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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general determinar el
nivel de motivacién laboral en los trabajadores de una empresa del rubro
industrial en el distrito de San Juan de Lurigancho. La investigacién posee un
disefio cuantitativo no experimental de tipo transversal descriptivo. El
instrumento utilizado fue la escala de comportamiento organizacional ECO 40
Motivacién laboral; adaptada y baremada para Lima por el Lic. J. Pereyra en
el afio 2015, la informacién fue procesada por SPSS. La muestra estuvo
conformada en 55 trabajadores que formaron la unidad de andlisis. Los
resultados indican una motivacion laboral muy baja, obteniendo la puntacion
mas baja en la necesidad de afiliacion con 36.4%, seguido de 30,9% obtenido
en la necesidad de poder y el menor puntaje de motivacién, muy baja fue de
la necesidad de logro con 18,2%. Se elaboré un programa de intervencion
para intervenir en la motivacion encontramos muy bajas en los trabajadores

de la empresa rubro industrial.

Palabra clave: Comportamiento, Motivacion laboral, Necesidad de logro,
Necesidad de poder, Necesidad de afiliacion.



ABSTRACT

The general aim of this research work is to determine the level of work motivation
in the workers of a company of the industrial sector in the district of San Juan de
Lurigancho. The research has a non-experimental quantitative design of
descriptive transversal type. The instrument used was the scale of organizational
behavior ECO 40 Work motivation; adapted and scheduled for Lima by Lic. J.
Pereyra in 2015, the information was processed by SPSS. The sample consisted
of 55 workers who formed the unit of analysis. The results indicate a very low
work motivation, obtaining the lowest score in the need for affiliation with 36.4%,
followed by 30.9% obtained in the need for power and the lowest motivation
score, very low was the need for achievement with 18.2%. An intervention
program was developed to intervene in the motivation found very low in the

workers of the industrial business.

Key words: behavior, work motivation, need for achievement, need for power,

need for affiliation
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INTRODUCCION

En las organizaciones el eje fundamental es el capital humano, es evidente que
en las empresas peruanas ven a la motivacion de sus trabajadores como una
herramienta para retener el talento, maximizar su productividad y ser mas
competitivos. Los empleadores de las empresas publicas y privadas han logrado
entender que la fuerza interna son sus trabajadores en relacion el trabajo no solo
es aspecto monetario, ellos se mueven por satisfacer diferentes necesidades y
el poder responder a estas necesidades es de enrome interés en las empresas

para evitar la fuga de talento y tener un buen desempefio laboral.

Para McClelland (1989), la motivacion laboral estd enfocada por tres
necesidades: la Necesidad de Afiliacion, Necesidad de Poder y la Necesidad de
Logro, de los cuales uno es el de mayor nivel y el que destaca la motivacion, en
base a esta necesidad predominante, al momento del ingreso de un trabajador
nuevo a una empresa se brinde induccion laboral, presentando a la empresa,
logrando motivar laboralmente, brindando confianza, conociendo (mision, vision,
objetivos, politica, valores, otros) y luego presentar al trabajador nuevo con sus
comparfieros dando la bienvenida, para asi sentirse parte de la familia de la

empresa y en consecuencia se identifica y sumar éxito empresarial.

El tema de motivacion laboral es importante porque si no se tiene al personal
motivado, abierto a cambio y afrontar nuevos retos, se puede observar un nivel
de bajo desempefio en sus puestos de trabajo, perjudicando la productividad y

rentabilidad de la empresa.

En consecuencia, se observa el interés en la importancia del estudio titulado La
Motivacién Laboral en los trabajadores de una empresa del rubro industria en el
distrito de San Juan de Lurigancho, 2018.

El siguiente trabajo consta de cinco capitulos, los cuales se expondran a

continuacion:

En el capitulo I, el Planteamiento del problema que se formul6 para la

investigacion describe la realidad problemética de como la motivacion laboral
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afecta a las empresas a nivel internacional, nacional y local. Asimismo, se incluye

el objetivo general y especifico, concluye asi con la justificacion.

En el capitulo Il, se presenta el Marco Teorico, en este apartado se presentan
antecedentes internacionales, nacionales. El segundo subcapitulo son las bases

tedricas de la investigacion.

En el capitulo Ill, se explica la Metodologia y Disefio de la investigacion, la
variable y la operacionalizacion, el tipo, la poblacion, la muestra y las técnicas e

instrumentos de medicién.

En el Capitulo IV, se presenta los resultados y los procesamientos. Ademas, se
expondra el analisis y discusion de datos, incluyendo la conclusion y

recomendacion de la investigacion.

Para finalizar el capitulo V, donde se proyecta el programa de intervencion de
acuerdo al resultado obtenido en el estudio, con el objetivo de incrementar la

motivacién laboral en los trabajadores de una empresa rubro industrial.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion de larealidad problematica

En todas las empresas a nivel nacional e internacionales es importante
tener presente la motivacién laboral, se considera una de las claves para

mejorar un ambiente laborar y aumentar la productividad en las empresas.

Segun Robbins (1996), define la motivacién como la “Voluntad de llevar
a cabo grandes esfuerzos para alcanzar metas organizacionales,
condicionadas por la capacidad de esfuerzo para satisfacer alguna necesidad

individual”

Segun la revista Harvard Business (2016), en la publicacién “Las tres
cosas que mas motivan a los empleados”, la investigacion demuestra que
cuando el trabajador esta dispuesto hacer mas que solo cumplir con sus
funciones, en quedarse ayudando a su compafiero, realizar horas extras sin
obligacion de hacerlo, etc., sus empresas son mas eficientes y efectivas.
Como resultado para logar llega a “comportamiento ciudadania” en los
trabajadores es necesaria una motivacion por parte de los jefes. Muchos
empleados realizan “comportamiento de ciudadania” porque se sienten
comprometidos con sus compafieros, jefes u organizaciones. Tener este
comportamiento en la organizacion también puede ser gratificante, en
consecuencia, hace que el trabajo sea mas estimulante y contribuye a mejor
evaluacion de desempefio, por otro lado, algunos estudios han demostrado
que el personal se siente presionado por tener este comportamiento en la
empresa y lo hacen para quedar bien, los jefes hacen esfuerzos pueden
agotar a los trabajadores, contribuyendo al estrés, el conflicto y fatiga. Es
importante que los jefes ayuden a los trabajadores a encontrar mejores formas
de ir mas all4 del deber, para ayudarlos en su vida laboral siendo mas
significativo y menos agotador. La “creacién de ciudadania” tiene la idea de
que los trabajadores pueden moldear proactivamente las formas en que
realicen mas que solo el deber para que no solo contribuyan a la organizacion,

sino ellos mismos redisefien su trabajo, creando tareas, creando relaciones y
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su mentalidad sobre su labor, de esta manera juega con sus fortalezas,

motivos y pasiones.

Segun OIT (2018), el desempleo y el déficit de trabajo decente
permaneceran elevados en este afio 2018, la tasa de desempleo mundial en
el 2017 era 5,6% los numeros de desempleados son superiores a 192
millones, se espera que la tasa del desempleo se reduzca 0,2 puntos en este
afo 2018. El sector de servicios sera el motor de crecimiento del empleo, al
contrario, el ambito agricola y manufactura esta disminuyendo. El informe
también analizo la influencia sobre envejecimiento en la poblacion,
acrecentando el numero de jubilados que no puede ser compensado con la
actual fuerza laboral, teniendo un impacto en el mercado laboral. Se debe
tener en consideracion que las mujeres aun tienen empleo de menor calidad
y baja remuneracion a comparacion de los varones, sin tomar en cuenta las
condiciones laborales, siguen siendo de empleo vulnerable o precario que

afecta a tres de cada cuatro trabajadores en paises en desarrollo.

Asimismo, en América latina y el caribe la tasa desempleo descendera 7,7%
en el aflo 2019, a comparacion del afio 2017 que fue de 8,2%. Las
expectativas de la reduccidn del desempleo son altas, asi como la superacién
de la crisis econdmica que hemos pasado, las empresas empiezan a
preocuparse por el talento humano y brindan mejores oportunidades a medida

que la economia se va estabilizando.

Segun el articulo publicado en The Washington Post (2013), Muestra
el analisis realizado por Gallup, este revela que el 63% de los trabajadores no
sienten motivacion alguna por ir a trabajar cada dia, menos aun la posibilidad
de un esfuerzo de hacer tiempo extras. La muestra empleada fue de 140
paises en los afios 2011 y 2012, a comparacion de la encuesta aplicada afios
anteriores, los resultados son desalentadores en el afio 2009 y 2010, solo el
11% de las personas reconocian trabajar con agrado en su empresa, esta
razon fue por la crisis econdmica que atraveso en dichos afios, si bien es cierto
qgue no habia un mercado de trabajo adecuado ni ofertas laborales, el
porcentaje se ve aumentado en las personas que les agrada su trabajo. A

pesar que en EEUU y Canada los trabajadores se quejen de los trabajos, ellos
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tienen la tasa mas alta del mundo con el 29%, muy cerca de ellos esta
Australia y Nueva Zelanda con un 24%. Con estas cifras se puede indicar que
la mayoria de los centros de trabajo son menos seguros, con Menos
posibilidad de crecimiento, segun la percepcién de los evaluados, por ende,
son menos productivos. Los porcentajes en Ameérica Latina es de 21% le
agrada su trabajo a comparacioén con Europa Occidental solo 14% le agrada
su trabajo, estas cifras son mas acentuadas por los paises de Francia, Irlanda,
Italia y Espafa. Los trabajadores no motivados, ni comprometidos en su
trabajo son una pérdida econ6mica para las empresas, que podrian llegar
hasta detener el cumplimento de funciones de los trabajadores dentro de una

compainia.

Segun Articulo de la Corporacién de Radiodifusion Britanica — BBC
(2017), Hay muchos enfoques relacionados a la motivacion laboral que
poseen como obijetivo principal, la mejora del clima laboral y compromiso
organizacional, esto a su vez repercute en una mejora continua de los
procesos internos, asi como de un incremento en la produccion. Surcey, casos
como Disney que uso una forma de premios para sus trabajadores, logrando
que estos busquen mejorar e incrementar continuamente los ingresos de
DisneyLand, ejemplos: trabajar 7 dias a la semana o inclusive toda la noche.
Teniendo como premio una bolsa de dinero o un auto nuevo, impacta el hecho
de que hay una recompensa al esfuerzo de los trabajadores por crecer como
empresa. Por otro lado este articulo nos muestra que el mismo enfoque o
accion puede ser tomado de forma negativa y causando problemas
perjudiciales a empresas de la magnitud del banco internacional
estadounidense Wells Fargo que al manejar politicas de premios o bonos de
manera obligatoria forzé a los trabajadores a conseguirlos causando tanta
presion que llevo a muchos de ellos a falsificar e inventar clientes, cuentas
para llegar a ese ansiado bono, cabe destacar que todo esto conllevo a
denuncias e indemnizaciones por millones de ddlares para los clientes
afectados. También podemos tomar referencias sobre las acciones
empleadas en crisis y la motivacion que debe existir, es claro que en cualquier
situacion que esté pasando la empresa podemos mantener un alto indice de

confiabilidad y motivacion de nuestros trabajadores, mostrando un liderazgo

16



que ensefie con el ejemplo caso de Marvel, donde la alta direccion tomo
acciones drasticas para salir del apuro econdmico que pasaba en los 90’s
soluciones como el ahorro de papel , reciclaje, inclusive el rehusé de
borradores por parte de los jefes de compafiia hizo que todo el emporio Marvel
tomara esta iniciativa como suya creando algo mas importante que el ahorro
en materiales, logro una identificacion y compromiso con la compafiia para
salir adelante. No olvidar el caso inicial del articulo, Kate Sullivan en ese
entonces lider de un equipo editorial en una empresa que pasaba por una
gran crisis, tomo como decisién ver la grave situacion como una oportunidad
de mejora y resaltar en la compafiia, su accion de unir a su equipo de trabajo,
manifestandole su intencién por lograr mejorar y resaltar, los hizo que se
mantuvieran juntos lograron sus objetivos y no se vean afectados por temas
de reduccién de personal o corte presupuestal, ahora como directora de una
importante editorial cosecha los frutos de fomentar y motivara a sus

trabajadores para lograr éxitos en conjunto.

