro de los objetivos en el

trabajo, estos resultados se puede contrastar en la tesis de grado “motivacion y
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desempefio laboral de las trabajadores de la empresa de trasporte interprovincial de la
provincia Arequipa” de Elsa Isabel Paredes Cabanillas de la universidad cesar vallejo
que concluye que la motivacion y el desempefio laboral contribuye al logro de los
objetivos y metas interpretando de que a mayor motivacion mayor logro de los
objetivos asi mismo resultados nos muestran que la mayoria de los colaboradores
piensan que desemperfiarse bien en su trabajo y cumplen sus tareas lograran la eficacia

que la empresa exige y de este modo permanecer en el mercado.

Se concluye con lo siguiente:

Existe una motivacion intrinseca en la empresa de trasporte Molina Unién S.A.C. pues
la mayoria de los trabajadores se sienten a gusto con el trabajo que realizan ya que la
motivacion intrinseca surge dentro de la persona, se da mientras hacemos las
actividades en si misma, de manera que el globo de motivacion se infla al hacer las
actividades, existe un entorno donde la persona se siente autonoma, donde las personas

generan relaciones cercanas tienen la oportunidad de crecer.

Existe la motivacién extrinseca en la empresa de trasporte molina unién S.A.C. donde
la mayoria de los trabajadores se sienten entusiasmados con las gratificaciones
monetarias las recompensas monetarias, incentivos, asi mismo la empresa cree que si
se da un motivador extrinseco como un bono o un premio a una persona motivada
intrinsecamente estaran doblemente motivada por ello esta empresa recoge las diversas

opiniones de los trabajadores para luego ponerlas en practica de ser necesario.

En la empresa de trasporte Molina Union S. A. C. se ve que la mayoria de los

colaboradores piensan que el uso adecuado de los recursos contribuye a reducir los

13



costos de la empresa, de tal manera que realizan las cosas de la manera méas adecuada

posible para no genera sobre costos.

En la empresa de trasporte Molina Union S.A.C. La mayoria de los colaboradores
consideran que desempefiarse bien en su trabajo y cumplan sus tareas lograran la

eficacia que la empresa exige y de este modo permanecer en el mercado.
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I1.REVISION DE LITERATURA

2.1. Antecedentes

a) Antecedente Internacional

“La tesis de pre grados “motivacion y desempefio labora estudios con el
personal administrativo de una empresa de alimentos de una zona lde
Quetzaltenango de Monica lIvette Sun Masariegos de la universidad Rafael
Landivar de la facultad de humanidades sustentada en marzo del 2015 con el
que obtuvo el grado de licenciatura donde segun los resultados obtenidos de
la presente investigacion determina que la motivacion influye en el desempefio
laboral del personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango. La prueba estandarizada Escala de Motivaciones
Psicosociales, aplicada a los colaboradores para medir el nivel de motivacion,
evalua diferentes factores, como lo son, Aceptacion e integracion social,
reconocimiento social, autoestima/ autoconcepto, autodesarrollo, poder,
seguridad, obtuvieron diferentes puntuaciones en su mayoria altas las cuales
se tomaron dos aspectos a calificar y fueron, incentivo y satisfaccion los
resultados de dichos factores fueron los siguientes: siguientes: Factores
Incentivo Satisfaccion Aceptacion e integracién social Reconocimiento Social
Autoestima/ Autoconcepto Autodesarrollo Poder Seguridad. La motivacion
produce en el personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1
de Quetzaltenango, realizar las actividades laborales en su puesto de trabajo
con un buen entusiasmo, y que ellos se sientan satisfechos al recibir algin

incentivo o recompensa por su buen desempefio laboral. Se verifico a través

15



de la escala de Likert, que los colaboradores reciben una felicitacion por parte
de sus superiores al realizar correctamente su trabajo, lo que ayuda a que ellos
tengan un desempefio laboral bueno para realizar sus actividades.El
desempefio laboral de los colaboradores se logré observar a través de la escala
de Likert, que se les aplico a los colaboradores de la empresa, las notas
obtenidas de cada item fueron la mayoria favorables para la investigacion y
estadisticamente los resultados se encuentran dentro de la significacion y su

fiabilidad”.

“En la tesis de pos grado propuesta, “El papel de los valores hacia el trabajo
en la motivacion laboral y el desempefio de trabajadores de PYMES
potosinas” de Paola Marcela Castro Vazquez de la universidad Autonoma de
San Luis Potosi facultada de contaduria y administracion sustentada en julio
del 2016 con el que obtuvo el grado de maestria en administracion con énfasis
en negocios. El objetivo de esta tesis fue analizar la influencia de los valores
hacia el trabajo sobre la motivacion laboral y el desempefio adaptativo de
trabajadores de Pymes potosinas. En general, los resultados corroboran las
hipétesis planteadas en el modelo de investigacion, respecto a la relacion entre
los valores hacia el trabajo, la motivacion laboral y el desempefio adaptativo.
A continuacion, se discuten los resultados y las implicaciones de estos
hallazgos para la literatura sobre las variables estudiadas. Primero, los
resultados ofrecen apoyo empirico a la hipétesis 1 sobre la relacion positiva
entre los valores hacia el trabajo y la motivacion laboral. Lo anterior
concuerda con estudios previos que han demostrado la influencia de los

valores hacia el trabajo en variables de tipo afectivo, tales como el
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compromiso organizacional (Elizur & Koslowsky, 2001; Feather & Rauter,
2004), la satisfaccion (Feather & Rauter, 2004) y el estrés laboral (Siu, 2003;
Siu, Spector, Cooper & Lu, 2005). En el presente trabajo se muestra una
relacién positiva entre los valores y la motivacion laboral. Segundo, los
resultados obtenidos evidencian la relacion entre los valores hacia el trabajo y
el desempefio laboral de trabajadores de pymes potosinas (hipotesis 2).
Aunque existen pocos estudios acerca de la relacion de los valores y el
desempefio laboral, se puede rescatar el estudio de Takase, Maude & Manias
(2005) en una muestra de enfermeras donde los valores repercutian en el
desempefio laboral. Tercero, la evidencia recogida respalda la hipétesis 3
sobre el efecto positivo de la motivacion en el desempefio laboral de
trabajadores de pymes potosinas. Al respecto, 87 numerosos estudios han
destacado la influencia positiva de la motivacion en el desempefio laboral. De
acuerdo a lo anteriormente descrito, se puede decir que los valores juegan un
papel muy importante en la conducta de las personas, debido a que influyen
en sus percepciones, actitudes y motivaciones (Ueda & Ohzono, 2012). La
funcion de los valores es la de proveer de un conjunto de principios que guien
el comportamiento del individuo en el &mbito laboral, al ser éstos de los
aspectos primordiales de la personalidad, ya que son el fundamento de la
identidad personal y del sistema social. Entonces, se puede afirmar que los
valores norman la conducta del hombre. Es por eso que las organizaciones
actuales necesitan atraer talento humano con valores solidos como la lealtad,
honestidad, respeto, sinceridad y solidaridad, entre muchos otros, los cuales

tendran un efecto positivo en su desempefio laboral (Gabino, s.f.). La medicion
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b)

de los valores en la evaluacién del desempefio puede ayudar a las
organizaciones de varias maneras: primero, pueden mejorar la calidad de las
decisiones organizacionales que van desde los aumentos de salario, hasta los
ascensos o inclusive las separaciones. La funcion de los recursos humanos en
una organizacion, es maximizar las aportaciones de los empleados a los
objetivos de la empresa; las evaluaciones del desempefio del empleado en el
trabajo pueden jugar un papel fundamental en el logro de esta funcion. En
segundo lugar, mejoran la calidad de las decisiones individuales. Una precisa
retroalimentacion en el desempefio, es un componente importante del éxito en
la capacitacion, y proporciona informacion critica para que se conformen
autoevaluaciones realistas en el lugar de trabajo. La retroalimentacion en el
desempefio, también es clave para 88 mantener altos niveles de motivacion
laboral. Para la presente investigacion, de acuerdo a los resultados, los
empleados tienen los valores mas presentes en lo relativo a apertura al cambio
y auto-trascender. Lo que significa que son empleados lo que desean de
acuerdo a la teoria de Schwartz (1992), retos en la vida y tener una
estimulacion para poder activarse, asi como tener control de las labores que

realizan.

Antecedente Nacional

En la tesis de pre grado propuesta, “clima laboral y su relacion con la
motivacion laboral del personal de una empresa de trasporte” de Mario
Ernesto Talledo Manrique de la universidad privada Antenor Orrego de

Trujillo sustentada el 2015 con el que se gradud de licenciado en psicologia,
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la investigacion se llevo a cabo con el objetivo de encontrar relacion entre las
variables Clima Laboral y Motivacién Laboral dentro de la Poblacion de una
Empresa de Transportes asi mismo concluye que actualmente los lideres y
directivos de la organizacion no pueden dejar de reconocer que para cumplir
con los fines y propositos de su organizacion es altamente relevante tomar en
cuenta las variables clima laboral y motivacion laboral ya que ambas se
relacionan con la satisfaccion en el trabajo, es por ello surge la necesidad de
comprender el comportamiento que tiene el clima laboral y como este es
percibido por un colaborador en tal sentido se muestra a la motivacion como
las razones que le permite al individuo desarrollar sus tareas laborales de
manera correcta y con mayor compromiso acorde con las necesidades de la

empresa y la sociedad.

“En la tesis de pregrado “motivacion y desempefio laboral del personal
administrativo en una empresa industrial de Lambayeque de Guisela Burga
Véasquez de la universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo sustentada en
el 2018 con el obsto su maestria concluye que la empresa agroindustrial
ubicada en la Region de Lambayeque muestra una motivacion adecuada, ello
gracias al buen manejo de las capacitaciones y a adecuadas relaciones
interpersonales, de manera que permiten generar un ambiente laboral 6ptimo
para los colaboradores del Area Administrativa. EI personal administrativo
expone que es necesario prestar atencion a la dimension salarial y de
beneficios, para mejorar la remuneracién que perciben por el trabajo que
realizan. EIl desempefio laboral de la empresa es adecuado, pues el personal

considera que los productos y servicios son brindados de manera adecuada, su
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productividad es alta, y cuentan con un rendimiento y actitud beneficiosa para
la empresa en términos de rentabilidad. EI tener una alta motivacion también
ha permitido a la empresa lograr un adecuado desempefio laboral para bien

propio y de sus trabajadores, en términos de productividad y eficiencia”.