Segun UNESCO (2013), en el boletin de educacion y habilidades
socioemocionales, la especialista Marian Bassi de la division de educacion del
banco interamericano del desarrollo, ha estudiado el tema por varios afios en
América Latina y sugiere que en el sistema de ensefianza existe una brecha
en ensefar las destrezas que necesitan las personas para desarrollarse en la
actualidad. Durante afos se han documentado los resultados educativos y las
ventajas laborales, asimismo se ve igual en la relacién de inteligencia y
resolucion de problemas. Se tiene presente que la motivacion, ansiedad o el
interés de una persona, afecta una prueba de inteligencia o el trabajo, muchos
aspectos en la personalidad afectan la cognicion y viceversa. Se aplicé una
evaluacion a 6,000 jévenes adultos en los paises de Argentina y Chile, donde
se encontrd que las personas con mayor confianza eran mejor remuneradas,
también se identific6 que las personas con mayor educacion tenian
aumentado las habilidades autosuficiencia, estrategias metacognitivas,
habilidades sociales. Las habilidades socioemocionales son escasas entre los
jovenes latinoamericanos, cerca de 90% de los empleadores reportan que
falta personalidad y comportamiento en los jovenes que entran al mercado

laboral, haciendo dificil encontrar la persona idonea para el trabajo.
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Segun ministerio de educacion (2015), realizo una campafa de envid
de SMS a docentes para la mejora de la motivacion, el cual busco mejorar la
confianza de los profesores, tener una comunicacion constante y ademas de
la actitud positiva hacia el MINEDU. La encuesta nacional del 2014 de
docentes, arrojo que el 63% de los profesores creen que la sociedad
desmerece su trabajo y el 53% no desean que sus hijos no sean profesores,
lo cual indicaria que los profesores no estan satisfechos con su labora
causando desmotivacion, una caida en su autoestima y la falta de valoracion
social de su carrera. El envio de mensajes de texto tiene el potencial de
producir un cambio del comportamiento, si el mensaje enviado tiene el
contenido adecuado que llegue a la persona, se tomo en cuenta los factores
intrinsecos de cada profesor en los contenidos del texto enviado. La campafa
inicio en el afio 2015 y termino en el afio 2016, tuvo dos categorias de
mensajes los informativos y los de bienestar. Dentro de los mensajes de
bienestar se tocaron temas de beneficios que tenian los profesores para
acceder algun servicio o producto, también motivacionales que buscaban
incrementar su motivacion y autoestima, ademas de temas de salud que

buscaba informar de las préacticas de prevenir y mejorar la salud.

Segun periédico Gestion (2017), en su publicaciéon de motivacion a los
colaboradores pueden incrementar su productividad en 80%, también nos
hace referencia que las empresas que se manejan con una baja inteligencia
emocional, el porcentaje se puede reducir a un 50% de su productividad.
Porque sin inteligencia emocional se tendria dificultades para la toma de
decisiones, trabajar en equipo y se tendria una relacién interpersonal
superficial causando menor productividad en la empresa. Se debe tomar en
consideracion en las empresas, la preocupacion por el equipo de trabajo,
evitar el miedo a expresa las emociones, saber utilizar las herramientas
tecnoldgicas, reevaluar los procesos de seleccion. Porque revisando estos
aspectos en las empresas se podria aumentar la productividad. También hace
mencién que otro problema que reduce la productividad actualmente es el
clima laboral, el trabajador debe percibir que es escuchado por su jefe y es

apoyado en su equipo de trabajo. Entender las emociones de los empleados
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u obreros, ayudar a generar empatia en el equipo de trabajo, lograria que la

empresa sea productiva.

Segun periddico El Peruano (2017), en su publicacion un trabajador
motivado es clave en la organizacidén, nos hace referencia que generar un
buen clima laboral y trabajar en la motivacion de cada trabajador, resulta en
un interés muy importante para la empresa. Esto se puede ejecutar en
diferentes modos, por ejemplo, los modelos de retribucién por desempefio. Se
debe identificar las capacidades y habilidades de cada trabajador e intervenir

es la mejor opcion.

Asimismo, nos hace mencion €l no dejar de lado el plano familiar del
trabajador, tratando de dar un buen balance en la vida profesional y familiar,
gue nos permita tener un trabajador comprometido y enfocado en su trabajo.
La empresa con mayor valor en el mundo tiene como foco la satisfaccion de
su talento humano, habiendo empresas donde el trabajador tiene la libertad
de elegir qué proyecto realizar, estimulando la toma de riesgos Yy
generalmente estas empresas no castigan los errores que pueden cometer
los trabajadores en el proceso. Un sintoma del problema de la baja motivacién
en los trabajadores es la rotacion del personal o la fuga del talento. Para
evitarlo es necesario evaluar cuéles son las brechas que tiene el personal en
su desempefio y mediante capacitacion, taller y seminarios lograr reducir esta
brecha. La mejor herramienta que se puede utilizar es la evaluacion de
desempefio para tener resultados reales de como esta la empresa y proponer

cambios 0 mejoras que conduciran al éxito de esta.

Segun periodico Peru 21 (2017), Si tomamos en cuenta la felicidad de
un trabajador como un indicador en cuanto a produccion nos daremos cuenta
gue existe una proporcion muy clara, yaqué si un trabajador tiene las
herramientas, un sueldo justo y un buen trabajo en equipo logra dar mayor
interés y compromiso con su empleador por ende con la empresa. Es ahi
donde surgen muchas interrogantes de las cuales 6 fueron descritas en este
articulo: 1 Como crear un clima laboral, es conocer a nuestros trabajadores,
sus preocupaciones y el respeto promueve el progreso de la empresa,

también rescatar las buenas practicas laborales como la igualdad de derechos
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y remuneraciones entre hombre y mujeres, el reconocimiento dando por su
trabajo, la compensacion etc. 2 El tener un ambiente laboral entre millennials
y los generacion x, marca que lo importante es complementar no competir
entre ellos, ya que la meta es compartida con todos los trabajadores de la
empresa y por ende el crecimiento es en equipo innovar y validar la
proactividad con la iniciativa de los millennials respetando la vivencia y
experiencia de los trabajadores de la generacion x que tiene ya tiempo en la
empresa 0 hegocio. 3 como potencia la creatividad de los trabajadores para
la solucion de problemas, promover la creatividad que alberga en cada
trabajador de la organizacion, es importante ademas de considerar las
capacitaciones y darle un horario adecuado para que tengan una vida
personal al salir o después del trabajo, ademas de crear espacios
estimulantes para los trabajadores. 4 la felicidad es un aspecto que aporta al
resolver mejor los problemas, la dependencia entre la gente su felicidad y la
produccion en su trabajo. La empresa desea tener mayor ganancia con la
productividad de los trabajadores. La depresion te hace vivir angustiado y
nubla tus ideas, en cambio si eres feliz lograras ser mas innovador, mas
creativo. La creatividad se enlaza con la felicidad. Ambas generar bienestar y
desarrollan a los trabajadores de manera personal y profesional para un bien
comun. 5 Como hacer que los empleados u obreros sean escuchados, resalta
que para escuchar o entender los pedidos o reclamos de los trabajadores hay
que estar de su lado, tener sus vivencias y entender la posicion. Preocuparse
por el equipo de trabajo interno, asi como ganarse su confianza para que la
comunicacion sea sincera y clara entre empleados y empleadas. Es
necesarias tener la competencia de la empatia y apertura de mente. Los jefes
deben escuchar activamente a sus trabajadores para aprender, apoyarlos y
persuadir. Solo asi se podra entender y conocer el interés real de los
colaborado. 6 Como medir el desempefio laboral de los trabajadores en el
caso de las pequefias empresas, el articulo marca que las evaluaciones son
importantes porque nos permite medir el desempefio y la productividad de los
trabajadores. Evaluar este desempefio laboral nos brinda la informacion de
manera objetiva y eficaz para evitar incomodidad entre los trabajadores,
también resalta que premios, capacitaciones o reconocimientos muestran las

carencias y necesidades de formacion, se debe comprobar si las técnicas de
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reclutamiento y selecciéon han logrado ser eficientes e informar al trabajador
de como va su rendimiento del trabajador. Estas preguntas nos llevan
claramente a remarcar objetivamente la dependencia de un buen clima laboral

para una mejor produccion.

En la empresa del rubro industrial de plastico ubicadas en el distrito San
Juan de Lurigancho, que se dedican a la produccién de bolsas de polietileno
en diferentes presentaciones y medidas, que son distribuidas a nivel nacional
y local. Actualmente cuenta con 186 trabajadores a nivel general toda la
empresa. Dentro de la empresa se percibe que los trabajadores no tienen
compromiso por la empresa, se evidencia una alta rotacion del personal
operativo. Por tal motivo el objetivo de este estudio en la empresa embarca
diferentes temas como el desarrollo personal, el bajo compromiso laboral, la
falta de oportunidades, falta de capacitaciones, el desconocimiento de la
empresa de la problematica, entre otros factores, nos hacer reflexionar que la
motivacion laboral tiene el poder de hacer posible un cambio de actitud en el

trabajador para lograr los objetivos de la empresa.
1.2  Formulacién del problema
1.2.1 Problema principal:

- ¢Cudl es el nivel de motivacion laboral en los trabajadores de una

empresa del rubro industrial del distrito de San Juan de Lurigancho?
1.2.2 Problema especificos:

- ¢ Cudl es el nivel de motivacioén laboral en la necesidad de Logro, en
los trabajadores de una empresa del rubro industrial del distrito de San

Juan de Lurigancho?