Antecedente Local

En la tesis de pre grado propuesta, “Gestion de talento humano y desempefio
laboral en las carpinterias metélicas en la ciudad de Ayacucho 2013-2014” de
Persi Victor de la Cruz Huaman de la Universidad Catélica los Angeles de
Chimbote filial Ayacucho sustentada el 2016 con el que se gradu6 de
licenciado en Administracion concluye que El desarrollo de la investigacion
ha permitido comprobar la validez de las hipétesis de trabajo, por ello se
esbozan las siguientes conclusiones: 1. Es preciso resaltar como resultado final
que, una nueva concepcidn para los directivos y trabajadores en general de las
carpinterias metélicas de Ayacucho, es el reto que tienen de adecuarse a las
exigencias del contexto y los cambios, siendo necesario adaptar todo un
sistema de gestion de talento humano en busca de la excelencia
organizacional, debido a la influencia significativa de ésta en los desempefios
laborales. 2. Asimismo, tienen que comprender mejor el desarrollo de
habilidades y destrezas asi como capacidades para el manejo de la tecnologia
aplicada, capacidades para el trabajo en equipo, fomentar el desarrollo de la
creatividad e iniciativa, capacidades para el desarrollo de proyectos, para
tomar decisiones de riesgo, orientar adecuadamente las actitudes y conductas,

la practica de valores, la capacitacion de talento humano, etc. Es decir,
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encaminar su accionar hacia un sistema de gestion de talento humano como
estrategia de desarrollo y cambio de las instituciones publicas, porque los
talentos influyen en los desempefios laborales de los trabajadores de las
referidas instituciones. 3. El trabajo individual, la falta de simplificacion, la
rigidez normativa y la evasion de responsabilidades son caracteristicas de los
métodos tradicionales de trabajo, estos inciden en los rendimientos de la fuerza
laboral existente en las 90 carpinterias metalicas de Ayacucho. Por tanto la
alternativa de solucion es incorporar un modelo de gestidn de talento humano.
4. Los métodos tradicionales como forma de trabajo en las carpinterias
metalica s de Ayacucho retrasan y dificultan los logros y genera
incumplimiento de los plazos, es decir, inciden en el bajo nivel de los
rendimientos de la fuerza laboral existente. En consecuencia, es necesario
novedosas y nuevas formas de organizacion del trabajo. 5. Igualmente, se ha
demostrado que la adecuada organizacién de equipos de trabajo contribuye
con eficacia en la mejora continua y permanente de los desemperios laborales
en las carpinterias metélicas de Ayacucho. De ahi que, los equipos de trabajo
funcional, multidisciplinario y de solucién de problemas constituyen
alternativas a los modelos tradicionales. 6. Una de los talentos requeridos en
las carpinterias metélicas de Ayacucho definitivamente es la forma de
organizacion del trabajo en equipo, garantia para la creativa solucion de
problemas y condicion necesaria de un trabajo efectivo que contribuye en la

mejora continua de los rendimientos laborales.
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2.2. Marco Teorico

MOTIVACION

“Seglin Robbins y Timothy definen a la motivacion como un proceso que inciden
en la intimidad direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para
el resultado de un objetivo, es decir es el esfuerzo para lograr cualquier objetivo”™.

(Robbins Stephn P. y Judge Timothy A., 2009)

La motivacion segin Robbins es el esfuerzo por alcanzar cualquier meta.

(stphenp, 2004)

Para referirnos a la motivacion citaremos a Chiavenato que define la motivacion
como aquello que impulsa a una persona a actuar de una manera determinada, de
tal manera la motivacion es el resultado de la interaccion entre el individuo y la
situacion que lo rodea. Dependiendo de la situacidn que viva el individuo en ese
momento y de cdmo la viva, habrd una interaccion entre él y la situacion que
motivara o no al individuo. el motivo es aquello que impulsa a una persona a
actuar de una determinada manera o por lo menos que origina una propension
hacia un comportamiento especifico este impulso a actuar puede provocarlo un
estimulo externo que proviene del ambiente o puede ser generado internamente
en los procesos mentales del individuo, en este aspecto motivacion se asocia con

el sistema de cognicion del individuo. . (Chiavenato A. , 2001)

“Segtin David c¢. Mcclellandse define a la motivacion como a los propdsitos
conscientes y pensamientos intimos tales, observando las conductas desde afuera

conceptualiza a la motivacion como a las inferencias relativas a propoésitos
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consientes que hacemos a partir de las observaciones de la conducta”.

(Mcclelland, 1989)

“En la publicacion de esta pagina, publicacion vértice S.L. hace un comentario
sobre el concepto de motivacion de Frederick Taylor que considera que solo hay
dos motivadores el salario y la pereza, cobrar lo mas posible y hacer lo menos
posible se trataria de un concepto de eficiencia 6sea el maximo beneficio por el
minimo esfuerzo. También hace referencia sobre el concepto de motivacion del
autor Thorndike, todos tenemos que repetir aquellos actos por los cuales hemos
obtenido recompensas y evitar aquellos por los cuales hemos tenido castigo”.

(S.L., 2008)

“Varela Juarez Ricardo en su libro administracion de la compensacion, sueldos
salarios y prestaciones comenta sobre la motivacion atreves de un ejemplo, al
aceptar un administrador como supervisor tiene que luchar para lograr las metas
trabajando en equipo con todos los colaboradores de la empresa ya que una de sus
responsabilidades es estimular a los colaboradores para que cumplan con su
respectivos trabajos de una manera adecuada y constructiva ya que este proceso
de estimular a otro para que se desempefie productivamente se le conoce como
proceso de motivacion y otra forma de lograr la motivacion en los colaboradores
es el incentivo econémico y uno de los proceso mas importantes que se lleva a
cabo en las organizaciones es el talento humano ellos son una fuente de ventaja
competitiva para la organizacion y tener colaboradores motivados comprometidos

y capacitados es importante para el éxito de la organizacion”. (Ricardo, 2013)
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“Seglin Sanchez en un articulo comenta sobre la motivacion es el impulso mental
que nos da la fuerza necesaria para iniciar la ejecucion de una accion y para
mantenernos en el camino adecuado para alcanzar un determinado fin. La
motivacion es una fuerza en movimiento, la intensidad de esa fuerza es cambiable
y es asi como una persona, altamente motivada, posteriormente puede mostrar
menor interés en desarrollar la accion, Por este motivo es necesario emplear
técnicas que refuerzan la motivacion y son, el Proposito es la razén que tenemos
para llevar a cabo la accién necesaria para iniciar la ejecucion de una accion.
También lo podemos relacionar con la mision y los objetivos que perseguimos. el
siguiente es el Propdsito siempre debemos mantener presente en la mente
consciente o en el subconsciente, mientras mas elevado sea el proposito, mas
seguridad tendremos en mantener la motivacion con un propdsito claro
determinados y buenas herramientas podemos hacer cosas grandes, otra técnica es
la Confianza es una actitud mental de certeza de que en el universo todo esta dado
para alcanzar aquello que nos proponemos esa confianza nos lleva a creer en
nosotros mismos como seres capaces de realizar todas las acciones que sean
necesarias para alcanzar nuestros propositos. Cuando somos capaces de creer, la
confianza se convierte en lo que en lenguaje espiritual se denomina fe. Y por
ultimo esta el Compromiso que es una firme e irrevocable decision de realizar
nuestro Proposito, no importa las dificultades, el trabajo que debamos hacer, ni el
tiempo que necesitemos. Debemos estar 100% Comprometidos con nosotros
mismos, con nuestra familia, con nuestros hijos y con nuestro equipo de trabajo”.

(Sanchez L. R.).
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“Segin Julidn Pérez Porto y Maria Merino la palabra motivacién es la
combinacion de los vocablos latinos motus traducido como movido y motio
significa movimiento, Afirma que motivacién son aquellas cosas que impulsan a
un individuo a llevar a cabo ciertas acciones y a mantener firme su conducta hasta
lograr todos los objetivos planteados también define a la motivacion como la
voluntad que estimula a hacer un esfuerzo con el propdsito de alcanzar las metas,
cuando alguien esta motivado, aquello que lo entusiasma es imprescindible o
conveniente. Por lo tanto, la motivacion es el lazo que hace posible una accion en

pos de satisfacer una necesidad”. (Merino, 2008).

“Segun Goldman Zuloaga define a la motivacion en liderazgo como un proceso
individual ya que nos conduce hacia un propdosito, es el resultado de la evaluacién

del individuo para buscar un fin determinado”. Kurt Goldman Zuloaga. (2007)

“Segun Sabrian sefiala a la motivacion es el impetu que hace que un individuo se
concentre en alcanzar un objetivo, una meta, ya sea por necesidad, o por
satisfaccion. En el entorno laboral la motivacion tiene un papel muy importante
en el desarrollo de la organizacidn es el factor para que los trabajadores tengan un

mayor desempefio en la organizacion”. (Sibrian, Osacar Marcelino)

“Segun Aubert la motivacion es la mezcla del propdsito pasion, compromiso y
toma de decisiones. Genera vida y energia para desempefiarse en la actividad que
le apasiona. Es nuestra recompensa por nuestro buen desempefio. Es tener pasion
por vivir, con la motivacion estaremos aptos a tomar decisiones y corregir riesgos
que todas las personas no harian por miedo. Es la clave para convertirse en una

persona de alto desempefio. La persona motivada estd comprometida y dispuesta
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a correr riesgos, ya que puede cambiar su situacion actual, tiene el control de su
vida en sus manos, puede lograr lo que pretenda, sabe que quiere a corto, mediano

y largo plazo, se siente contenta y exitosa”. (Aubert, 2012)

Motivacion laboral

“Rivas hace referencia a la motivacion laboral como aquella energia interna que
impulsa a los hombres a trabajar, definiremos cada palabra que conceptualiza a la
motivacion laboral, la energia significa fuerza, interna es el principio activo la
energia impulsadora que se encuentra en el interior del sujeto que actda, el impulso
es una energia completa para diferenciarlas de otras fuerzas posibles, y a trabajar

se refiere a la finalidad de la fuerza motivacional”. (Rivas, 1996) I.

Evolucién de la motivacion

Segun Rivas y Velaz considera que la motivacién evolucion tomando en cuenta
la hipétesis realizada por Gordon Allport donde define que dentro de una persona
las motivaciones de nifiez dejan pasar a otras distintas en la edad madura es decir
evoluciona la motivaciones de nifio al adulto, Giorgio Girard en el campo de la
motivacién laboral sostuvo unos estudios poco difundidos una tesis en cuanto a
la evolucion de las motivaciones individuales de los trabajadores de tal manera
José Ignacio por tales razones afirma que la motivacion es una fuerza interna
comun de todos los individuos, es ldgico que con el desarrollo de cada individuo
se produzca el desarrollo de esa fuerza interna por lo tanto la motivacion

evoluciona ya que es un fendmeno psicolégico que se desarrolla de manera
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idéntica en todos los seres humanos es decir la motivacién evoluciona dentro de

cada persona. (Rivas, Jose Ignacio Velaz, 1996)

Estados motivadores

“Abraham Maslow aporta sobre los estados motivacionales. Un estado
motivacional es un estado especial claramente diferenciado de otro
acontecimiento de organismo. La motivacion es constante acabable, fluctuante y
compleja. Por ejemplo, cuando una persona se siente rechazada, el sentimiento de
rechazo tiene repercusiones en todo el organismo, tantos en sus aspectos
somaticos como psiquicos la cual conduce automaticamente y por necesidad a
otros acontecimientos tales como el deseo de recuperar el afecto, esfuerzos

defensivos de varais clases acumulacion de hostilidad”. (Maslow A. H., 1991)

La satisfaccion genera nuevas motivaciones

Maslow menciona que la satisfaccion genera nuevas motivaciones, el ser humano
es un animal necesitado y raramente alcanza un estado de completa satisfaccion
excepto en breves periodo de tiempo, si se ha satisfecho un deseo aparece otro en
su lugar. Cuando este se satisface otro nuevo se sitla en primer plano, es propi del
ser humano estar deseando algo. La aparicién del impulso o deseo, las acciones
que produce, Yy la satisfaccion que se consigue al alcanzar el objetivo final todas
ellas juntas nos proporcionan un ejemplo artificial-aislado Unico y fuera de la
estructura total de la unidad motivacional. Esta aparicién depende del estado de
satisfaccion o insatisfaccion de las restantes motivaciones que el organismo entero

puede tener gque es la base sobre la que otro deseos predominantes han obtenido
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estados de relativa satisfaccion. Querer cualquier cosa implica haber satisfecho.

(Maslow A. H., 1991)

Asi mismo Maslow conceptualiza a la motivacion como el impulso que tiene el
ser humano de satisfacer sus necesidades. Clasificando estas necesidades en 5
piramides, en la base estan las necesidades basicas, que son necesidades referentes
a la supervivencia; en el segundo escalén estan las necesidades de seguridad y
proteccién; en el tercero estan las relacionadas con nuestro caracter social,
Ilamadas necesidades de afiliacion; en el cuarto escalon se encuentran aquéllas
relacionadas con la estima hacia uno mismo, llamadas necesidades de
reconocimiento, en la cuspide, estan las necesidades de autorrealizacion. La idea
principal es que s6lo se satisfacen las necesidades superiores cuando se han
satisfecho las de mas abajo, es decir, no puedes pasar a la siguiente hasta que no

hayas satisfecho las anteriores. (Maslow H. , 1954)

Motivacién en el trabajo

“Seglin Maximiano menciona que la motivacion en el trabajar es el estado
psicolégico de disposicion, intereses y voluntad de alcanzar o realizar una tarea o
meta. Decir que la persona estd motivada para el trabajo significa que muestra

una inclinacion favorable para realizarlo”. (Maximiano, 2008)

“La palabra motivacion proviene de latin motivos, moveré, que significa mover
refiere que es un proceso por el cual alguna razén o motivo incentiva estimula y

energiza el comportamiento humano. Hay un motor en marcha permanente que lo
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mueve, aunque de vez en cuando se queda en punto muerto o deja de funcionar y

la persona se desmotiva”. (Maximiano, 2008)

Los impulsos paternales ¢Por qué amamos a nuestros hijos, por que las personas
quieren tener hijos, porque hacen tantos sacrificios por ellos? Todos los seres
humanos desean sus propdsitos sus metas mas que ser conducidos por impulsos y
fuerzas siegas. la realidad es un conjunto de ambas realidades, solo se ha estudiado
los efectos patogenos de la frustracion dejando los aspectos saludables
.homeostasis, equilibrio adaptacion auto preservacion, defensa son conceptos
negativos que deben ser complementados con sus conceptos positivos la idea es
de preservar la vida si tuvieramos que definir la psicologia funcional como el
estudio de la utilidad desde el punto de vista de la auto preservacion entonces por
extension una psicologia trata funcional estudiaria la utilidad desde el punto de
vista del auto perfeccionamiento. El abandono de las necesidades superior y el
obviar las diferencias entre las necesidades elementales y superior y el obviar las
diferencias entre las necesidades elementales y superiores lleva a la decepcion
cuando el deseo incluso después de gratificar una necesidad. En una persona sana
la gratificacion no hace cesar el deseo sino que tras un periodo de satisfaccion se
produce una sustitucion de deseo y frustraciones elevado junto con la inquietud y

la insatisfaccion. (Maslow A. H., 1991)
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Teorias de la motivacion

Las teorias motivacionales surgieron en la década de 1950, se considera un
periodo fructifero en el desarrollo de los conceptos de motivacién. Durante esa
época se formularon teorias que, todavia son las explicaciones méas conocidas de
la motivacion de los empleados. Una de ellas es la teoria de las necesidades de
Maslow Y la teoria de los dos factores de Herzberg, que representan los cimientos
sobre los que se erigen las teorias contemporaneas; asi como también, se recurren
a éstas teorias y a su terminologia para explicar la motivacion de los empleados,
ya que atienden al contenido (naturaleza) de los elementos que pueden motivar a
una persona. Tienen relacién, por lo tanto, con el ser interior del individuo, asi
como con la determinacion del comportamiento producto del estado interno de las

necesidades de éste.

Asi también existen otras teorias que se consideran contemporaneas ya que
representan una explicacion moderna de la motivacién de los empleados,
basandose en sus necesidades de estimacion y, en la evaluacion de ésta con el paso
del tiempo, aplicando sistematicamente incentivos que aumenten la motivacion

(Robbins, 2004; Davis Newstrom, 2000; Schein, 2004).

Estas teorias permiten explicar y describir las motivaciones

Teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow

“Maslow propuso la teoria de las necesidades y lo divide en 5 piramide es la mas
conocida en el mundo creada en 1943 ampliada posteriormente en el libro motiva

tio an personality, Maslow resume la teoria de las necesidades en una piramide de
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jerarquia desde la base hasta la cuspide. Maslow sugiere que no acometer
cualquiera que los distintos niveles impediria el avance asia el siguiente escalon
ya que el movimiento ascendente o desdenté es continuo debido al cambio de
entorno, la jerarquia es como un camino que debe completarse para llegar a la
felicidad y la bdsqueda de algo deseado sera lo que genera al motivacion,
primeramente busca satisfacer las necesidades fisiologicas referido a la
supervivencia como el hambre sed cobijo sexo luego de alcanzar pasamos al
segundo que es la seguridad referido a los cuidados y proteccion contra los dafios
fisico y emocionales el tercero vendria a ser lo social referido al afecto aceptacién
sentido de pertenencia y amistad el cuarto es el estima tales como el respeto de si
la autonomia y el logro el estatus el reconocimiento y a la atencion y finalmente
la cinco esta al autoestima referido a los impulsos para convertirse en aquello que

uno es capaz de ser el desarrollo del potencial y la autorrealizacion”. (Maslow A.

H., 1991)

Cuando la necesidad de un nivel jerarquico esta satisfecha, el individuo busca
satisfacer la necesidad de nivel inmediato superior, por lo cual esto se cambiarte

en un motivador para satisfacer las necesidades.

Teoria de jerarquia de Clayton Alderfer ERC

“Alderfer replanteo las teorias de las necesidades de Maslow donde plante que
hay tres grupos de necesidades elementales, existencia similar al primer y
Segundo eslabdn de la teoria de las necesidades de Maslow que vendria a ser el
de fisiologia y de seguridad, de relacion esta vendria a ser similar a lo social y al

estatus y de crecimiento referido a la estima y a | autorrealizacion. Alderfer afirma
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que el individuo se centrara de manera simultanea en las tres categorias de

necesidades”. (Robbins Stephn P. y Judge Timothy A., 2009)

Teoria de los dos factores de Frederick Herzberg

“La teoria de los dos factores también conocida como Teoria de motivacion e
higiene, permite Frederick Herzberg presentar dos revolucionarias ideas al mundo
empresarial la satisfaccion y la insatisfaccion laboral dos dimensiones
independientes las estrategias motivacionales tales como mejora las relaciones
humanas aumentar los incentivos salariales y establecer condiciones adecuadas de
trabajo estos elementos no generaban mayor motivacion solo actuaban
previniendo a la insatisfaccion. La segunda idea que es el aumento de los salarias
sin preocuparse de las condiciones en que realizan las tareas no sirve para motivar.
Herzberg decia en la medida que el dinero se convierte en un factor estandar pierde
su capacidad motivadora en el trabajo. Los factores de higiene estudian aspectos
tales como la supervision las relaciones interpersonales las condiciones fisicas de
trabajo y remuneracion la seguridad en el trabajo las prestaciones la politica, si
estos factores no estan presentes o se puede aplicar incorrectamente no permitira
que el empleado logre la satisfaccion pues si estdn presentes todas estas
condiciones no origina una fuerte motivacion solo ayuda a disminuir la
insatisfaccion. El segundo factor vendria a ser los factores motivadores
encontramos aspectos de la realizacion personal el reconocimiento al desempefio
lo interesante de la tarea que se realiza la responsabilidades de la gerencia los
avances profesionales y de crecimiento personal que se obtiene en el trabajo, si

estos factores esta presentes en el trabajo ayudan a provocar en el empleado un
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elevado nivel de motivacion estimulandolo a un desempefio superior”. (Pinto,

2002)

“Herzberg enfoca su teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo
para motivar a las personas depende de dos factores las cuales son los factores
higiénicos relacionado con las condiciones que le rodea al individuo cuando
trabaja, tales como la condicion fisica y ambientales de trabajo los beneficios
sociales el salario el tipo de supervision recibida el clima de las relaciones entre
las directivas y los empleados las oportunidades el reglamento interno, cuando
estos factores son éptimos simplemente evitan la insatisfaccion pues su influencia
en el comportamiento no logra elevara la satisfaccion de manera sustancial y
duradera, cuando son precarios producen insatisfaccion y se denomina factores de
insatisfaccion, el cual incluye, condiciones de trabajo y comodidad, politicas de
la organizacién y la administracién, relaciones con el supervisor, competencia
técnica del supervisor, salario, estabilidad en el cargo y relaciones con los colegas.
Asi mismo el otro factor que motiva a las persona es el factor motivacional,
relacionado con las condiciones del cargo las tareas y los deberes relacionados
con el cargo en si, producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de
la productividad hasta el nivel de excelencia, comprenden sentimientos de
realizacion crecimiento y reconocimiento profesional asi que cuando los factores
motivacionales son éptimos elevan la satisfaccion de modo sustancial y cuando
son precarios provocan la perdida de satisfaccion por la cual se le denomina
factores de motivacion incluyendo las delegaciones de responsabilidades, asensos,
libertad de decidir cémo hacer el trabajo, utilizacién plena de las habilidades

personales, formulacién de objetivos. En conclusidn, los factores motivacionales
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afirman que la satisfaccion en el cargo es funcion del contenido o de la actividad
desafiante y estimulante del cargo y los factores higiénicos afirman que la
satisfaccion en el cargo depende del ambiente, de la supervision de los colegas y

del contexto general del cargo”. (Chiavenato A. , 2001)

Teoria de las necesidades de McClelland

“McClelland propuso en su libro Human Motivacion la teoria de motivacion
humana dada en tres necesidades primero estd la necesidad de logro donde su
motivacion primordial es realizar cosas dificiles, puede ser u reto a las propias
capacidades y una necesidad de sentirse realizado, la segunda necesidad es el de
poder cuya motivacion es obtener autoridad y estatus para influir en los deméas y
la Gltima necesidad es de la necesidad de filiacion donde su motivacion primordial
pertenece a algo, puede ser a un quipo e interactuar con su miembros sintiéndose

uno mas”. (Mcclelland, 1989)

Teoria de McClelland
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Teoria de la expectativa Victor Vroom

Esta teoria afirma que la motivacién esta en funcion de las expectativas, la
instrumentalizad y la valencia. Cada vez que aumenta un elemento, aumenta
también la motivacién; y cundo disminuye cada elemento la motivacion
también disminuye. Plantea que una persona buscard comportarse de cierta
manera con la esperanza de que un resultado ocurra después de su acto y de
acuerdo con el atractivo de dicho resultado a través de las tres variables las
cuales son la Valencia es el nivel de deseo de una persona por obtener una meta
u objetivo, varia de persona en persona y en el trascurso del tiempo también
varia, ya que esta condicionada por la experiencia del individuo seguidamente
esta la Expectativa es la conviccion gue tiene la persona del esfuerzo con que
trabaje esta producira el efecto deseado. Las expectativas dependen de la
percepcion que tenga la persona de si misma y finalmente esta la Instrumental,
representada por el juicio que realiza la persona de que la empresa valorara y
recompensara su trabajo realizado. (Mara Milena Marrugo Marrugo Belkys

Paola Perez Melendez, 2012)