- ¢ Cudl es el nivel de motivacion laboral en la necesidad de Poder, en
los trabajadores de empresa del rubro industrial del distrito de San Juan

de Lurigancho?
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e ¢ Cudl es el nivel de motivacion laboral en la necesidad de Afiliacion, en
los trabajadores de una empresa del rubro industrial del distrito de San

Juan de Lurigancho?
1.3 Objetivos de lainvestigacion
1.3.1 Objetivo general

- Determinar el nivel de motivacion laboral en los trabajadores de la

empresa del rubro industrial del distrito de San Juan de Lurigancho
1.3.2. Objetivos especificos

- Determinar el nivel de motivacion laboral en la necesidad de Logro, en
los trabajadores de una empresa del rubro industrial del distrito de San

Juan de Lurigancho

- Determinar el nivel de motivacion laboral en la necesidad de Poder, en
los trabajadores de una empresa del rubro industrial del distrito de San

Juan de Lurigancho

- Determinar el nivel de motivacion laboral en la necesidad de Afiliacion,
en los trabajadores de una empresa del rubro industrial del distrito de

San Juan de Lurigancho
1.4  Justificacién e importancia del Estudio

Las empresas afrontan inconvenientes al formar, mantener y retener a
sus trabajadores. Es decir, seleccionar trabajadores con mayor
profesionalismo, comprometidos y altamente motivados, que tengan el mismo
objetivo de la empresa, es un gran reto asumido por departamento o area de
recursos humanos, en respuesta a esta problematica, la permanencia del
talento humano en las empresas es primordial, al igual que la preocupacion

por la salud mental y fisica de los trabajadores.

Hoy en dia el estrés laboral que padecen los trabajadores repercute el
desempefio y rentabilidad de las empresas. La Dra. Julieta Rodriguez

Guzman, Asesora Regional en Salud de los Trabajadores de la OPS/OMS,
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sefialo que "Estos problemas son capaces de reducir la motivacion, el
compromiso y el rendimiento laboral; producen un aumento de ausentismo, la
rotacion de personal y el retiro temprano. Lo que conlleva a disminuir la

productividad, la competitividad y la imagen publica de las organizaciones".

Robbins y Judge (2013) define a la motivacion de una persona como la
persistencia para obtener una meta; por lo tanto, las empresas deben
desarrollar la habilidad para que los trabajadores consiga este impulso y
deseo de trabajar.

La motivacion laboral puede verse como instrumento para el cambio de
actitud de los trabajadores ayudaria a prevenir el estrés laboral y por
consecuencia los problemas de salud mental laboral. Asi mismo concientizar
en la salud ocupacional y prevencion de accidentes laboral que nos afecta en
el rubro de Manufactura 29.14% indica las estadisticas del 2016, en cuyo afio

Rimac atendio6 un total de 20,198 accidentes laborales. Diario Gestion, (2016).

En la actualidad los trabajadores pasan alrededor de nueve horas al
dia en el trabajo sin contar con el tiempo para trasladarse al centro del trabajo,
el impulso monetario no es lo primordial para continuar en un trabajo,
habiendo tantas opciones de empleo, se puede apreciar con mayor detalle
tomando a la generacién “Y” como ejemplo de alta rotacion, debido a su
motivacion de trabajar en una empresa estda mas enfocada aprender y ganar
experiencias diferentes y retroalimentacién constante de su desempefio, si la
empresa que ingresa no le satisface sus necesidades, tendra una fuga de

talento.

La motivacion laboral se puede tener en cuenta como un factor
influyente en el desempefio organizacional, la aplicacion de un instrumento
gue nos permita conocer el nivel de motivacion predominante en la empresa,
lo que puede dar el disefio de estrategias que apunten a incrementar el
desempefio de las organizaciones, generando antecedentes para el fomento
de programas de intervencion que se impartirdn en cada uno de los

trabajadores, buscando mejorar en su rendimiento laboral de los trabajadores,
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alineados con los objetivos organizacionales y la satisfaccion personal de los

trabajadores.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1. Antecedentes
2.1.1 Internacionales

Sum Mazariegos (2015), en el pais de Guatemala publicé la
investigacion “Motivacion y desempenio laboral, estudio realizado con
el personal administrativos de la empresa de alimentos de la zona 1
Quetzatenango”. El objetivo fue establecer la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo de la
empresa de alimentos de la zona 1 Quetzaenango. El método utilizado
fue de tipo descriptivo La muestra fue 12 mujeres y 22 hombres con un
rango de edad 18 a 44 afos, de religion predominante catdlica. El
instrumento empleado fue la escala de motivacion psicosocial,
elaborada por J.L Fernandez Seara que cuenta con 173 items. La
conclusién mas relevante de la investigacion es que la motivacion
influye en el desempefio de los empleados, las puntuaciones mas alta
autoestima/autoconcepto 98 puntos.

Zavala Fernandez (2014), en el pais de México publicé la
investigacion “motivacion y satisfaccion laboral en el centro de servicios
compartidos de una empresa embotelladora de bebidas”, el objetivo fue
elaborar un instrumento de medicién que vera el tema de la motivacion y
satisfaccion laboral. El método empleado es de tipo no experimental
transversal, correlacional-causal. Se tomé como poblacién a 58 personas
con sexo indistinto separadas por variables independientes del estudio
como: género, grado de escolaridad, ingreso econémico mensual, tipo de
puesto y edad. El instrumento fue elaborado en base a la teoria de
Herzberg, contuvo interrogantes abiertas y cerradas. Como principal
resultado que obtuvo fue que no se encontré diferencia significativa entre
uno de los grupos de evaluados fueron segmentadas a partir de variables
mencionadas. Solo una variable mostro diferencias significativas en los

factores extrinsecos esta fue la antigliedad de la empresa. Se concluye
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que: “No existen diferencias significativas para la variable independiente
Antigledad en la empresa entre cada uno de los grupos evaluados para
los componentes intrinsecos de la motivacion y satisfaccion laboral a un

nivel de significancia del 0.05”.

Diaz, J., Diaz, M., & Morales, S (2014), en el pais de Colombia se
publicé la investigacion “Motivacién Laboral en Trabajadores de Empresas
Formales de la Ciudad de Bogota”, cuyo objetivo es conocer si existen
diferencias significativas en la motivacion laboral para trabajadores que
laboran en empresas bogotanas, El meétodo utilizado para esta
investigacion correlacional, no experimental. Para el estudio se tuvo una
poblacion de 385 individuos cumpliendo ciertos criterios de inclusion:
sexo, tipo de contrato (término indefinido son el 44%, contrato de termino
definido igual o superior a un afio son 8% e inferior a un afio el 42%, con
contrato temporal son 6%, al igual de la edad con un minimo de 18 afos.
El instrumento empleado consisti6 de una prueba para evaluar la
motivacién laboral que se diseid y desarrollo para esta investigacién. La
encuesta de motivacion laboral consta de 59 items distribuidos con dos
variables que son: la motivacion intrinseca divididos en 4 subvariables: el
poder contiene 11 items, el logro contiene 13 items, la afiliacion intimidad
contiene 9 items y progreso- crecimiento posee 10 items y la variable
auto-competencia posee 16 items, la prueba tiene una fiabilidad de 94%.
Se concluye que los trabajadores que estan laborando en organizaciones
formales no tienen en la gran mayoria una subvariable motivacional
predominante, pues solo se observaron diferencias significativas en sexo
especificamente en afiliacion- intimidad, edad, en lo que respecta a poder
y logro, tipo de contrato en afiliacion- intimidad y para finalizar el contrato

de término definido: igual o superior a un afno en la auto competencia.

Sterkel Karla (2016), en el pais de Guatemala se publicé la
investigacion “Diagnostico de motivacion del servicio al cliente en el
restaurante el Pefascal, Coban, Alta Verapaz”, cuyo objetivo es
diagnosticar la motivacion del servicio al cliente en el restaurante El
Pefiascal. Para realizar el estudio empelo el método descriptivo, muy
utilizado en las ciencias administrativas. Se utilizo el instrumento de test
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disefiado en base a la escala de Likert teniendo 15 items pertenecientes
a la teoria de necesidades de McClelland, con una muestra 17
trabajadores del restaurante, en diferentes areas como son la cocina,
operativo, administrativos y meseros, las de edades de los trabajadores
estaban desde los 20 afios hasta 60 afnos, se obtuvo una predominancia
de del sexo masculino 10 participantes y 7 mujeres. Se concluye en base
a los resultados obtenidos de este estudio nos permiten determinar que el
factor mas motivante dentro del restaurante es la necesidad de Logro
19.24 % y el Reconocimiento, siendo las areas con puntos mas altos la
administrativa y la cocina, el puntaje mas bajo lo obtuvo la necesidad de
poder 14.59%.

Castro Vazquez (2016), en la ciudad de San Luis de Potosi, se
publicé a investigacion “El Papel de los valores hacia el trabajo en la
motivacion laboral y el desempefio de trabajo de PYMES potosinas”, con
el objetivo de determinar la influencia de los valores hacia el trabajo en la
motivacién laboral y el desempenfio de trabajadores de PYMES potosinas.
Para realizar este estudio se utilizé el método correlacional con el tipo de
disefo transversal cuantitativo, para la realizacién del analisis de datos se
empled el SPSS 19. Se utilizé el instrumento de encuestas, para la
variable de los valores se aplico la escala de valores hacia el trabajo de
Arciniega y Gonzales (2000) que consta de dieciséis items, la motivacion
fue medida con la escala de motivacién en el trabajo de R- MAWR,
disefiada por Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin & Malorni (2010), consta
de diecinueve items, el desempefio adaptativo fue evaluado con la escala
Marques —Quinteiro, Ramos-Villagrasa, Passos & Curral (2015). La
muestra tomada para esta investigacion fue de 100 trabajadores, 61.6%
hombres y 37.4% mujeres. Los resultados encontrados corroboran las
hipétesis de una relacion positiva entre los valores y la motivacion laboral,
también se puedo observar que los trabajadores tienen mayor motivacion
intrinseca, lo que indica que tiene un interés por su trabajo. Ademas, se
pudo evidenciar la relacion entre los valores hacia el trabajo y el
desempeno laboral, al igual que el efecto positivo de la motivacion en el

desempeno laboral.
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Montenegro Solarte (2016), en el pais de Colombia, se publicé a
investigacion “Los factores de motivacién en los trabajadores de la
industria de la construccion en Colombia”, el objetivo fue determinar los
factores de motivacion en los trabajadores de la industria de la
construccion en Colombia, se trabajé con un disefo descriptivo, se
revisaron diferentes articulos en varios paises sobre los diferentes
factores motivacionales, la desmotivacion relacionado con el rendimiento
laboral, la muestra de la cuidad de pasto 130 empleados de diferentes
puestos (maestros de obra, ingenieros, auxiliares), el instrumento
empleado dicha investigacion fue “Study Of Motivators And Demotivators
Affecting The Performance Of Employees In The Construction Industry—
Questionare” se procesd la informacion con el SPSS. El resultado
encontrado en dicha investigacion se encontré que los motivadores mas
relevantes fueron “La capacitacion para el trabajo", "El buen salario", "El
reconocimiento de sus jefes", "El desarrollo de nuevas habilidades fisicas

e intelectuales" y "Las tareas desafiantes”.
2.1.2 Nacional

Santivafiez Fierro (2017), en la ciudad de Lima, se publicé la
investigacion “La Motivacion laboral en los trabajadores de una PYME
Metalmecanica de Lima Norte 2017, segun la teoria de las necesidades
de McClelland”, el objetivo fue determinar la motivacion laboral que
predomina en los trabajadores de una pyme metalmecanica. Para ello se
trabajo con un disefio descriptivo, transversal cuantitativo, con una
poblacién 40 trabajadores siendo una muestra no aleatoria e intencional.
El instrumento empelado en dicha investigacion fue la escala de
comportamiento organizacional “motivacion laboral” ECO40 que consta
de 36 items con una escala de cinco puntos. El resultado encontrado en
dicha investigacion nuestra una nivel baja de motivacion, el 46% de la
fuerza laboral se identifican en la necesidad de afiliacién, el 29% se ubican
con la necesidad poder y el puntaje menor con 25% la necesidad de logro,
basando en la teoria de necesidades de McClelland esta poblacion tiene

un nivel bajo en las tres dimensiones y entendiendo los resultados
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encontrados con la teoria de Maslow, los trabajadores se ubican en un

nivel inferior de la jerarquia de la piramide de necesidades.