Segun Bob Nelson nos habla en su libro Como motivar a las personas ya que
para motivar a los trabajadores el objetivo de la gerencia es obtener o mejor
de los empleados. La calidad de las relaciones que cada trabajador tiene con
sus directivos, el respeto la confianza y la consideracion que los jefes ponen
diariamente a sus subalternos, con s6lo mejorando el ambiente de trabajo, o
celebrando de vez en cuando una reunion para levantar el animo de los

empleados, los directivos pueden marcar la diferencia, y conseguir que el
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personal de lo mejor de si. Estas formas de motivar al personal son, Como
mantener la moral en alto ya que el reconocimiento de una labor es la clave
para desarrollar la satisfaccion de los empleados como dedicar tiempo al final
de un dia especial, celebrar el logro de un departamento en la empresa; repartir
certificados de reconocimiento para reconocer los logros individuales; preparar
la oficina de un nuevo empleado; agradecer a los empleados por las tareas bien
hechas; participar personalmente en las labores de los empleados; demostrar
interés por la persona que se quiera motivar; cerciorarse de que en la empresa
todos tengan la informacion que necesitan para realizar su trabajo; mostrarse
abierto a considerar las opiniones de los empleados; mantener la conexién de
los directivos con los empleados, ya que esto genera compromiso por parte de
ambos, otra forma de motivacion es Facultar a los empleados otorgando
autonomia e independencia darles a los colaboradores puede generar una gran
oleada de energia en los trabajadores, dando, a su vez, libertad a los
supervisores para concentrarse en otras tareas. La comunicacién uno a uno
también es otra forma de motivacion pues la comunicacién es el inico medio
que puede mantener unida a una empresa cada persona es un eslabén en la
cadena de comunicacion, y la comunicacién fluye con libertad, Fomentar la
creatividad es otra forma de motivar pues un empleado motivado es un
empleado creativo.” Si los empleados estan comprometidos con la empresa
buscaran nuevas maneras de superar y resolver problemas. Otra manera de
motivar es la capacitacion y desarrollo, la fuerza laboral es el principal activo,
y que el crecimiento y desarrollo se debe a la valorizacion que se le da a tal

activo. Ambos salen beneficiados tanto los colaboradores como las empresas,

36



la capacitacion, permite a los empleados capacitarse mas Yy trabajar
eficientemente hacer que los empleados compartan lo aprendido con el resto
del personal. Crear planes para el desarrollo profesional de cada empleado,
detallando las destrezas que quisieran adquirir y las oportunidades disponibles
para ellos; la revision anual del desempefio es muy importante, discutir con los
empleados el desarrollo profesional de cada uno y por ultimo el trabajo debe
ser interesante y estimulante. Los instrumentos mas utilizados por el area de
los recursos humanos para diagnosticar y evaluar la motivacion es la
observacién y la evaluacion de las actitudes de los trabajadores, la entrevista,
el analisis de las condiciones de trabajo, buzones de trabajo quejas y

sugerencias y plan de sugerencias (NELSON, 2005)

Motivacion intrinseca y extrinseca

Sabemos que la motivacién es un conjunto de procesos, provee direccion y
energias y nos dirige a un objetivo asi mismo tenemos tipos de motivaciones
las cuales son motivacion intrinseca que surge dentro del sujeto, obedece a
motivos internos un ejemplo seria deseos de aprender para saber es decir es la
necesidad de hacer bien las cosas por satisfaccion propia y la motivacion
extrinseca se estimula desde el exterior ofreciendo recompensas un ejemplo

sera llegar a tiempo al trabajo para ganar un bono de puntualidad.

Motivacion intrinseca

“surge de manera espontanea de las necesidades psicologicas y de los esfuerzos

innatos de crecimiento, estas necesidades psicoldgicas cuando reciben apoyo y
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son cultivadas por el ambiente y por todas las personas que tienen relacién dan
lugar de manera espontanea a las experiencias de satisfaccion de una necesidad
psicoldgica que los individuos sienten cuando ejecutan actividades atrayentes.
Asi mismo hay algo en la actividad misma que permite que el individuo se
sienta libre (espontaneo) y eficiente (competencia) o cercano en termino

emocionales (afinidad)”. (JohnMarshall, 2009)

Motivacion intrinseca

“El nuevo trabajo tiene el potencial de recompensas intrinsecas muchos mas
agradables, estas recompensas intrinsecas se orinan de recompensas
intangibles asi mismo llegan a los trabajadores directamente del trabajo que
realizan tales satisfacciones como el orgullo de la mano de obra y otras”

(Thomas, 2009)

Motivacion extrinseca

“Se origina de los incentivos y consecuencias en el ambiente como el alimento
dinero atencion estrellas doradas privilegios aprobaciones becas trofeos puntos
adicionales certificados premios, surge de un contrato conductual quiere decir
has esto y obtendras aquello. La diferencia esencial entre los dos tipos de
motivacién reside en la fuerza que energia y dirige la conducta ya que la
motivacién de forma intrinseca procede de la satisfaccién espontanea de una
necesidad psicoldgica que proporciona la actividad misma y la motivacion
extrinseca proviene de los incentivos y consecuencias que se al vuelto eventual

a la presentacion de la conducta observada”. (JohnMarshall, 2009)
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La motivacion extrinseca

“Las organizaciones solo quieren el cumplimiento de los trabajadores pues lo
compran con dinero y otros beneficios tangibles entonces las recompensas
extrinsecas no provienen del trabajo en si, los supervisores tienen que ver
mucho para garantizar que el trabajo se realice correctamente incluyen
compensaciones tales como salario bonos comisiones beneficios y premios en
efectivo, las organizaciones necesitan comprar comportamiento de memoria 'y

no compromiso e iniciativa”. (Thomas, 2009)

Teoria del establecimiento de metas

“Esta teoria nos hace saber que el individuo estd comprometido con las metas
donde las metas dificiles producen un nivel mal alto de esfuerzo que la meta
general ya que actia como un estimulo interno, las aceptaciones de las metas
permanecen firmes ya que entre mas facil sea las metas mas elevado sera el
nivel de desempefio 6sea mas probable sera que se acepten, pero una vez que
aceptan una tarea mas dificil el empleado desarrollara un esfuerzo para alcazar
esa meta, las metas dificiles capturan toda nuestra atencion y asi
concentrarnos, en segundo lugar las metas dificiles nos energiza ya que
témenos que trabajar mas de lo debido y de esa manera alcézar las metas y en
tercer lugar también si las metas son dificiles las personas persisten en lograrlo
y finalmente las metas dificiles nos conduce a encontrar estrategias que nos
ayuden a realizar los trabajos eficazmente, las personas los hacen mejor al

hacer una retroalimentacion sobre lo bien que se dirigen a sus metas, esto les
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ayudara a identificar lo que han hecho y lo que quisieran hacer”. (Robbins

Stephn P. y Judge Timothy A., 2009)

Las técnicas de motivacion laboral
Mantener una alta motivacion laboral es importante para el correcto
funcionamiento de la empresa de esta forma la empresa consigue un alto grado
de implicacion por parte de los trabajadores, los cuales trabajen en la misma
direccién para conseguir un objetivo comdn. Estas técnicas favorecen a un
buen clima laboral que permitira un trabajo cémodo en la empresa para todos
los colaboradores las cuales son.

» Establecer metas y objetivos
Premiar logros y poner incentivos
Formacidn a los trabajadores,
Salario adecuado:
Sitio ideal en la empresa:
Integracion y participacién: Coaching:
Las recompensas de los empleados
Pago con base en el mérito
Los bonos anuales
Pago con base en las aptitudes

Planes de reparto de utilidad
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Planes de prioridad de accion para los empleados

(//'www.emprendepyme, 2016)
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Grado de satisfaccion

“Las cinco necesidades tales como fisioldgica, de seguridad de pertenecia de
estima y de autorrealizacidn estan presentes en este concepto, Si una necesidad
es satisfecha entonces aparece otra, esta afirmacion podria darnos una falsa
impresion de que una necesidad se debe satisfacer al 100% antes de que
aparezca la siguiente necesidad, en realidad los miembros de la sociedad estan
parcialmente satisfechas y pradialmente insatisfechas en todas las necesidades
béasicas a la vez, por ejemplo las necesidades de la jerarquia estan relacionadas
con el grado de satisfaccion entonces una persona puede estar satisfecho quiza
el 85% de sus necesidades fisiologicas, en el 75% d sus necesidades de
seguridad, el 50% de las necesidades del amor, el 40% de las necesidades del
autoestima y el 10% de las necesidades de autorrealizacion, se puede afirmar
que cada vez que una necesidad se va satisfaciendo la otra necesidad que
aparece se va satisfaciendo también en menor porcentaje de la otra”. (Maslow
A. H., 1991)

La conducta humana

“La conducta humana la conducta dentro de las organizaciones es compleja,
depende de factores internos, resultan de sus propias caracteristicas tales como
su personalidad capacidad de aprendizaje motivacién actitudes emociones
valores de los factores externos, resultan del ambiente de la organizacion
factores sociales politicos”. (Idalberto, 2007)

DESEMPENO LABORAL

En la tesis de Marruego y Pérez de la facultad de ciencias econdémicas hace

referencia al autor Bohdrquez, que define al desemperio laboral como el nivel
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de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un determinado tiempo. Otra definicion interesante es la que
usa Chiavenato, el desempefio es la eficacia del colaborador que trabaja dentro
de las organizaciones, la cual es fundamental para la organizacion, donde el
individuo demostrara gran satisfaccion laboral. Va a depender de su
comportamiento y también de los resultados obtenidos el desempefio laboral
de la persona. ElI Desempefio Laboral se refiere a la manera en la que los
empleados realizan de una forma eficiente sus funciones en la empresa, con la
finalidad de alcanzar las metas. El desempefio es la accion realizada o ejecutada
por un individuo, en respuesta, a lo que se ha designado como responsabilidad
y que se medird en base a su ejecucion. Definiendo que el desempefio es la
evaluacion del desempefio del individuo y que, Para revisar la motivacion, la
gente necesita percibir que el esfuerzo que ejerce, conlleva a una evaluacién
favorable del desempefio y que ésta guiard a las recompensas que valorara.
(Mara Milena Marruego Marruego Belkys Paola perez melendez, 2012)

La evaluacion del desempefio

Segun Idalberto Chiavenato define a la evaluacion del desempefio como una
apreciacion sistematica de como se desempefia en un puesto y de su potencial
de desarrollo futuro, en otras palabras en el comportamiento de la persona que
ocupa el puesto, el desempefio varia de una persona a otra esto depende de los
factores que influyen en él, tales como las recompensas, percepciones formas
de motivacion y estas determinara la magnitud del esfuerzo que el colaborador
esté dispuesto a hacer, en resumen la evaluacion del desempefio es un proceso

para estimular o juzgar la excelencia las cualidades el valor de una persona
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también es un medio que permite detectar problemas en la supervision yen la
integracion del colaborador a la organizacion asi mismo problemas de
motivacion también nos permite definir y desarrollar politicas en la

organizacion acorde a las necesidades de la empresa . (Idalberto, 2007)

Define Chiavenato a la evaluacion del desempefio como una apreciacion
sistematica de como se desempefia una persona en un puesto y de su potencial
de desarrollo. Toda valuacion es un proceso para estimular o juzgar el valor
excelencia y cualidades de una persona, para evaluar a los colaboradores de
una organizacion se aplican diversos procedimientos que se conocen por
distintos nombres evaluacion de los empleados como evaluacion del
desempefio, evaluacion de méritos, informes de las practicas de la evaluacién
del desempefio no son nuevas, desde que una persona empleo otra. El trabajo
de esta se evalud en funcion de la relacion costo beneficio. (Chiavenato I. ,

2009)

Factores que influyen en el desempefio laboral

GOmez opina en el articulo de José Agustin Manjarrez sobre los factores que
influyen en el desempefio laboral las cuales son la motivacion, Otro factor es
el Adecuado ambiente de trabajo consiste en determinar un puesto adecuado
de acuerdo a sus conocimientos experiencias del trabajador para que se
desempefie con éxito, otro factor es el Establecimiento de objetivos esto quiere
decir que se debe desarrollar los objetivos en un periodo de tiempo. Otro factor
es el Reconocimiento del trabajo de esta manera el trabajador se sienta util y

valorado. También la participacion del empleado en la empresa es
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indispensable para que sientan parte de ella finalmente la formacion vy el
desarrollo profesional ya que es favorable para el rendimiento laboral. (Gomez,

2014)

Objetivos de la evaluacion del desempefio

Sabemos que la evaluacién del desempefio es una herramienta, un medio o un
instrumento para mejorar los resultados del talento humano de tal manera para
alcanzar este objetivo basico se tiene que desarrollar primeramente los
objetivos internos tales como idoneidad del trabajador para el puesto adecuado,
capacitaciones, incentivos salariales mejora de las relaciones humanas,
estimulacion del potencial de desarrollo de los empleados, estimulo para el
incremento de productividad, conocimiento de los indicadores de desempefio
de la organizacion y por ultimo la retroalimentacién, los objetivos principales
de la evaluacion del desempefio son tres el primero permite medir el potencial
humano la segunda permite que el talento humano sea vistos o tratado como
una esencial ventaja competitiva de la organizacion el tercero y ultimo ofrece
oportunidades de crecimiento y condiciones de participacién de los miembros
de la organizacion. (Idalberto, 2007)

Beneficios de la evaluacion del desempefio

Chiavenato habla sobre los beneficio de la evaluacion del desempefio pues
cuando la evaluacion del desempefio se ha coordinado y desarrollado bien trae
beneficios a corto mediano y largo plazo donde los principales beneficiarios
son el gerente en donde evaluara el desempefio y el comportamiento del
trabajador, proporcionando medidas par mejora el estandar del desempefio de

los colaboradores en segundo esta otro beneficiario y son los trabajadores ya
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que conocen las reglas del comportamiento y desempefio que la empresa
valora, saben cuéles son las expectativas de su jefe referido al desempefio
admiten saber las medidas que el jefe toma para mejora sus desempefio es
necesario que se hagan una autoevaluacién en cuanto a su desarrollo y control
personal y por ultimo beneficios para la organizacion, evalua el potencial a
corto mediano y largo plazo, identifican a los trabajadores que necesitan
perfeccionarse en una determinada area, dinamiza su politica del talento
humano ofreciendo oportunidades al personal como el estimulo a la
productividad y a la mejora de las relaciones humanas. (Idalberto, 2007)

Para qué sirve la evaluacion del desempefio

localizar necesidades de capacitacion, descubrir personas clave, atinar
inquietudes del evaluado, hallar una persona para el puesto, motivar a la
persona e involucrarlo en la empresa, es una oportunidad para que los jefes y
lo colaboradores estudien como se estan haciendo las cosas, para que puedan

tomar decisiones sobre salarios y promociones. (Alicia, 2006)

Tres pasos claves en la evaluacién del desempefio

“Los pasos decisivos en el desempeio laboral constan de tres iniciando con la
definicién del puesto donde el supervisor y el subordinado sepan y estén de
acuerdo en las responsabilidades y los criterios de desempefio del puesto, el
segundo es evaluar el desempefio en funcion al puesto, finalmente la
retroalimentacion se trata de volver a comentar el desempefio y los progresos

del evaluado”. (Alicia, 2006)
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El comportamiento organizacional

“Seglin Robbins se refiere al comportamiento organizacional como al campo
de estudio que se investiga el impacto que los individuos de los grupos
presentan en la conducta dentro de la organizacion para mejorar la eficiencia
de las organizaciones, estudia todos lo que realizan los individuos de la
organizacion y como trasciende esta conducta en el desempefio de la

organizacion”. (Robbins, 2004)

El comportamiento organizacional analiza el comportamiento individual
incluye temas de actitud personalidad, percepcién, aprendizaje y a la
motivacion asi mismo analiza el comportamiento de grupo en donde incluye
roles, normas formacion de equipo conflictos y liderazgo. (Sthen P. Robbins y

Coulter Mary, 2005)

El comportamiento organizacional es un campo de estudio en el que se
investiga el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta
dentro de las organizaciones con el propoésito de aplicar estos conocimientos

para mejorar la eficacia de la organizacion. (stphenp, 2004)

Comportamiento de grupo

Stephn y Timothy afirman que un grupo son dos 0 mMAas personas que
interactGan se retinen para alcanzar objetivos especificos se presentan dos tipos
de grupo formales son aquellos que se precisan a la estructura de la
organizacion donde se establecen tareas para un trabajo designado ya que en

los grupos formales el comportamiento de uno de los integrantes queda
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establecida por las metas organizacionales y estan orientadas a cumplimiento
de estas metas, y grupo no formal son aquellos grupos que no estan
estructuradas ni determinadas por las organizaciones, estos grupos se forman
de manera espontanea en el ambiente de trabajo por alguna necesidad de un

contacto social. (Robbins Stephn P. y Judge Timothy A., 2009)

Los 5 elementos fundamentales del bienestar

Tomas Rath afirma sobre los cinco elementos fundamentales del ambiente
donde el bienestar profesional se refiere de qué manera empleas tu tiempo en
el dia a dia y cuanta satisfaccion te genera, el bienestar social se refiere las
relaciones con tus seméjate, el bienestar econdmico referido a la situacion
financiera en que se encuentra, el bienestar fisico referido a contar con una
buena salud y suficientes energias para desempefiarnos adecuadamente en
nuestras tareas cotidianas, el bienestar comunitario referido al grado de
compromiso en el lugar o &mbito que vives, las empresas deben poner en
practica estos 5 elemento ya que al aumentar estos elementos contribuira al
bienestar de los colaboradores se vera reflejado en el trabajo que realizaran dia

adia. (Tom Rath, 2011)

Qué es la productividad

“No se trata de trabajar mucho, es organizarte para alcanzar tus metas a corto
mediano y largo plazo sin estresarte, mejorar tu productividad quiere decir
aprender a gestionarte a ti mismo, hoy en dia los trabajadores deben sentirse

compromiso Yy ser constantes en la empresa que laboran de esa manera ser mas
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productivos ya que ay una fuerte competencia en estos tiempos”. (Sanchez J. ,

2012)

Clima laboral en la organizacion

“Martinez sefiala como el contexto de trabajo se caracteriza por el conjunto de
aspectos tangible e intangibles que est4d presente en una determinada
organizacion afectando a la motivacion, comportamiento actitud de sus
miembros. También conceptualiza como el entorno o ambiente de trabajo a
partir de un conjunto de dimensiones relacionado con el individuo el grupo y
la propia organizacion, es importante saber que el clima laboral influye en el
comportamiento de las personas que trabajan en una empresa ya que esto se
verda reflejado en la productividad, eficiencia en la satisfaccion laboral y el

gradado de compromiso”. (Martinez, 2016)

Conceptos de efectividad eficiencia y eficacia

“segun Sanchez y Rios conceptualiza a la Eficiencia es la capacidad de una
organizacion para obtener productos con el uso minimo de recursos, significa
hacer las cosas de manera correcta y la eficacia es el grado en que se logran los
objetivos y metas de un plan significa hacer las cosas correctas, efectividad
incluye a la eficiencia y a la eficacia, consiste en realizar lo correcto con mayor
exactitud y sin desaprovechar el tiempo y dinero, es decir es el resultado
programado en el tiempo y con los costos adecuados”. (Fernandez Rios Manuel

Sanchez C. Jose, 1997)
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La eficacia organizacional

“La conceptualizacion de la organizacion como un sistema de significados nos
lleva a entender la eficacia como el grado de cumplimiento del sistema de
significados, una organizacion es eficaz si da cumplimiento, si lleva a efecto
esos significados, esto nos lleva a considera como el reflejo de la organizacion
en la realidad, la existencia objetiva de esa realidad que es la organizacion,
pues si se consigue lo que se pretende los resultados tendran una valoracién en
términos econdémicos especialmente cuando mencionamos afas
organizaciones de produccion de bienes y servicios”. (Fernandez Rios Manuel

Sanchez C. Jose, 1997)

La eficacia organizacional depende del logro de los objetivos, del
mantenimiento del sistema interno, personas y recursos humanos y de su

adaptacion en el ambiente. (Chiavenato I. , 2009)

Eficienciay eficacia

“En el area del admiracion existe un intenso conflicto entre el énfasis en la
eficiencia donde los esfuerzos son primordiales y el énfasis en la eficacia donde
los resultados son considerados fundamentales, asi mismo la bdsqueda de la
eficiencia provoca funcionamientos ineficaces ya que la racionalidad y la
eficiencia provoca el funcionamiento ineficaz de una organizacion, el mercado
de hoy obliga a todas las organizaciones a ser eficiente y eficaz si quiere
obtener la rentabilidad deseada, crecer o simplemente sobrevivir, de tal manera

la eficacia y la eficiencia son complementarios ya que potenciar Gnicamente
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uno afectara negativamente al otro”. (Fernandez Rios Manuel Sanchez C. Jose,

1997)

“la eficiencia es la capacidad de una organizacion para obtener productos con
el uso minimo de recursos y sus medidas estan relaciones tales como
costo/beneficio, costo/productos, costo/tiempo, esfuerzo/resultados, es decir
concierne al grado en el cual se logran los objetivos”. (Fernandez Rios Manuel

Sanchez C. Jose, 1997)

“la eficiencia Mide la capacidad o cualidad de un sistema o sujeto econémico
para lograr el cumplimiento de un objetivo determinado minimizando el
empleo de recursos, es decir es la actuacion econdmica significa hacer bien las

cosas”. (Fernandez Rios Manuel Sanchez C. Jose, 1997)

Segun Chiavenato la eficiencia se refiere de como se hacen las cosas, de qué

manera se realizan. (Chiavenato 1., 2009)

“Seglin Chiavenato la eficacia se refiere para que hacen las cosas, que

resultados producen y que objetivos alcanzan” (Chiavenato 1., 2009)

2.3. Marco conceptual

Desempefio. Es la accion realizada o ejecutada por un individuo, en respuesta, a
lo que se ha designado como responsabilidad y que se medira en base a su
ejecucion. (Mara Milena Marruego Marruego Belkys Paola perez melendez,

2012)
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La motivacion. Son aquellas cosas que impulsan a un individuo a llevar a cabo
ciertas acciones y a mantener firme su conducta hasta lograr todos los objetivos

planteados (Merino, 2008).

Comportamiento. Estudia todos lo que realizan los individuos de la organizacion
y como trasciende esta conducta en el desempefio de la organizacién. (Robbins,

2004)

Eficiencia. Es la capacidad de una organizacion para obtener productos con el uso
minimo de recursos, significa hacer las cosas de manera correcta. (Fernandez Rios

Manuel Sanchez C. Jose, 1997)

Eficacia. Es el grado en que se logran los objetivos y metas de un plan significa

hacer las cosas correctas. (Fernandez Rios Manuel Sanchez C. Jose, 1997)

Efectividad. Involucra a la eficiencia y a la eficacia, es hacer lo correcto con gran
exactitud y sin ningun desperdicio de tiempo y dinero, es el logro de los resultados

programado en el tiempo y con los costos razonables. (Mejia C. A.)