Mori y Orosco (2015), en la cuidad de Chiclayo, se realizo la tesis
titulada “Propuesta de mejora del nivel motivacional, basado en la teoria
de Mcclelland, para los colaboradores de Mcdonald’s”, cuyo objetivo fue
identificar el nivel de motivacién de los empleados de Mcdonald’s El
método empleado fue de tipo descriptivo. La poblacion evaluada fue de
45 trabajadores. El instrumento empleado fue la “Escala de Motivacién de
Steers y Braunstein”, fue validada por los mismos autores, sustentada a
través de la teoria de necesidades de David Mcclelland, fue estructurada
con la escala de Likert, pose 15 items. Se obtuvo como resultado que el
nivel de motivacion esta poblacion es alta, existiendo casi un equilibrio
entre las tres necesidades de logro, afiliacion y de poder. La diferencia de
porcentaje entre las necesidades basados en la teoria Mcclelland son
34% en afiliacion, 33% en logro y ultima 31% en poder, no pudiendo

determinar un nivel predominate en esta empresa de Chiclayo.

Supo y Choquepuma (2015), en la ciudad de Arequipa, se realiz6
la investigd la tesis titulada “Analisis de la relacion entre la satisfaccion
laboral y la motivacion que presenta el personal de la empresa
compartamos Financiera S.A. Arequipa 2015, el objetivo fue determinar
Analisis de la relacién entre la satisfaccion laboral y la motivacién que
presenta el personal de la empresa compartamos Financiera S.A. El
método empleado fue de tipo correlacional porque se determinan dos
variables si estan correlacionadas o no de forma significativa, con una
poblacién de 223 trabajadores de diferentes agencias de la empresa. El
instrumento utilizado fue la escala de satisfaccion laboral SL-SPC consta
de 6 factores, su autor es Sonia Palma, la otra prueba utilizada fue Escala
de Motivacién de Steers R., y Braunstein D, que tiene 3 dimensiones logro,
poder y afiliaciéon con base teoria de David McClelland. Se concluyo la
satisfaccion laboral es bajo 48.88% parcial bajo 38.12% y regular en un
13% en cuanto a la motivacion fue de 40.36% tiene una motivacién regular
y por ultimo parcial alto 36.32%, no se pudo comprobar la relacion entre
satisfaccion y motivacion, la necesidad de logro obtuvo 4.48% alta
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motivacion, en dimension de poder en alta motivacion fue de 1.79% y en

dimension de afiliacion 5 % fue de alta motivacion.

Carnero y Guaylupo (2017), en la ciudad de Arequipa se realizo la
tesis titulada “analisis de la relacién entre la motivacién y el Desempeio
laboral en el personal de ventanilla de Una agencia bancaria, Arequipa,
2017”. El objetivo de este estudio fue analizar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en el personal de ventanilla de una
agencia bancaria. Se trabajo con un estudio descriptivo con disefio de
correlacion de corte transversal, se tuvo una muestra de 30 trabajadores,
de ambos géneros, sin limites de edad. Los instrumentos empleados fue
una escala de motivacién de Steers y Braunstein que plantea un total de
15 items con una escala de importancia de 1 al 5 y también se empled
otro instrumento es la escala grafica de desemperio laboral validado por
Edgar Argueta que costa de 13 items al igual tiene una escala de
importancia de 1 al 5. Se concluyé que la relacién de la motivacién laboral
y el desempefio es estadisticamente significativa, por otro lado, de forma
general la motivacién es baja con 53,34% y por necesidades la de mas
baja puntuacion es 96,67% obtenida en la necesidad de logro, en segundo
la necesidad de poder, que fue baja en 76,67%, y la necesidad de

afiliacion que fue baja en 86,67%.

Bisetti Tapia (2015), en la ciudad de Lima, se realizé la tesis titulada
“‘Motivacion y desempefio laboral en el personal subalterno de una
institucion armada del Peru”. El objetivo planteado fue establecer la
relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral del
personal subalterno de una Institucion Armada del Peru. EI método
empleado fue de tipo descriptivo correlacional, cuantitativo disefio no
experimental. La muestra fue conformada por 151 personas entre
hombres y mujeres. El instrumento utilizado fue el cuestionario de
motivacion laboral autor Steers y Braunstein, adaptada por Negron vy
Pérez 2012 y el otro instrumento utilizado fue el cuestionario de
desempeno laboral. Los resultados encontrados una baja relacidén entre

las variables, en el nivel de necesidad de logro obtuvo 75,5% a diferencia
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de necesidad de poder obtuvo 41,7%, el puntaje mas bajo fue de 39% de

necesidad afiliacion que motive su desempefio laboral.

Armebianchi, Salazar, Serna y Carrillo (2012), En la ciudad de
Lima, se realizo la tesis titulada “Analisis de los factores motivacionales
de los funcionarios del sector bancario peruano”. Este estudio tiene el
objetivo describir los factores motivacionales de los funcionarios del sector
bancario peruano o de banca multiple. Para ello se utiliz6 el método
descriptivo, cuantitativo, transeccional no experimental. La poblacion
tomada para esta investigacion fue 168 funcionarios de la cuidad de lima
en cuatros bancos, Se emple6é el instrumento de investigacion el
cuestionario de motivacion para el trabajo autor Toro 1992, que consta de
15 factores motivacionales. La conclusion alcanzada por la investigacion
fue los factores internos influyen en el desempefo del trabajador del
sector bancario. Para los empleados del banco BCP los factores internos
de reconocimiento y autorrealizacion son mas importantes, pero para el
banco BBVA el poder y logro es mas importante, a diferencia del banco
Interbank son reconocimiento y poder y por ultimo el Scotiabank son poder

y autorrealizacion.

Chang Yui (2010), en la ciudad de Lima, se realizo la tesis titulada
“‘Estudio de la motivacién laboral y el conocimiento de la necesidad
predominante segun la teoria de las necesidades de McClelland, en los
meédicos del Hospital Nacional Arzobispo Loayza”. Este estudio tiene
como objetivo conocer el grado de motivacion y las necesidades
predominantes segun la teoria de las necesidades David McClelland. Para
ello se trabajd con un estudio cualitativo tipo prospectivo, disefio
descriptivo, observacional y transversal. La muestra fue integrada por 63
médicos del hospital en diferentes especialidades. El instrumento utilizado
fue encuesta basada en la Teoria de necesidades McClelland fue validada
por Steers y Braunstein, tiene 15 preguntas que permiten clasificar el
grado de motivacion y determinar predominancia de la necesidad. Las
conclusiones de la investigacién encontradas en la motivacion laboral alta
en los médicos. La necesidad sobresaliente con 75 % estan ubicados en
la necesidad de logro, seguida esta la necesidad de afiliacion con 14% y
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2.2

con menor porcentaje esta la necesidad de poder 11%. Se toma en cuenta
en la investigacion las variables que los médicos con motivacién alta son
el personal con mas tiempo laborando en el hospital a comparacién de los

temporales y menor tiempo laborando en el hospital.

Avilés Lopez (2017), en la ciudad de Lima, se realizé la tesis titulada
“Motivacién laboral de los asesores de venta del distrito de Lince de la
empresa RENA WARE S.A”. Este estudio tiene como objetivo conocer la
motivacién laboral de los asesores de ventas de la empresa Rena Ware
del Peru S.A. Para ello se utilizé el método descriptivo, cuantitativo y no
experimental. La muestra de la investigacion estuvo conformada por 60
asesores de ventas. El instrumento utilizado fue encuesta basada las
necesidades de David McClellan, escala ECO40 adaptada por José
Pereyra, consta de 36 items. La conclusion alcanzada por la investigacion
fue nivel muy bajo de motivacion laboral, el analisis por dimensiones nos
arroja que el 93.3% estan ubicados en la necesidad de afiliacion, 98.3%

predomina la necesidad de logro y la necesidad de poder con un 90%.
Base Teorica
2.2.1 Motivacion laboral

2.2.1.1. Definicion

Robbins y Judge (2009), identifica tres elementos que estan
relacionados y complementados para que una persona beneficie a
la organizacion con la motivacién, dichos elementos son la
intensidad, la direccién y la persistencia que influye en una persona
logre cualquiera cosa. Las personas dentro a las organizaciones
realizan un esfuerzo que es mantiene con tiempo y es canalizado

en una direccionado para alcanzar un objetivo.

Mankeliunas (1996), senala que la persona realiza una
integracion de energia necesaria para realizar funciones laborales,
pero la persona debe buscar los objetivos de las organizaciones y

también sus propias metas al mismo tiempo, el comportamiento de
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la personas esta influenciado por las condiciones del ambiente de
laboral y otros factores, que son agrupados en dos categorias la
primera el estado y condiciones individuales (aptitudes,
necesidades, su formacion, sus aspiraciones, etc.) la segunda el
estado y condiciones organizacionales con la sociedad (la
estructura interna y externa, sus colaboradores, el poder de

decision, etc.).

Espada (2006), nos refiere que las motivaciones es un
elemento emocional presente en los individuos, se manifiesta en
nuestras actividades cotidianas, al realizarlas sin sobreesfuerzo
una actividad; algunas personas encuentran en sus trabajos un
mayor reconocimiento que en sus propios hogares, por tal motivo
ellos buscan el afecto y aumentar su autoestima con sus jefes o su
entorno social. La motivacion tiene una relacion directa con las
necesidades de las personas que necesitan ser satisfechas, la
motivacién debe hacerse de una forma reciproca y de
automotivacién personal porque no se puede estar siempre

dependiendo de las otras personas.

Koontz, Weihrich y Cannice (2012), nos senala que la
motivacién se basa en una exigencia o impulso consciente o
inconsciente de las personas pueden tener segun su necesidad
que desee cumplir ya sea primaria (fisioldgico) o secundaria
(emocional). En las empresas cuando un gerente desea llegar a un
objetivo proporciona un ambiente que busca inducir a los

trabajadores a contribuir o llegar a cumplir la meta planteada.

Newstrom (2011), nos refiere que la motivacion en el trabajo
son grupo de fuerzas internas y externas de las personas frente un
interés, estas fuerzas hace que tenga una direccién o guia el actuar
de las personas en las empresas. Cada persona tiene interés vital
se pueden ver en tres elementos: direccion y enfoque de la
conducta, el esfuerzo aportado, la persistencia. Para poder hacer

que un trabajador este motivado se debe conocer, comprender sus
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necesidades y debe ser reforzado. También es importante conocer
los factores negativos o desmotivadores de los jefes son: no
cumplir con las promesas de incentivos, criticar el trabajo de sus

companeros o subordinados, favoritismo.
2.2.1.2. Resefia histérica de la motivacién laboral

El estudio de la motivacién laboral tiene sus origenes en la
filosofia griega, donde Platon y Aristoteles nos mencionan que la
pasion por medio del conocimiento te lleva a una conducta, siendo
necesario la fuerza de voluntad para lograr el objetivo. Con el pasar
de los anos se ha estudiado la motivacion en al ambito clinico,
educativo, forense, etc. Pero es en el siglo XX empieza a surgir el
interés y la necesidad de elevar la productividad, entrando a tomar
importancia las teorias de la administracion cientifica, teniendo
como principales representantes Frederick, Taylor, Gantt y Gilbreth
y Fayol. Iniciando en las empresas americanas y europeas, dando
inicio al analisis de las operaciones organizaciones, aportando
técnicas de control (tiempo y movimiento) reconocimiento salaria y
siendo muy importante la administracion del recurso humano
(seleccidn, capacitacion y compensacion). Las empresas tuvieron
una deshumanizacion, por la aplicacion de métodos exactos y
rigurosos de trabajo, donde el trabajador era obligado a someterse
a cumplir con las actividades de las empresas, por tal motivo que
salieron diferentes posturas una de ellas la humanista, teniendo
como principales exponentes Maslow, Mc Gregor y Herzberg,
desarrollan diferentes teorias enfocadas a la motivacion dentro de
las empresas, que la actualidad se vienen aplicando en las

empresas en diferentes partes del mundo.
2.2.1.3. Ciclo motivacional

Todo inicia con una necesidad y dicha necesidad es como
una fuerza dinamica que persiste y logra originar el

comportamiento. Cuando se presente una necesidad esta rompera
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el estado de equilibrio que tiene el organismo generando una
tension y un desequilibrio. Haciendo que la persona realice la
acciéon para liberar el estado de tensién que siente y le causa
incomodidad, al lograr cubrir la necesidad la persona vuelve a su

estado de equilibrio.

La persona logra aprender como la repeticion de la misma
necesidad el saber actuar en su comportamiento para resolverlo y
seguir en equilibrio, no ocasionando en el mas la incomodidad.
Algunas necesidades no seran satisfechas, estas pueden causar la
frustracion o compensarse. Cuando se refiere a frustracion de la
necesidad no cubierta, es a causa de una de barrera obstaculo que
no permite ser libre, al no poder serlo las personas puede acumular

tension y esta puede ser liberada de dos formas:
Via psicolégica (agresividad, apatia, tension emocional, etc.)

Via fisiologica (insomnio, taquicardia, problemas digestivos, etc.)

Frustracion

Estimulo Necesidad Tension

Compensacién

Figura 1. Ciclo Motivacional
Fuente Propia

En el segundo caso es compensada o transferida, cuando
se cambia la necesidad por otra, busca reducir o aplacar la tension
de causada. Por ejemplo, cuando no se te puede dar un ascenso

de puesto y te suben el sueldo.
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2.2.1.4 Importancia de la motivacion laboral

En la actualidad las empresas estan inmersas en el sistema
abierto y cambiante de las necesidades que surgen en los
trabajadores dia a dia; el poder responder y seguir siendo lideres
en el mercado tan competitivo frente a sus competidores, hace que
las organizaciones cambien constatenme modificando su
comportamiento organizacional, buscando conseguir y mantener el
éxito que poseen, desde este punto de vista si la motivacion se
ausenta pueden provocar hasta la desaparicion operacional de una

empresa.

La motivacién es elemento fundamental de las empresas,
porque permite canalizar la energia y la conducta del trabajador
hacia una meta que esta interesada la empresa y la persona
misma. Se debe considerar que la motivacion no es la Unica
variable que influye en el rendimiento del trabajo, es una
conjugacion de experiencia previa, las capacitaciones, el esfuerzo,

etc.
2.2.1.5. Técnicas especiales de motivacion

La motivacion es un tema complejo, que no existira una teoria
que cubra todos los interrogantes que se generan en este tema, se ha

podido identificar algunas técnicas que aportan la motivacion que son:

I.  Dinero: es mas que un valor monetario, es un pago que se
da por el desempefio dado en una determina accion, pero
también genera un estatus y poder en las personas. En
medida que la persona tenga mayor necesidad de cubrir
carencias de vida (alimentacion, educacién, vivienda, etc.)
sera mas importante la retribucion economia, las empresas
suelen tener escala salarial para retener o atraer personal. El
pago de un sueldo debe ser equitativo segun el desempefio

de las personas, pero en algunas empresas los bonos no son
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individuales y no se logra tenerse el impacto motivacional

esperado en los trabajadores.

La participacion: involucrar a la persona en el acto que tiene
repercusion de ella o le afecta con el fin que pueda contribuir
para lograr alcanzar la meta, cuando se integra a las
personas o se le hace parte del problema y de la solucion del

mismo lograr que se sienta motivado con su labor.

Calidad de la vida laboral: no solo es un enfoque sistémico al
disefio del puesto, si no también amplia la responsabilidad en
las empresas combinando la psicologia organizacional con

sociologia y otras disciplinas.
2.2.1.6. Teorias de Motivacion

Sabemos que las personas realizan acciones por un
conjunto de metas, si la empresa desea prever el comportamiento
entonces debe conocer respecto ese conjunto de metas. Se puede
clasificar las teorias motivacion en dos grupos: las teorias de
contenido (factores internos que activan, dirigen y sustentan el
comportamiento) las teorias de procesos (describir, comprender los

procesos del pensamiento que activan el comportamiento).
2.2.1.6.1 Teorias de contenido:

En este segmento se veran las teorias de motivacion
que comparten en comun la idea que existe una fuerza
interna que empuja al actuar de buscar satisfacer la

necesidad nueva o no cubierta.
La Teoria de la jerarquia de las necesidades

Maslow (1991), nos menciona dentro de su teoria de
la personalidad, hace referencia una piramide de
necesidades con diferentes niveles que experimenta la

personas. El orden jerarquico de las necesidades son la
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parte superior las de menor prioridad y en la parte superior

de la piramide la mas prioritarias.

Cuando las necesidades son cubiertas de un nivel, la
persona cambia su foco de atencion y pasa al siguiente nivel
que se encuentra arriba del actual y busca satisfacerla. Los
seres humanos son distintos en descubrir sus propios
gustos, sus talentos, cada persona es unica y debe descubrir

su identidad.

Figura 2. Teoria de la jerarquia de las necesidades

Fuente propia
Las necesidades identificadas por Maslow son:

e Necesidad fisiologica: estan asociadas con la
supervivencia del ser humanos, en mantener la vida de
las personas mediante la alimentacion, el calor o abrigo,

suefo, etc.
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Necesidad de seguridad: dentro de ella encontramos el
mantenimiento de un estado del orden, muchas veces
esta necesidad es expresada a través del miedo o temor
de perder algo en la vida. Por consecuente las personas
suspenden deseos por seguir manteniendo la estabilidad

actual o seguridad que ellos sienten.

Necesidad de asociacion: hace referencia al amor propio
de las personas y como se relaciona con el entorno que
le rodea, el sentido de pertenecia, comunicacién con otras

personas.

Necesidad de estima: conocida como del reconocimiento
0 de ego, la necesidad en sentirse apreciado en su
entorno. Este tipo de necesidad busca satisfacer su deseo

de poder y autoconfianza.

Necesidad de autorrealizacion: es la busqueda de lograr
sSus maximas aspiraciones, dejar huella o desarrollar su

talento.

La jerarquia de necesidades de Maslow nos plante

que la personas que logra cubrir una necesidad, posterior

mente no se sentira igual motivado por la misma necesidad,

siempre va a buscar satisfacer cosas nuevas.

A. Lateoria ERG de Alderfer

Esta teoria es una respuesta a la teoria planteada por

Masslow. En esta teoria que reduce a 3 clases, agrupados

de otra manera diferente a las categorias de Maslow, que

son las siguientes:

1) La conservacion de la existencia fisica (E):

necesidades fisioldgicas y de seguridad.
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2) El mantenimiento de las relaciones interpersonales (R):

necesidades de asociacion.

3) La posibilidad de crecimiento personal (C):

necesidades de estima y autorrealizacion

Este enfoque es casi idéntico al de Maslow. Y ha
logrado tener un gran éxito en el ambito empresarial ya que

su sencillez y practicidad.

Admite la existencia de varios tipos de necesidades,
sin ordenarlas por jerarquia o aceptando que cualquiera de
ellas pueda ser activada sin esperar a que las de orden
inferior hayan sido satisfechas. Esta teoria contiene una

dimension de frustracion - regresion.

También argumenta que las necesidades satisfechas
de orden inferior conducen al deseo de satisfacer
necesidades de orden superior; pero las necesidades
multiples pueden operar al mismo tiempo como motivador, y
la frustracion al intentar satisfacer una necesidad de nivel
superior puede dar como resultado la regresion a una
necesidad de nivel inferior. También es mas relacionable con
los conocimientos de las diferencias individuales como

educacioén, antecedentes familiares y ambiente cultural.
B. Teoria bifactorial

Herzberg (1959), nos refiere una teoria que puede
explicar la motivacion para trabajar, comparte la base que
usan las demas teorias de la necesidad, sirve como estimulo
para investigaciones de la motivacion de la psicologia de la

organizacion.

Este modelo supone que el total de individuos tienen
un conjunto exacto de necesidades basicas que deben

satisfacerse. Herzberg postula que todo individuo que
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trabaja en algun ente u organizacion posee dos conjuntos de

necesidades basicas:

1)

2)

Necesidades motivadores: hace referencia al
contenido del puesto, las tareas, los debes
relacionadas con el cargo, la responsabilidad, etc. Es

como se siente el trabajador en su puesto de trabajo.

Necesidades higiénicas: involucra las condiciones
fisicas y el ambiente de laboral de las personas al
igual que sus beneficios sociales, las politicas y
reglamentos internos de la empresa, linea de carrera,
etc. Se entiende como se siente la persona en

relacion a su empresa.

Las satisfacciones de los trabajadores estan mas

relacionadas con las necesidades motivacionales teniendo

un efecto a mediano y largo plazo dentro de las empresas,

al contrario, las necesidades higiénicas tienen efectos muy

corto plazo aplicados en las empresas.

D. Teoria de las necesidades aprendidas.

McClelland (1961), identifico las necesidades basicas

o adquiridas, dividiéndolas en tres, que son importantes en

el ambito organizacional. Sean realizados diversos estudios

utilizando esta teoria como base.

Las necesidades son:

Necesidad de poder: se preocupan por ejercer influencia

y el control. Estos impulsos en algunas personas son

vistos como la superacién de retos, persiguen posiciones

de liderazgo y de hablar en publico.

Necesidad de afiliacion: la persona les gusta sentirse

amado y evita el dolor del rechazo de personas, se
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preocupa por mantener sus relaciones sociales, busca un

ambiente laboral que le permita socializar.

¢ Necesidad de logro: siente un deseo intenso de éxito al
igual que un temor al fracaso, buscan retos desafiantes,
pero realistas al riesgo que les pueda suceder. Son mas
de analizar, responsables con sus tareas, les gusta dirigir

sus propias actividades.