Eficaz. Ser eficaz es conseguir metas y objetivos propuestos, independientemente

del uso que se le haya dado a los recursos

Productividad. Es organizarte para alcanzar tus metas a corto mediano y largo
plazo sin estresarte, mejorar tu productividad quiere decir aprender a gestionarte

a ti mismo. (Sanchez J. , 2012)

Bienestar. Situacion de una persona donde su condicion fisica y mental le brinda

un sentimiento de satisfaccién y tranquilidad.
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Clima laboral. Es el conjunto de atributos, cualidades, o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo especifico que son
percibidas sentidas experimentadas por las personas que componen la

organizacion empresarial que fluye sobre su conducta. (Martinez, 2016)

2.4. Hipotesis

La investigacion de nivel descriptivo no se encuentra obligado de formular

hipotesis de investigacion. (Sampiery, 2014)
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I1l. METODOLOGIA

3.1. Disefio de investigacion

Este trabajo de investigacion utilizara el disefio no experimental — transversal -

descriptivo.

v No experimental, porque no se manipulard deliberadamente la variable

independiente, ya que se basa en variables que ya se dieron en la realidad

sin la intervencion directa del investigador.

v' trasversal, porque se recolecta los datos en un solo momento y en tiempo

Unico.

v' Es descriptiva, porque que caracterizan a las variables tal como son.

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es cuantitativo ya que se hara uso de la
recolecciéon de datos para probar las hipotesis planteadas en base a
pruebas estadisticas las cuales permitiran generalizar los resultados con

mayor objetividad y precision. (Sampiery, 2014)

Nivel de investigacion

La presente investigacion es de nivel descriptivo porque pretende medir
0 recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre las

variables. (Sampiery, 2014)
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3.2. Poblacion y muestra

Universo:

La poblacion estd constituida por todos los colaboradores de la empresa de
trasporte Molina Union S.A.C. en las provincias de huamanga y Huanta que son

un total de 36.

Poblacion:

La poblacion esta constituida por todos los colaboradores de la empresa de
trasporte Molina Union S.A.C. en las provincias de huamanga y Huanta que son

un total de 36.

Muestra:

La muestra esta constituida por 36 colaboradores de la empresa de trasporte y no

se realizara la formula por ser menor de 50.
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3.3. Operacionalizacion de las variables

becas trofeos puntos adicionales
certificados premios.

DEFINICION DEFINICION . :
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION | INDICADORES ITEM
Surge de manera espontanea de las | Son formas de motivar a los L Hacer algo que le gusta 5
necesidades psicoldgicas y de los colaboradores de una empresa, | Motivacion Tener objetivos en la vida 6,7.8
esfuerzos innatos de crecimiento. tales como la motivacion Intrinseca Autonomia 810,11
Variable Sur_gf_e del exterior, es ajena a la mtnpseca y la motivacion
independiente ac_tl\_/ldad que hace Ia} persona, Se extrlnseca.dopde encontramos Gratificacién monetaria 1
origina de los incentivos y como sus indicadores como g oy
L consecuencias en el ambiente como | hacer bien las cosas tener Motivacion Beneficios economicos 12
Motivacion el alimento dinero atencion estrellas | objetivos en la vida, la Exirinseca Incentivos 13
doradas privilegios aprobaciones autonomia, gratificacion Remuneraciones 14
becas trofeos puntos adicionales beneficios econémicos Recompensas 15
certificados premios.
Surge del exterior, es ajena a la Son aquellas que miden la Eficienci Hacer las cosas bien 16,17
Variable actividad que hace la persona, Se | capacidad de un individuo clencia Uso 6ptimo de los recursos. 18
dependiente gg'r?gggu‘if]é?;s'gr‘iee“lt;‘r’ﬁziin e como_| Para lograr el cumplimiento
D ~ el alimento dinero atencion estrellas ?;eincg?%ztg‘?c?:;g?m; do Eficaci Lograr los objetos. ;?’20
Iaf)s(?greno doradas privilegios aprobaciones oficacia. y Icacia Hacer lo que se debe hacer.
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3.4.Técnicas e instrumentos
3.4.1.Técnicas
Encuesta, por medio de este método se recogera datos, la aplicacion de
esta técnica se realizara a una muestra representativa de colaboradores de

la empresa de trasporte Molina Unién S.A.C.

3.4.2. Instrumentos

Cuestionario, Es un instrumento de investigacion el cual constara de
indicaciones y preguntas en la relacion a las variables que se desea medir;

esto serd usado conjuntamente con la encuesta.

3.5. Plan de analisis

La hoja de encuesta que se ha utilizada para recolectar la informacion de los 36
colaboradores se adjunta en el anexo N°1, la cual esta disefiada de acuerdo a los

requerimientos para la presente investigacion.

Los datos obtenidos en la encuesta an sido procesados utilizando el programa
Microsoft Excel, asi mismo se seleccionaron los datos mas importantes para
obtener las conclusiones. Por otro lado, se utilizo tablas estadisticas, para hacer un

analisis teorico aplicado a la realidad empirica que se tiene de la encuesta.

3.6. Matriz de consistencia
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

“MOTIVACION Y DESENPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LAS EMPRESA DE TRASPORTE MOLINA
UNION S.A.C. DE LAS PROVINCIAS DE HUMANGA Y HUANTA DE LA REGION LA AYACUCHO, 2018”

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
TIPO DE INVESTIGACION
Hacer algo que te gusta El tipp dg investigacion es enfoque
Tener objetivos en la cuantltat_lyo ya que se haré uso de la
GENERAL Motivacién intrinseca | vida Le_cgltecglorll det de(ljtos parba probar las
Describir las caracteristicas de la Autoestima :ﬁgbféstegtggist?c:: en base a
motivacion y el desempefio laboral de pNIVEL DE INVEéTIGACION
los colaboradores de la empresa de El nivel de investigacién es
trasporte Molina Union S.A.C. en las Variable > Gratificacion descriptivo porque pretende medir o
provincias de Huamanga y Huanta de Para la presente alo | independiente monetaria recoger informacion de manera
la Region Ayacucho, 2018. que se plantea en el Motivacion »  Beneficios independiente o conjunta sobre las
GENERAL ESPECIFICOS problema general econémicos variables y tiene elementos
¢Cuales son las Describir las caracteristicas de la ademas que en esta o . »  Incentivos correlacionales
caracteristicas de la | motivacion intrinseca de los investigacion no se Motivacion extrinseca (comisiones POBLACION Y MUESTRA
motivacion y el colaboradores de la empresa de encuentra con una reconocimientos) Universo: La poblacion esté
desempefio laboral trasporte Molina Union S.A.C.enlas | hipdtesis debido a »  Remuneraciones constituid.a por todos los
de los colaboradores | provincias de Huamanga y Huanta. ser una > Recompensas colaboradores de la empresa de
de la empresa de Describir las caracteristicas de la investigacion de t . S
- S . . s rasporte Molina Unién S.A.C. en
trasporte Molina motivacion extrinseca de los nivel descriptivo y las provincias de huamanaa
Unién S.A.C.enlas | colaboradores de la empresa de considerar también > Hacer las cosas Huz?nta de Ia reqion A acgcrzlo
provincias de trasporte molina unién S.A.C. en las investigacion en o bien o 2018 gt t Ié’ 36 '
Huamanga y Huanta | provincias de Huamanga y Huanta. caso de que se Eficiencia > Uso optimo de los Pobla(llijg:'oﬂ;no(b)gciéi es.té
de la Regién Describir las caracteristicas de la realicen recursos constitui da‘ por‘I)os colaboradores de
Ayacucho, 2018? eficiencia del desempefio laboral el de | predicciones, solo la empresa de trasporte molina
los colaboradores de la empresa de asi se planteara Variable iy g
trasporte Molina Unién S.A.C. en las hipétesis y este no . union S.A.C. en las provincias de
inci dependiente humana y Huanta de la Regién
provincias de Huamanga y Huanta. es el caso Ayacucho que son un total de 36
Describir las caracteristicas de la > Logro de los Muestra: La muestra esta '
eficacia del desempefio laboral de los Desempefio laboral o objetivos constituida por 36 colaboradores de
colaboradores de la empresa de Eficacia > Haceloquesedebe | empresa de trasporte y no se
trasporte Molina Union S.A.C. en las hacer

provincias de Huamanga y Huanta.

realizard la formula por tener una
poblacion menor a 50.

TECNICAS E INSTRUMENTOS
Encuesta

Cuestionario
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3.7. Principios éticos

Los resultados de la investigacion estaran al alcance de los colaboradores de las
empresas de trasporte y todas las organizaciones que estén involucradas en este
segmento. Los resultados obtenidos son el esfuerzo y compromiso individual y
desde luego contribuir a la motivacion de los colaboradores de las diferentes

empresas de transportes.

IV. RESULTADOS

4.1.Resultados
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RESULTADOS DEL

CUESTIONARIO  APLICADOS

A LOS

COLABORADORES DE LA EMPRESA DE TASPORTE MOLINA

UNION EN HUMANGA.

TABLA 01
GENERO
OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
Masculino 23 23 0.64 0.64
Femenino 13 36 0.36 1.00
total 36 1.00
Fuente: cuestionario y encuesta
Elaboracién propia
FIGURA 01
GENERO

0.70
0.60
0.50
0.40
0.30
0.20
0.10
0.00

Masculino

Femenino

En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Unién

S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Regién Ayacucho, el 64% (23)

son varones y el 36%(13) son mujeres

59




TABLA 02

EDAD

OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
25-40 23 23 0.64 0.64
41-50 13 36 0.36 1.00
51-60 0 36 0.00 1.00

61 a mas 0 36 0.00 1.00
total 36 1.00

Fuente: cuestionario y encuesta

Elaboracién propia

0.20

FIGURA 02
EDAD

0.70
0.60 /
0.50 / 25-40
0.40 / 41 -50

/ m51-60
0.30

/ H61amas

/

0.10

A% 0%

0.00

N

5-40 41 -50 51-60 61 a mas

En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union
S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 64% (23)

tienen entre 25 a 40 afios, 36% (13) tienen entre 41 a 50 afios.
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TABLA 03

ESTADO CIVIL
OPCIONES FREC. ABSOL. | FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
soltero (a) 12 12 0.33 0.33
casada (a) 20 32 0.56 0.89
viudo (a) 36 0.11 1.00
divorciada (a) 36 0.00 1.00
total 36 1.00
Fuente: cuestionario y encuesta
Elaboracién propia
FIGURA 03
ESTADO CIVIL
0.60
0.50
0.40
M soltero (a)
M casada (a)
0.30 viudo (a)
H divorciada (a)
0.20
0.10 4%
0.00
soltero (a) casada (a) viudo (a) divorciada (a)

En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union

S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Regién Ayacucho, el 33% (12)

son solteros(a), 20% (2) son casados(a), 4% (1) son viudos(as)
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TABLA 04

GRADO DE INSTRUCCION

OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
Primaria 0 0 0.00 0.00
Secundaria 14 14 0.39 0.39
Superior Incompleta 18 32 0.50 0.89
Superior completa 4 36 0.11 1.00
total 36 1.00

Fuente: cuestionario y encuesta

Elaboracién propia

FIGURA 04

GRADO DE INSTRUCCION

0.50

0.45

0.40

0.35
0.30

M Primaria

Secundaria

0.25 39%
0.20

0.15
0.10
0.05
0.00

B Superior Incompleta

M Superior completa

0%

Primaria Secundaria Superior Superior
Incompleta completa

En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union
S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 50% (18)
tienen estudios superiores incompletos, 39% (14) tienen estudios de educacion

secundaria, 11% (4) tiene estudios de educacion completa.
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¢Le gusta el trabajo que desarrolla?