Necesidad de Logro:
busqueda de excelencia
y necesidad de Feedback

Necesidad de
Poder: busqueda de
que predominen sus

Necesidcd de
Afiliacion: busqueda
de ser popular,le

gusta ayudar a los |deas,. fre s
demnas consideren
’ ... importante.

s

Figura 3. Teoria de las necesidades aprendidas Fuente Propia

El  conocer y reconocer las necesidades
motivacionales son importantes a nivel empresarial, ya que
nos permitira mejorar la actividad laboral en los trabajadores.
Estas necesidades mencionadas anterior mente puede ser
aprovechada segun como se identifique en cada una de las

necesidades los individuos pertenecientes a una empresa.
E. TeoriaXeY.

McGregor (1960), nos sefiala parte de una reflexién
de la percepcion de las personas, la teoria de X e Y tiene

una terminologia neutral, se describe la teoria X consideran
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a los trabajadores son esclavos que solo se mueven con
amenazas, la teoria Y considera que las personas necesitan

el trabajo y se mueven en base a esa necesidad.

e Teoria X: Los trabajadores tienen desagrado por el
trabajo, responden al castigo para cumplir los objetivos de
empresa, prefieren ser dirigidos y evitan la

responsabilidad.

e Teoria Y: No ven desagrado su trabajo, no deben ser
coaccionados o amenazados para cumplir su trabajo,
ellos mismos buscan responsabilidades y se esfuerzan

por alcanzar los objetivos que la empresa tiene.

Teoria X : tiene poca Teoria Y: capacidad
ambicion, evita los de autodireccion,

cambios, motivacion posee imaginacion y
economica. creatividad.

Figura 4. TeoriaXe Y
Fuente propia

Esta teoria nos muestra de parcela del proceso de
motivacion de los empleados, nos brinda el aprendizaje para
las empresas que si se crean tareas o funciones y
actividades de trabajo mas interesante o desafiantes al
mismo tiempo exigente el personal encontrara las
oportunidades para alcanzar satisfacer necesidades como la

de autorrealizacion de la persona.
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2.2.1.6.2. Teorias de proceso

En estas teorias tienen en comun que la motivacion
es un proceso cognitivo propio de cada individuo, las
percepciones de la persona en su trabajo y como comprende

las caracteristicas de su ambiente laboral.
A. Teoria del reforzamiento

El psicélogo Skinner sostiene que se puede motivar a
la persona en un ambiente de trabajo disenado y el elogio a
su desempefio realizado en su trabajo. Con esta teoria se
analizar la situacion para determinar el actuar de los
trabajadores para poder eliminar si es necesario el obstaculo

o problema que afecte el desempeiio de las personas.

La clave de esta teoria es que se centra con la
persona cuando lleva acabo una determinada accion, mas

que ver las necesidades o0 expectativas que la persona tiene.

Podria ser fortalezas de esta teoria resalta la
eliminacion de obstaculos para el buen desempefo, un
planeamiento, el control de mediante la retroalimentacion y

una mayor comunicacion con los trabajadores.

Se plantean dos tipos de reforzamientos el positivo es
lo que la personas considera satisfactorio o gratificante, la
idea que vuelva a repetir esta conducta, y el reforzamiento
negativo una llamada de atencion o un sanciona hace que
no se vuelva a repetir la conducta que se considera negativa

para la empresa.
Teoria de la equidad y la justicia

Adams (1968), nos menciona que los trabajadores

tienden a juzgan de forma subjetiva la equidad de la
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recompensa de las otras personas segun los logros de ellos

han obtenido mediante su esfuerzo y experiencia.

Los aportes y los resultados deben tener un equilibrio
por tarde de los empleadores, los trabajadores sientes que
ellos aportan su educacion, experiencias, lealtad vy
compromiso. Los resultados que ellos esperan recibir es un
sueldo por lo que dan al igual que se compara con sus pares,

ya sea por educacion y edad.

oaviinsay

Figura 5. Teoria de la equidad y la justicia
Fuente propia

Las comparaciones sociales: equidad, exceso e
insuficiencia. Si un trabajador percibe equidad en su trabajo
mantendra su comportamiento motivado por trabajo el
mismo nivel, caso contrario cuando siente inequidad sobre
su resultado a su trabajo experimentara tension, lo que
motivara al trabajador a reducir la inequidad. Si el trabajador

siente recompensando en exceso, sentiran desequilibrio y
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buscara restablecerlo, ya sea trabajando mas, buscando
que otros se igualen a él pidiendo mas recompensas o
cambiar su comparacioén con otra persona que tenga el
mismo resultado que él. El trabajador que cree que es
insuficiente su recompensa, tratara de reducir la cantidad o

calidad productividad o inflara su valor percibido.
Teoria del establecimiento de metas y objetivos

Locke y sus colaboradores demuestran que, si una
persona se propone metas o se las traza, estara motivado
para alcanzar cumplir dicha meta, por el hecho de haberlas
planteado. Se considera varios elementos que influye en
dicho efecto. Las metas deben cumplir con cuatro elementos

para ser cumplidas por el trabajador:

1. Aceptacion de la meta: debe ser entendida por la
persona al mismo tiempo aceptando por ellas sabiendo

cual es el propésito y la necesidad de la empresa.

2. Especificacion: debe ser clara, susceptible a las
evaluaciones para que la persona sepa si logro
alcanzarla, permitiendo que se pueda medir su progreso

de la persona.

3. Desafio: plantear metas dificiles hace que la persona se
impulse a lograr alcanzarla, sin dejar de lado la

factibilidad de ser alcanzada.

4. Supervision y realimentacion del desempefio: se debe
observar la conducta de la mano con la evaluacion de
desempenio hace que el empleado sienta que su trabajo
es necesario y contribuye a la empresa. La
retroalimentacion de su desempefio es importante para
gue sea una guia de como va su trabajo y lo que le falta

mejorar.
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2.3

D. Teoria de laintencionalidad y las expectativas

Vroom (1964), sostiene que la persona se le puede
motivar hacer cosas para llegar a cumplir una meta si la
persona cree en el valor de la meta y ven que lo que ellos

hacen contribuye alcanzarla.
Las variables que se observan en esta teoria son:
e La fuerza. Siendo la fortaleza de la motivacion.
e El valor. La preferencia del resultado.

e Expectativa. La probabilidad de que su comportamiento

lleve al resultado deseado.

Las variables del modelo, pueden presentar un sinfin
de combinaciones posibles pueden dar una alta motivacion
o nula motivacién en los trabajadores. El efecto de la
incertidumbre en este modelo depende mucho de la
percepcion de la persona sobre su esfuerzo, desempefio y
recompensa. Cada situacién es diferente y no se estar
seguro que los resultados estén en relacion a la causa y
efecto que se plantea el trabajador. Se debe conocer que
hay resultados primarios (provienen de la accién) secundario

(las consecuencias del primario).
Definiciones Conceptuales
2.3.1 Motivacion laboral

Stoner, Freeman y Gilbert (1996), sefiala que la motivacion es influir
en la conducta de una persona, basados en el conocimiento de lo que
hace funcionar a las personas. El motivar es un rango de conducta
consiente de la persona, se tiene dos puntos externos: el primero los actos
reflejos (estornudo) y el segundo las costumbres adquiridas (la forma de

escribir).
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Chiavenato (2000), nos menciona que es dificil dar un concepto a
la motivacion porque es utilizado en varios sentidos, se puede atribuir que
es un impulso de actuar de una persona orientada a un comportamiento
especifico. Puede ser provocador por estimulos externos (el ambiente) o
internos (procesos mentales). La motivacion establece una meta, que
necesita de energia para ser alcanzada; las necesidades son diversas en
las personas por ende su comportamiento es diferente ante una
necesidad. Aunque los patrones de comportamiento son diferentes pero
el proceso que los origina son iguales en las personas, se ha podido
explicar en tres comportamientos: es causado, es motivado y esta

orientado hacia un objetivo.

Sexton (1977), refiere que “Es el proceso de estimular a un
individuo para que se realice una accién que satisfaga alguna de sus

necesidades y alcance alguna meta deseada para el motivador”
2.3.2 Necesidad de logro

Es la disposicion de actuar buscando r alcanzar el éxito en
situaciones que implican una evaluacion de la persona. Se debe considera
necesario una retroalimentacion de la persona de sus resultados

alcanzados.
2.3.3 Necesidad de afiliacion

Se muestra la necesidad afectiva de relacionarse con su entorno,

se caracteriza por el deseo de ser aceptado por los demas.
2.3.4 Necesidad de poder

Es un intento de influir y controlar a otras personas con el fin de
lograr un resultado o que compartan un pensamiento, hace que la persona

se sienta mas fuerte.
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3.1

CAPITULO 1l
METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo

La presente investigacion es de tipo Descriptiva con enfoque
cuantitativo porque determina y recolecta datos sobre diversas
situaciones, con el fin de decir como se comporta determinado fendémeno.
Arias (2012) nos menciona que “es la caracterizacion de un hecho,
fendmeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o
comportamiento. Los resultados de este tipo de investigacién se ubican
en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los conocimientos se

refiere.”

Para Arias (2006), “Los estudios descriptivos miden de forma
independiente las variables y aun cuando no se formulen hipétesis, tales

variables aparecen enunciadas en los objetivos de investigacion.”
3.1.2 Disefio

El estudio corresponde a un disefio no experimental, porque no se
manipula ninguna variable, solo se observa los hechos tal cual. Los datos
a reunir se obtendran de los trabajadores operativo y administrativo de la
empresa Yy transeccional porque la recoleccion de datos sera en un solo

tiempo unico.

Kerlinger (2002), nos refiere que “es la busqueda empirica y
sistematica en la que cientifico no posee control directo de la variable
independientes, debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o a
que son inherentemente ni manipulables. Se hacen inferencias sobre las
relaciones entre las variables, sin intervencion directa, de la variacion

concomitante de las variables independiente y dependiente”.
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3.2

3.3

Poblacién y Muestra
3.2.1 Poblacion

La poblacién del presente estudio estd conformada por 55
trabajadores de ambos sexos, entre 34 mujeres y 21 varones, del cual son
51 obreros y 4 personas administrativas de una empresa del rubro

industrial de plastico en el distrito de San Juan de Lurigancho.

Tamayo (1997), sehala que “La poblacion es la totalidad del
fendbmeno a estudiar donde las unidades de poblacién poseen una
caracteristica en comun la cual se estudia y da origen a los datos de la

investigacion”
3.2.2 Muestra

La muestra de la investigacion es de tipo censal, pues se ha
considerado al 100% de un turno de la planta de plasticos en el distrito de

San Juan de Lurigancho.

Ramirez (1997), senala que “la muestra censal es aquella donde

todas las unidades de investigacion son consideradas como muestra”.
Identificacion de la variable y su operacionalizacion

La variable a estudiar es Motivacion Laboral del cual tiene como objetivo

determinar el nivel de motivacion laboral en los trabajadores de la empresa del

rubro industrial del distrito de San Juan de Lurigancho.
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Tabla 1.