TABLA 05

OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
Si 36 36 1.00 1.00
No 0 36 0.00 1.00
Total 36 1.00
Fuente: cuestionario y encuesta
Elaboracién propia
FIGURA 05
éLe gusta el trabajo que desarrolla?
1.00 /
0.80
M si
0.60
/ o
0.40 /
o o
0.00

si

no

En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union

S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 100% (36)

opinan que si les gusta el trabajo que desarrolla y el 0% (0) consideran que no les gusta

el trabajo que desarrolla.
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¢ Cree usted que los objetivos de trabajo son retadores?

TABLA 06

OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
si 19 19 0.53 0.53
no 17 36 0.47 1.00
total 36 1.00
Fuente: cuestionario y encuesta
Elaboracién propia
FIGURA 06

éCree usted que los objetivos de trabajo son retadores?

0.54
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En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Unién
S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 53% (19)
opinan que, si son retadores los objetivos de trabajo, el 47% (17) opinan que no son

retadores los objetivos de trabajo.
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TABLA 07

¢Laempresa le brinda oportunidad de crecer en el area laboral?

OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
si 19 19 0.53 0.53
no 17 36 0.47 1.00
total 36 1.00
Fuente: cuestionario y encuesta
Elaboracién propia
FIGURAOQ7

éLa empresa le brinda oportunidad de crecer en el area
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En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union

S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 53% (19)

consideran que si le brinda oportunidad de crecer en el area laboral, el 47% (17) opina

no le brinda oportunidad de crecer en el area laboral.
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TABLA 08

¢Siente que la empresa le aprecia por el trabajo que desarrolla?

OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
nunca 19 19 0.53 0.53
pocas veces 17 36 0.47 1.00
total 36 1.00
Fuente: cuestionario y encuesta
Elaboracién propia
FIGURAO8
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En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union

S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 53% (19)

consideran que si se sienten que la empresa le aprecia por el trabajo que desarrolla, el

47% (17) opina que no se sienten que la empresa le aprecia por el trabajo que

desarrolla.
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TABLA 09

¢ Toman en cuenta sus opiniones en la empresa?

OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
Si 19 19 0.51 0.51
No 18 37 0.49 1.00
Total 37 1.00

Fuente: cuestionario y encuesta

Elaboracién propia

FIGURAO9

é¢Toman en cuenta sus opiniones en la empresa?
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En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union
S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 51% (19)
opina que, si toman en cuenta sus opiniones en la empresa, el 49% (18) consideran que

no toman en cuenta sus opiniones en la empresa.
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TABLA 10

¢ Tiene la libertad de decidir en sus actividades laborales?

OPCIONES FREC. ABSOL. | FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
Si 33 33 0.92 0.92
No 3 36 0.08 1.00
Total 36 1.00
Fuente: cuestionario y encuesta
Elaboracién propia
FIGURA 10
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En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Unién
S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 92% (33)
consideran que no tiene la libertad de decidir en sus actividades laborales,08% (3)

¢éTiene la libertad de decidir en sus actividades

laborales?

si

no

si

no

opinan que si tiene la libertad de decidir en sus actividades laborales.
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TABLA 11

¢ Cree usted que las gratificaciones monetarias adicionales son

importantes para mantener el entusiasmo dentro del trabajo?

OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
Si 36 36 1.00 1.00
no 0 36 0.00 1.00
total 36 1.00
Fuente: cuestionario y encuesta
Elaboracién propia
FIGURA 11
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En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union

S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 100% (36)

opina que si son importantes las gratificaciones monetarias adicionales para mantener

el entusiasmo dentro del trabajo.
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TABLA 12

¢ Cree usted que los beneficios econdmicos satisfacen sus necesidades?

OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
Si 36 36 1.00 1.00
No 0 36 0.00 1.00
Total 36 1.00
Fuente cuestionario y encuesta
Elaboracién propia
FIGURA 12
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En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Unién

S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 100% (36)

considera que si satisfaces sus necesidades los beneficios econémicos satisfacen, el

0% (0) opina que no satisfacen sus necesidades los beneficios econémicos.
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TABLA 13

¢Ha recibido algunos incentivos (comisiones reconocimientos bonos)?

OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
si 27 27 0.75 0.75
no 9 36 0.25 1.00
total 36 1.00
Fuente: cuestionario y encuesta
Elaboracién propia
FIGURA 13
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En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union

S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 75% (27)

consideran que si ha recibido algunos incentivos (comisiones reconocimientos bonos)

por parte de la empresa, el 25% (9) opinan que no ha recibido algunos incentivos

(comisiones reconocimientos bonos) por parte de la empresa.

71




TABLA 14

¢ Se siente satisfecho con la remuneracion que le hace la empresa?

OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
Si 25 25 0.69 0.69
no 11 36 0.31 1.00
total 36 1.00
Fuente cuestionario y encuesta
Elaboracién propia
FIGURA 14
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En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union

S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 69% (25)

opina que si Se siente satisfecho con la remuneracion que le hace la empresa, el 31%

(11) consideran que no Se siente satisfecho con la remuneracion que le hace la

empresa.
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TABLA 15

¢ Cree que las recompensas le motivan a trabajar?

OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
si 36 36 1.00 1.00
no 0 36 0.00 1.00
total 36 1.00
Fuente: cuestionario y encuesta
Elaboracién propia
FIGURA 15
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En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Unién

S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 100% (36)

opinan que si les motiva a trabajar las recompensas.
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TABLA 16

¢, Cree usted que al hacer las cosas bien en su trabajo contribuya a un

buen desempefio laboral?

OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
Si 36 36 1.00 1.00
no 0 36 0.00 1.00
total 36 1.00
Fuente: cuestionario y encuesta
Elaboracién propia
FIGURA 16
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En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union

S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 100% (36)

consideran que si contribuye a un buen desempefio labora hacer las cosas bien en su

trabajo y el 0% (0) opinan que no contribuye a un buen desempefio labora hacer las

cosas bien en su trabajo.
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TABLA 17

¢se siente comprometido con su trabajo y con la empresa?

OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
si 36 36 1.00 1.00
no 0 36 0.00 1.00
total 36 1.00
Fuente: cuestionario y encuesta
Elaboracién propia
FIGURA 17
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En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union

S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 100% (36)

opina que si se siente comprometido con su trabajo y el 0% (0) opina que no se siente

comprometido con su trabajo
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TABLA 18

¢, Cree usted que el uso adecuado del recurso contribuya a reducir costos

en la empresa?

OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
si 36 36 1.00 1.00
no 0 36 0.00 1.00
total 36 1.00
Fuente: cuestionario y encuesta
Elaboracién propia
GRAFICO 18
¢éCree usted que el uso adecuado del recurso contribuya a reducir
costos en la empresa?
1.00 /
0.80 /
M si
0.60 /
no
0.40 /
0.20 -
0.00

si

En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union

S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 100% (36)

consideran que si contribuye a reducir los costos en la empresa el uso adecuado de los

recursos y el 0% (0) opinan que no contribuye a reducir los costos en la empresa el uso

adecuado de los recursos.
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TABLA 19

¢ Cree usted que el desempefio laboral ayude al logro de los objetivos en

el trabajo?
OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
si 36 36 1.00 1.00
no 0 36 0.00 1.00
total 36 1.00
Fuente: cuestionario y encuesta
Elaboracién propia
FIGURA 19
¢éCree usted que el desempeiio laboral ayude al logro de los
objetivos en el trabajo?
1.00 /
080 / W si
0.60 /
0.40 / no
0.20 %
0.00

Si

no

En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union

S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 100% (36)

que si consideran que el desempefio laboral ayude al logro de los objetivos en el trabajo

y el 0% (0) no considera que el desempefio laboral ayude al logro de los objetivos en

el trabajo.
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TABLA 20

¢ Cree usted que su trabajo contribuye a cumplir los objetivos de la

empresa?
OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
si 36 36 1.00 1.00
no 0 36 0.00 1.00
total 36 1.00
Fuente: cuestionario y encuesta
Elaboracién propia
FIGURA 20

éCree usted que su trabajo contribuye a cumplir los
objetivos de la empresa?

1.00

0.80

Wi
0.60

Hno
0.40

N\

0.20

0.00
si no

En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union
S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 100% (36)
si consideran que su trabajo contribuye a cumplir los objetivos de la empresa y el 0%

(0) no considera que su trabajo contribuye a cumplir los objetivos de la empresa.
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TABLA 21

¢ Cree usted que el cumplimiento de tareas diarias en el trabajo permite el

desarrollo personal y el de la empresa?

OPCIONES FREC. ABSOL. FREC.ACUM. FREC. RELAT. FREC.RE.ACUM.
nunca 36 36 1.00 1.00
pocas veces 0 36 0.00 1.00
total 36 1.00
Fuente: cuestionario y encuesta
Elaboracién propia
FIGURA 21

¢Cree usted que el cumplimiento de tareas diarias en el
trabajo permite el desarrollo personal y el de la empresa?

1.00
0.80
0.60

0.40

N\

0.20

0.00

nunca

pocas veces

H nunca

M pocas veces

En la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union

S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho, el 100% (36)

si consideran que siempre el cumplimiento de tareas diarias en el trabajo permite el

desarrollo personal y el de la empresa, 0% (0) no consideran que cumplimiento de

tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo personal y el de la empresa.
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4.2 Andlisis de resultados

En el primero de los resultados obtenidos se puede observar en la tabla N°5 y
el grafico N°5 en la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de
trasporte Molina Union S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la
Regién Ayacucho, el 100% (36) opinan que le gusta el trabajo que desarrolla
y el 0% (0) consideran que no les gusta el trabajo que desarrolla. asi mismo
vemos en la tabla N°10 y grafico N°10 donde en la encuesta realizada a 36
colaboradores de la empresa de trasporte Molina Unién S.A.C. en las
provincias de Huamanga y Huanta de la Regidén Ayacucho, el 92% (33) opina
que si tienen la libertad de decidir en el area que trabajan, el 8% (3) consideran
que no tiene la libertad de decidir en sus actividades laborales. Este resultado
se puede contrastar en la tesis de grado “motivacion y desempeiio laboral,
estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos
de la zona 1 de Quetzaltenango de Monica Ivette Sun Masarriegos, donde la
motivacién es una herramienta fundamental para el desempefio de las
actividades de los colaboradores, sin embargo, ayuda a que ellos realicen con
gusto sus actividades, y ademas proporcionen un alto rendimiento para la
empresa por lo tanto se deben tomar en cuenta que existen diferentes formas
de motivar al personal, y es necesario que las organizaciones cuenten con los
recursos necesarios para la realizacion de ésta entonces. Estos resultados nos
muestran que la empresa proporciona a sus trabajadores una motivacion
intrinseca que nace de los propios trabajadores asi mismo existe un entorno
donde la persona se siente autdbnoma, donde las personas generan relaciones

cercanas Y tienen la oportunidad de crecer.

De acuerdo a los resultados obtenidos tal como se puede ver en la tabla N°11
y en el grafico N°11, en la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa
de trasporte Molina Union S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de

la Region Ayacucho, el 100% (36) opina que si son importantes las

gratificaciones monetarias adicionales para mantener el entusiasmo dentro del
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trabajo, otro de nuestros resultados asi mismo podemaos visualizar el resultado
en la tabla N°15y en el grafico N°15 donde en la encuesta realizada a 36
colaboradores de la empresa de trasporte Molina Union S.A.C. en las
provincias de Huamanga y Huanta de la Regién Ayacucho, el 100% (36) si
consideran que las recompensas les motiva a trabajar. Los resultados se pueden
contrastar en la tesis de “motivacion y desempefo laboral del personal
administrativo de la empresa de una empresa agro industrial de Lambayeque
de Guisela burga Vasquez donde los resultados muestran que el personal
administrativo expone que es necesario prestar atencion a la dimension salarial
y de beneficios, para mejorar la remuneracién que perciben por el trabajo que
realizan. Asi mismo los resultados nos muestran que la mayoria de los
colaboradores de la empresa estdn de acuerdo con la motivacién extrinseca
donde afirman que les motiva a desempefiarse mejor las recompensas tangibles
tales como gratificaciones remuneraciones incentivos beneficiosas
recompensas. La empresa cree que si se da un motivador extrinseco como un
bono o un premio a una persona motivada intrinsecamente estaran doblemente

motivada.