Matriz de operacionalizacion de la variable

Variable Dimensiones I,\l° de Indicadores Niveles
ftems
Muy alta
NECESIDAD DE LOGRO Alta
Necesidad y esfuerzo por 402,405407.4 Promedio Alta
Motivacion sobresalir, el logro en relacién con 12 1041354184 Promedio
Laboral un grupo de estandares, la lucha 22’422432’43 Promedio baja
La motivacion Por el éxito. Baja
de un individuo Muy Bajo
puede deberse NECESIDAD DE AFILIACION Muy alta
a la busqueda Necesidady deseo de relacionarse Alta
de satisfaccion ¢€on las demés personas, es decir 401,406,409,4 Promedio alta
de tres de entablar relaciones 12 12,419,423,42 Promedio
necesidades interpersonales  amistosas vy 6,431,433,435. Promedio baja
dominantes: la cercanas con los  demas Baja
necesidad de integrantes de la organizacion. Muy Baja
logro, poder y NECESIDAD DE PODER Muy alta
de afiliacion. Necesidad de conseguir que las Alta
McClelland demas personas se comporten en 403,408,414,4 Promedio Alta
(1961) una manera que no lo harian, es 12 16,417,421,42 Promedio baja
decir se refiere al deseo de tener 4,428,430,436 Promedio Baja
impacto, de influir y controlar a los Baja
demas. Muy Baja
3.4 Técnicas e instrumentos de evaluacion y diagnéstico

La técnica e instrumento utilizados en la recoleccion de datos y

procesamiento de la informacién referente a la variable de la investigacion es La

Escala de Comportamiento Organizacional “Motivacion Laboral” ECO40.

Ficha Técnica

Nombre del test: Test de motivacion laboral

Autor: Sebastian Echevarria (2004)
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Procedencia: Universidad Central de Venezuela

Nombre de Ila prueba adaptada: Escala de Comportamiento

Organizacional 40 Motivacion laboral.
Adaptacion Peruana: José Luis Pereyra Quifiones (2015)

Administracion: Individual o Colectiva

Duracion: libre, sin limites.
Sustento tedrico: teoria de las 3 necesidades de Mc Clleland

Dirigido a: Personal de planta, obreros, administrativos y gerentes,

personas de 18 a 70 afios

Puntuacion: Calificacion informatizada
Tipificacidn: Baremos con percentiles peruanos
Forma de administracion: Lapiz y Papel

Materiales: Un CD que contiene software para su calificacion grupal

informatizada en Excel.

Tipo de Calificacion: Informatizada

Evaluacion: Evalua tres necesidades organizacionales:
a) Necesidad de Logro

b) Necesidad de Afiliacién

c) Necesidad de Poder

Propésito: Evaluar las necesidades y motivaciones predominantes en el
personal de la empresa en forma global y de manera especifica en cada

area de trabajo.
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3.4.1 Adaptacion de la prueba

El instrumento fue inicialmente preparado por Sebastian
Echevarria, en la universidad central de Venezuela, ubicada en la ciudad
de Caracas en el afio 2004, basado en la teoria de David McCllelland.
Siendo adaptada por Pereyra en el afo 2015.Este instrumento tiene el fin
de diagnosticar y facilitar los procesos de seleccion de personal y aporta

informacion sobre la conducta organizacional.
3.4.2 indices de Validez

Se obtuvo la validez con el criterio de jueces. Mediante el
Coeficiente de Validez de Aiken se procesaron los acuerdos vy
desacuerdos de los jueces llegando al indice de 1.0. Es una escala

dicotémica (si o No)

n(c—1)

Segun esto:

Numero de Acuerdos

N: Numero de Jueces

C: Numero de valores con el cual se trabaja en la escala.
3.4.3 Indices de Confiabilidad

Los valores utilizados como criterio de medida es 0 a 1, El Alfa de
Cronbach y se obtuvo un indice global de .909. Se obtuvo una muestra
418 personas, el método de muestra es no probabilistico de tipo
intencional por tener como criterio la edad de mayor de 18 afios y la
experiencia mayor a 3 meses y los criterios de exclusion fueron la omision

de edad, sexo y omision de responder alguna pregunta.
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3.4.4 Elaboracion de baremo

El instrumento utilizado para la investigacién contiene dentro del

manual un baremo adquirido que tiene una muestra 418 trabajadores del

distrito del callao. La Eco 40 obtuvo la confiabilidad alfa de Cronbach .909

de 36 elementos. Es una escala de tipo Likert de 5 puntos de los cuales

los evaluados pueden responder con las siguientes opciones: 1 total

desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 de

acuerdo y 5 total acuerdo. Las preguntas estan expresadas de forma

positiva y directa, la valoracion de la escala es obtenida con la sumatoria

de los valores de las dimensiones.

Tabla 2.

Baremo de Eco 40

Percentiles Logro Afiliacion Poder
10 39 35 33
20 41 37 36
30 42 39 37
40 43 40 38
50 44 41 39
60 45 42 41
70 46 43 42
80 47 45 42
90 49 47 45

Fuente Propia
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Tabla 3.

Pautas de Interpretacion

Percentiles Descripcion

10 Motivacién muy baja. Muy poco desarrollo.
Motivacién baja. Necesita mejorarse

20 considerablemente.
Motivacion baja. Necesita mejorarse

30 considerablemente.

40 Motivacién promedio bajo. Puede mejorarse.

50 Motivacion promedio. Puede optimizarse.

60 Motivacion promedio alto. Puede optimizarse.

70 Motivacion alta. Puede optimizarse.

80 Motivacién alta. Muy bien desarrollada.

90 Motivacién muy alta. Excelente desarrollo.

Fuente Propia

Los puntajes del ECOA40 utiliza la baremacién con percentiles obtenidos

de las tres tablas:

- Para la Necesidad de logro un promedio 43.66 y una desviacion estandar de

4.472.

- Parala Necesidad de afiliacion un promedio 40.93 y una desviacion estandar

de 4.807.

- Parala Necesidad de poder un promedio 39.41 y una desviacion estandar de

4.825.
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CAPITULO IV
PRESENTACION, PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS
4.1 Procesamiento de los resultados
Una vez reunida la informacidn se procedio a:

e Tabular la informacioén, codificarla y transferirla a una base de datos
computarizada (IBM SPSS version 22, Excel 2013.1Ink.).

e Se determiné la distribucion de las frecuencias y la incidencia
participativa (porcentajes) de los datos del instrumento de

investigacion.
e Se aplicaron las siguientes técnicas estadisticas:
Valor Méximo y valor minimo
Media aritmética
n
Z X;'

X ==
n
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4.2 Presentacién de resultados
La medida estadistica de la variable de motivacion laboral
Tabla 4.

Medidas estadisticas descriptivas de los factores pertenecientes a las

motivaciones laborales.

Necesidad Necesidad Necesidad

de logro  de afiliacion  de poder

N Vélido 55 55 55
Perdidos 0 0 0
Media 44,35 38,53 38,31
Minimo 35 30 24
Méaximo 50 50 50

Fuente: Elaboracién propia

En los factores que abarcan la motivacion laboral se puede observar los

siguientes resultados:
En el nivel de necesidad de logro se puede observar:
- Una media de 44,35 que vendria a categorizar como “Promedio”
- Un minino de 35 que se categoriza como “Baja”
- Un maximo de 50 vendria a categorizar como “Muy Alta”
En el nivel de necesidad de afiliacién se puede observar:
- Una media de 38,53. que vendria a categorizar como “Baja”
- Un minino de 30 que se categoriza como “Baja”
- Un maximo de 50 vendria a categorizar como “Muy alta”

En el nivel de necesidad de poder se puede observar:
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Una media de 38,31 que vendria a categorizar como “Promedio Baja”
Un minimo de 24 que se categoriza como “Baja”

Un maximo de 50 vendria a categorizar como “Muy Alta”
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Tabla 5.

La variable Motivacion Laboral;, Objetivo General

Muy Baja Promedio Promedio Promed Alta Muy Total

Baja Baja io Alta Alta
Logro 18.2% 21.8% 1.8% 7.3% 1.8% 21.8 27.3% 100%
Afiliacion 36.4% 23.6% 7.3% 3.6% 3.6% 20% 55% 100%
Poder 30.9% 23.6% 7.3% 1.8% 5.5% 12.7% 18.2% 100%

Fuente: Elaboracion Propia

NIVEL DE MOTIVACION LABORAL "MUY
BAJA"

M logro
m afiliacidon

" poder

Figura 6. Resultados de Nivel de Motivacion Laboral

En el estudio realizado a 55 trabajadores, sobre la motivacion laboral se
puede interpretar de los resultados generales, que el nivel de la motivacion en la
empresa del rubro industrial del distrito de San Juan de Lurigancho, se encuentra
en un nivel de motivacién laboral muy baja, con la excepcion de la necesidad de
logro que obtuvo un 18.2% siendo menor en puntuacion de motivacion

desfavorable en la empresa.

En relacion a los resultados que se mencionaron, a continuacion, daremos
una vista a las tablas estadisticas para poder observar el indice, que refiere a las

categorias de la motivacién y sus respectivos factores.
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Tabla 6.

Resultado del nivel de necesidad de logro

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Muy Baja 10 18,2 18,2 18,2
Baja 12 21,8 21,8 40,0
Promedio Baja 1 1,8 1,8 41,8
Promedio 4 7,3 7,3 49,1
Promedio Alta 1 1,8 1,8 50,9
Alta 12 21,8 21,8 72,7
Muy Alta 15 27,3 27,3 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Comentario:

El nivel de necesidad de logro en los trabajadores de una empresa del
rubro industrial del distrito de San Juan de Lurigancho se considera en la

categoria “Muy alta”, teniendo como resultado:

El 27,3%, se considera una categoria “Muy Alta”

- El 21,8%, se considera una categoria “Alta”

- ElI1,8%, se considera una categoria “Promedio Alta”
- EI'7,3%, se considera una categoria “Promedio”

- EI1,8%, se considera una categoria “Promedio Baja”
- EI 21,8%, se considera una categoria “Baja”

- El 18,2%, se considera una categoria “Muy Baja”
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Figura 7. Resultados de Nivel de logro
Comentario:

El nivel de necesidad de logro de en los trabajadores de una empresa
del rubro industrial del distrito de San Juan de Lurigancho se considera en la

categoria “Muy alta”, teniendo como resultado:
- EI27,3%, se considera una categoria “Muy Alta”

- EI18,2%, se considera una categoria “Muy Baja”
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Tabla 7.

Resultado del nivel de necesidad de afiliacion

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Muy Baja 22 36,4 36,4 36,4
Baja 11 23,60 23,6 60,0
Promedio Baja 4 7,3 7,3 67,3
Promedio 2 3,6 3,6 70,9
Promedio Alta 2 3,6 3,6 74,5
Alta 11 20,0 20,0 94,5
Muy Alta 3 55 55 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Comentario:

El nivel de necesidad de afiliacion en los trabajadores de una empresa

del rubro industrial del distrito de San Juan de Lurigancho se considera en la

categoria “Muy Baja”, teniendo como resultado:

- El 5,5%, se considera una categoria “Muy Alta”

- EI 20,0%, se considera una categoria “Alta”

- El 3,6%, se considera una categoria “Promedio Alta”

- EI 3,6%, se considera una categoria “Promedio”

- EI'7,3%, se considera una categoria “Promedio Baja”

- El 23,6%, se considera una categoria “Baja”

- EI 36,4%, se considera una categoria “Muy Baja”
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Figura 8. Resultados de Nivel de afiliacion

Comentario:

El nivel de necesidad de logro de en los trabajadores de una empresa
del rubro industrial del distrito de San Juan de Lurigancho se considera en la

categoria “Muy baja”, teniendo como resultado:
- EI5,5%, se considera una categoria “Muy Alta”

- EI 36,4%, se considera una categoria “Muy Baja”
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Tabla 8.