Asi mismo los resultados nos muestran en la tabla N°18 y el grafico N°18 que
en la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte Molina
Unién S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region Ayacucho,
el 100% (36) si consideran que el uso adecuado de los recursos contribuye a
reducir costos en la empresa y el 0% (0) opinan que no contribuye el uso
adecuado de los recursos a reducir los costos en la empresa el uso adecuado de

los recursos. Los resultados nos muestran que la mayoria de los colaboradores
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piensan que la eficiencia contribuye a reducir los costos en el trabajo, de tal
manera que realizan las cosas de la manera mas adecuada posible para no

genera sobre costos.

Y finalmente los resultados nos muestran en la tabla N°19 y en el grafico N°19
donde en la encuesta realizada a 36 colaboradores de la empresa de trasporte
Molina Unién S.A.C. en las provincias de Huamanga y Huanta de la Region
Ayacucho, el 100% (36) si consideran que el desempefio laboral ayude al logro
de los objetivos en el trabajo y el 0% (0) no considera que el desempefio laboral
ayude al logro de los objetivos en el trabajo, estos resultados se puede
contrastar en la tesis de grado “motivacion y desempefio laboral de las
trabajadores de la empresa de trasporte interprovincial de la provincia
Arequipa” de Elsa Isabel Paredes Cabanillas de la universidad cesar vallejo,
donde la motivacion y el desempefio laboral contribuye al logro de los
objetivos y metas interpretando de que a mayor motivacion mayor logro de los
objetivos asi mismo resultados nos muestran que la mayoria de los
colaboradores piensan que desempefarse bien en su trabajo y cumplen sus
tareas lograran la eficacia que la empresa exige y de este modo permanecer en

el mercado.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Para cumplir nuestros objetivos especificos y luego de realizar el analisis de

datos se concluye con lo siguiente

» Existe una motivacion intrinseca en la empresa de trasporte Molina Unién
S.A.C. pues la mayoria de los trabajadores se sienten a gusto con el trabajo
que realizan ya que la motivacion intrinseca surge dentro de la persona, se
da mientras hacemos las actividades en si misma, de manera que el globo
de motivacion se infla al hacer las actividades, existe un entorno donde la
persona se siente autbnoma, donde las personas generan relaciones cercanas
tienen la oportunidad de crecer.

» Existe la motivacion extrinseca en la empresa de trasporte molina union
S.A.C. donde la mayoria de los trabajadores se sienten entusiasmados con
las gratificaciones monetarias las recompensas monetarias, incentivos, asi
mismo la empresa cree que si se da un motivador extrinseco como un bono
0 un premio a una persona motivada intrinsecamente estaran doblemente
motivada por ello esta empresa recoge las diversas opiniones de los
trabajadores para luego ponerlas en préctica de ser necesario.

» En la empresa de trasporte Molina Union S. A. C. se ve que la mayoria de
los colaboradores piensan que el uso adecuado de los recursos contribuye a
reducir los costos de la empresa, de tal manera que realizan las cosas de la

manera mas adecuada posible para no genera sobre costos.
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» En la empresa de trasporte Molina Unién S.A.C. La mayoria de los
colaboradores consideran que desempefiarse bien en su trabajo y cumplan
sus tareas lograran la eficacia que la empresa exige y de este modo

permanecer en el mercado.

5.2.Recomendaciones

» El éxito de la empresa depende del desempefio y el bienestar de sus
trabajadores si los colaboradores se encuentran a gusto mayor seré su
rendimiento y aumentara su productividad laboral, el incremento de la
motivacion en la empresa serd esencial para obtener los resultados
esperados.

» Prestar atencion a las dimensiones salariales para mejorar las
remuneraciones que perciben por el trabajo que realizan.

» Asi mismo recomend6 implementar las cartas de felicitacion de esa
manera los trabajadores cumplan sus tareas recomendadas

» Incrementar capacitaciones en el trato del cliente

» Incrementar las oportunidades de crecer en el area laboral por ejemplo
brindando becas de estudio.

» Dar autonomia a los colaboradores de una empresa servira para

descubrir el talento y ubicarle en el puesto mas alineado con él.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

“MOTIVACION Y DESENPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LAS EMPRESA DE TRASPORTE MOLINA
UNION S.A.C. DE LAS PROVINCIAS DE HUMANGA Y HUANTA DE LA REGION LA AYACUCHO, 2018”

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
TIPO DE INVESTIGACION
Hacer algo que te gusta El tipp dg investigacion es enfoque
Tener objetivos en la cuantltat_lyo ya que se haré uso de la
GENERAL Motivacién intrinseca | vida Le_cgltecglorll det de(ljtos parba probar las
Describir las caracteristicas de la Autoestima :ﬁgbféstegtggist?c:: en base a
motivacion y el desempefio laboral de pNIVEL DE INVEéTIGACION
los colaboradores de la empresa de El nivel de investigaci6n es
trasporte Molina Union S.A.C. en las Variable > Gratificacion descriptivo porque pretende medir o
provincias de Huamanga y Huanta de Para la presente alo | independiente monetaria recoger informacion de manera
la Region Ayacucho, 2018. que se plantea en el Motivacion >  Beneficios independiente o conjunta sobre las
GENERAL ESPECIFICOS problema general econémicos variables y tiene elementos
¢Cuales son las Describir las caracteristicas de la ademas que en esta o . »  Incentivos correlacionales
caracteristicas de la | motivacion intrinseca de los investigacion no se Motivacion extrinseca (comisiones POBLACION Y MUESTRA
motivacion y el colaboradores de la empresa de encuentra con una reconocimientos) Universo: La poblacion esté
desempefio laboral trasporte Molina Unién S.A.C. en las hipétesis debido a >  Remuneraciones constituid.a por todos los
de los colaboradores | provincias de Huamanga y Huanta. ser una »  Recompensas colaboradores de la empresa de
de la empresa de Describir las caracteristicas de la investigacion de t . S
- S . . s rasporte Molina Unién S.A.C. en
trasporte Molina motivacion extrinseca de los nivel descriptivo y las provincias de huamanda
Unién S.A.C.enlas | colaboradores de la empresa de considerar también > Hacer las cosas Huz?nta de Ia reqion A ac%cﬁlo
provincias de trasporte molina unién S.A.C. en las investigacion en o bien o 2018 gt t Ié’ 36 '
Huamanga y Huanta | provincias de Huamanga y Huanta. caso de que se Eficiencia > Uso optimo de los Pobla(llijg:'oﬂ;no(b)gciéi es.té
de la Regién Describir las caracteristicas de la realicen recursos constitui da‘ por‘I)os colaboradores de
Ayacucho, 2018? eficiencia del desempefio laboral el de | predicciones, solo la empresa de trasporte molina
los colaboradores de la empresa de asi se planteara Variable iy g
trasporte Molina Unién S.A.C. en las hipétesis y este no . union S.A.C. en las provincias de
inci dependiente humana y Huanta de la Regién
provincias de Huamanga y Huanta. es el caso Ayacucho que son un total de 36
Describir las caracteristicas de la > Logro de los Muestra: La muestra esta '
eficacia del desempefio laboral de los Desempefio laboral o objetivos constituida por 36 colaboradores de
colaboradores de la empresa de Eficacia > Haceloquesedebe | empresa de trasporte y no se
trasporte Molina Unién S.A.C. en las hacer

provincias de Huamanga y Huanta.

realizard la formula por tener una
poblacion menor a 50.

TECNICAS E INSTRUMENTOS
Encuesta

Cuestionario
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CUESTIONARIO

CUESTIONARIO APLICADO A LOS COLABORADORES DE LA
EMPRESA DE TRASPORTE MOLINA UNION S.A.C. DE LAS
PROVINCIAS DE HUAMANGA Y HUANTA EN LA REGION AYACUCHO

El presente cuestionario tiene por finalidad recabar informacion de los colaboradores
de la empresa de trasporte molina unién S.A.C. de las provincias de Huamanga y
Huanta en la region Ayacucho, 2018 la misma que servira para desarrollar el trabajo
de investigacion denominado:

“Motivacion y desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa de trasporte
Molina Unién S.A.C. de las provincias de Huamanga y Huanta en la region
Ayacucho, 2018”

La informacion que Ud. Proporcione sera utilizada solo con fines académicos y de
investigacion, por lo que se le agradece por anticipado su colaboracion.

ENCUESTADOR(A): Magaly CORONADO SAAVEDRA

I. DATOS DEL ENCUESTADO

1. GENERO
a) Masculino
b) Femenino

2. EDAD DEL ENCUESTADO
a) 25-40
b) 41-50
c) 51-60
d) 61 amas

3. ESTADO CIVIL
a) Soltero (a)
b) Casado (a)
¢) Viudo (a)
d) Divorciado (a)

4. GRADO DE INSTRUCCION
a) Primaria
b) Secundaria
c) Superior incompleta
d) Superior completa
Il. DE MOTIVACION
Motivacion intrinseca
Hacer algo que te gusta

1. ¢Le gusta el trabajo que desarrolla?
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a) Si
b) No

Tener objetivos en la vida
2. ¢Cree usted que los objetivos de trabajo son retadores?

a) Si
b) No

3. ¢Laempresa le brinda oportunidad de crecer en el area laboral?

a) Si
b) No

Autonomia
4. ;Siente que la empresa le aprecia por el trabajo que desarrolla?

a) Si

b) No

5. ¢ Toman en cuenta sus opiniones, propésitos de mejora para el funcionamiento
de la empresa?

a) SlI
b) No

Motivacion Extrinseca

6. ¢ Cree usted que las gratificaciones monetarias adicionales son importantes
para mantener el entusiasmo dentro del trabajo?

a) Si
b) No

7. ¢Cree usted que los beneficios econdmicos satisfacen sus necesidades?

a) Si
b) No

8. ¢A recibido algunos incentivos (comisiones reconocimientos asensos bonos)
por parte de la empresa?

a) Si
b) No
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9. ¢ Se siente satisfecho con la remuneracion que le hace la empresa?

a) Si
b) No

10. ¢Cree que la recompensa le motiva a trabajar mas?
a) Si
b) No

I11.- DEL DESEMPENO LABORAL.

Eficiencia

1. ¢cree usted que al hacer las cosas bien en su trabajo contribuya a un buen
desempefio laboral?

a) Si
b) No
2. ¢se siente comprometido con su trabajo y con la empresa?
a) Si
b) No

3. ¢cree usted que el uso adecuado del recurso contribuya a reducir costos en la
empresa?

a) Si
b) No

Eficacia

4. ¢ cree usted que el desemperio laboral ayude al logro de los objetivos en el
trabajo?

a) Si
b) No

5 ¢cree usted que su trabajo contribuye a cumplir los objetivos de la empresa?
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a) Si
b) No

6. ¢cree usted que el cumplimiento de tareas diarias en el trabajo permite el
desarrollo personal y el de la empresa?

a) Si
b) No
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