Resultado del Nivel de Necesidad de Poder

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _
valido acumulado
Muy Baja 17 30,9 30,9 30,9
Baja 13 23,6 23,6 54,5
Promedio Baja 4 7,3 7,3 61,8
Promedio 1 1,8 1,8 63,6
Promedio Alta 3 5,5 55 69,1
Alta 7 12,7 12,7 81,8
Muy Alta 10 18,2 18,2 100,0
Total 55 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Comentario:

El nivel de necesidad de poder en los trabajadores de una empresa del
rubro industrial del distrito de San Juan de Lurigancho se considera en la

categoria “Muy Baja”, teniendo como resultado:

El 18,2%, se considera una categoria “Muy Alta”

- EI12,7%, se considera una categoria “Alta”

- EI 5,5%, se considera una categoria “Promedio Alta”
- EI1,8%, se considera una categoria “Promedio”

- EI'7,3%, se considera una categoria “Promedio Baja”
- EI 23,6%, se considera una categoria “Baja”

- EI' 30,9%, se considera una categoria “Muy Baja”
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Figura 9. Resultados de Nivel de poder

Comentario:

El nivel de necesidad de poder en los trabajadores de una empresa del
rubro industrial del distrito de San Juan de Lurigancho se considera en la

categoria “Muy baja”, teniendo como resultado:
- EI 18,2%, se considera una categoria “Muy Alta”
- EI 30,9%, se considera una categoria “Muy Baja”
4.3 Analisis y discusion de los resultados

En este trabajo de investigacion el objetivo general fue determinar el
nivel de motivacion laboral en los trabajadores de la empresa del rubro
industrial del distrito de San Juan de Lurigancho. Se recurrié a recolectar
informacion a través del instrumento Escala de Comportamiento
Organizacional 40 Motivacion laboral, con la adaptacion peruana de José Luis
Pereyra Quifiones (2015), en la investigacion se dio a conocer la muy baja
motivacion laboral obteniendo la puntacién mas baja en la necesidad de
afiliacion con 36.4%, seguido de 30,9% obtenido en la necesidad de poder y
el menor puntaje de motivacion, muy baja fue de la necesidad de logro con
18,2%.
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Se debe resaltar los resultados similares al alcanzo Sussan Melissa
Avilés Lopez en el distrito de Lince en Pera (2018) en su estudio de motivacion
laboral de los asesores de venta de la empresa RENA WARE S.A, donde se
obtuvieron como resultados una motivacion laboral muy baja, con la
estadistica de 98.3% la necesidad de logro, 93.3% la necesidad de afiliacion
y menor porcentaje la necesidad de poder con 90% en dicha investigacion se
plateo un programa de intervencién para lograr mejorar y por consecuente

incrementar la motivacion laboral de sus trabajadores.

Asimismo, cabe mencionar que la investigacion de Silvia Misalina
Santivafiez Fierro en el distrito de Lima Norte (2017) en su estudio de la
Motivacion laboral en los trabajadores de una PYME Metalmecéanica encontro
el resultado de una motivacion laboral baja, obteniendo en las necesidades
de motivacion 46% en la necesidad de afiliacién, siendo considerada baja, se
destaco que un 25% en la necesidad de Logro se ubicé como baja motivacion
y el 29% tienen baja la Necesidad de Poder. Para lograr cambiar
positivamente la situacion actual de la organizacion se realizara programas de
intervencion de talleres o capacitaciones con actividades de participacion para

potencializar la motivacion dentro de la empresa.

Segun el autor de la teoria de las necesidades de McClelland, utilizado
en la Escala de Comportamiento Organizacional 40 Motivacién laboral, al
obtener estos resultados de muy baja motivacion laboral dentro de la
empresa, el autor nos menciona que las personas son diferentes y cada una
tiene necesidades que se mas predominantes mas que otras, reforzadas en
el ambiente de trabajo, se logra el éxito profesional y la productividad que las
empresas desean. En la empresa de rubro industrial se puede denotar que
las personas dentro de la empresa no se ven motivadas por su entorno, ni sus
actividades que realizas y las relaciones con sus jefes; estos factores son

tomados en cuenta en las tres necesidades anteriormente mencionadas.

Comentario: se puede observar que ambas empresas Rena Ware del
Perl y Metalmecanica comparadas con mi investigacion obtiene un puntaje
muy bajo de motivacion, es importante tener en consideracion que en las tres

empresas presentadas existente diferentes factores que afectan la motivacion
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de los trabajadores, este nos puede indicar que el trabajador no siente comodo
en su trabajo, afectando su rendimiento laboral. La motivacion en el centro de
trabajo es un indicador vinculado con el clima laboral de una empresa y es
alarmante tener una baja motivacién porque nos hace percibir que a esa

empresa no se preocupa por su recurso humano.

Los objetivos especificos de la investigacion se obtuvieron en la
necesidad de logro la puntuacién mas alta 27,3%, en segundo puesto se ubica
la necesidad de poder 18,2%, y ultimo lugar la puntuacion mas baja esta la

necesidad de afiliaciéon 5.5%.

Los resultados similares respecto a la primera dimension con la
puntuacion alta de necesidad de logro se obtuvieron Sterkel (2016) en
Guatemala investigo acerca del diagnostico de motivacion del servicio al
cliente en el restaurante el Pefiascal, en la cuidad Coban, se concluy6 que la
necesidad predominante en el servicio al cliente del restaurante es necesidad
de logro con un puntaje 19.24 % es la necesidad de logro, indicando que los
trabajadores se ven impulsados alcanzar el éxito y superarse, por el contrario
no les interesa la necesidad de poder se obtuvo 14.59 % seguido de la
necesidad de afiliacion con 17.88%, siendo los trabajadores que sobresalen
por evaluacion de areas en la necesidad de logro el area de administracion.
Otro lado la investigacion Chang Yui, (2010) en la ciudad de Lima, se estudio
de la motivacion laboral y el conocimiento de la necesidad predominante
segun la teoria de las necesidades de McClelland, en los médicos del Hospital
Nacional Arzobispo Loayza. La muestra fue integrada por 63 médicos del
hospital en diferentes especialidades. Se concluy6 que la necesidad de logro
dentro de los médicos es la mas alta con 75% seguida por la necesidad de
afiliacion 14% y 11% la necesidad de poder, se analizé la relacion del tiempo
de permanencia en la organizacién, encontrando diferencia minima entre

poder y la afiliacion.

Basado en la teoria de las necesidades de McClelland, Escala de
Comportamiento Organizacional 40 Motivacion laboral adaptador José
Pereyra (2015) nos refiere que, al obtenerse la puntacion predominante en la

dimension de logro, las personas en dicha dimension tienen la necesidad y el
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esfuerzo por sobresalir en su trabajo y ser retroalimentado por el cumplimiento
de metas trazadas, el logro en relacion con un grupo de estandares, la lucha

por el éxito.

Comentario: en el objetivo especifico se evidencia que ambas
empresas descritas han obtenido puntajes mayores en la necesidad de logro,
demostrando que los empleados u obreros se sienten motivados con las
tareas retadoras, retroalimentacion del cumplimiento de sus metas al igual que
un incentivo. Se puede resaltar que el nivel de afiliacion no es predominate en
las investigaciones tomadas como referencia, en la empresa del rubro
industrial de San Juan de Lurigancho la gran mayoria de la poblacion son
obreros que no tiene la oportunidad dentro de la empresa en su jornada de 12

horas para poder socializar con sus compafieros.

Con respecto al segundo objetivo especifico en determinar el nivel de

necesidad del poder se obtuvo el resultado 18,2% en los trabajadores.

Similar resultado se vio en el trabajo de Francisco Montenegro (2016)
en la ciudad de Bogotd en su investigacion factores motivacionales en
empleados de empresas del sector de la construccion en Colombia, se llegd
a la conclusion la necesidad de logro se ve motivada por presentar buenos
resultados en la asignacion y realizacion de actividades desafiantes, pero la
necesidad de poder no esta bien motivada por la carencia del respeto de los
jefes a sus empleados y la necesidad de afiliacibn no esta bien motivada
siendo una consecuencia de que no hay un buen reconocimiento entre
companeros. EI comportamiento y el rendimiento de la fuerza laboral del
sector de la construccion, se considera que la capacitacion para el trabajo, el
buen sueldo, reconocimiento de los encargados y las actividades desafiantes

son los motivadores importantes encontrados.

En la necesidad de poder segun la teoria de las necesidades de
McClelland, las personas con alta puntuacion en esta dimension tienen la
necesidad de conseguir que las personas de su entorno actien en una
manera que no lo harian, en otras palabras, se refiere al deseo de tener

impacto en los demas, de influir y controlar a las personas. Asimismo, las
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personas con la necesidad de poder gozan de la competencia y de las
situaciones orientadas al estatus, les atraen los papeles de direccion, pueden

no poseer la flexibilidad requerida y las habilidades orientadas a la gente.

Comentario: se puede observar los factores motivaciones en una
empresa del sector de la construccion, se busco identificar las
desmotivaciones laborales, para poder mejorar el nivel de motivacion laboral
que repercuta en su productividad. Los diferentes puestos evaluados
demostraron diferencias en sus resultados como por ejemplo los maestros de
obra e ingenieros indicaron un nivel neutro en satisfaccion en relacion al buen
sueldo, comparado con los ayudantes o auxiliares. La empresa del rubro
industrial del distrito de San Juan de Lurigancho, al igual que la empresa del
sector de la construccion de Colombia, tienen diferentes factores ya sean
intrinsecos o extrinsecos que afectan la motivacion laboral, es una parte
importante en la investigacion el poder dar algunos alcances de estas brechas
en las empresas respecto a la motivacion sus trabajadores con el fin de poder

implementar o mejorar.

Con respecto al tercer y ultimo objetivo especifico en determinar el nivel

de necesidad de la afiliacién se obtuvo el resultado 5,5% en los trabajadores.

El resultado similar se obtuvo Supo y Choquepuma (2015) en la ciudad
de Arequipa, se investigé el analisis de la relacion entre la satisfaccion laboral
y la motivacion que presenta el personal de la empresa compartamos
Financiera S.A, se concluyo la satisfaccion laboral es bajo 48.88% parcial bajo
38.12% y regular en un 13% en cuanto a la motivacion el 40.36% tiene una
motivacion regular y por ultimo parcial alto 36.32%, no se pudo comprobar la
relacion entre satisfaccion y motivacion, en la necesidad de logro se obtuvo
4.48% alta motivacion, en dimensién de poder en alta motivacion fue de 1.79%

y en dimensién de afiliacion 5 % fue de alta motivacion.

En la necesidad de afiliacion segun la teoria de las necesidades de
McClelland, utilizada en Escala de Comportamiento Organizacional 40
Motivacién laboral, nos menciona que las personas se encuentran ubicada en

la dimension de la necesidad de afiliacion tiene la necesidad y deseo de
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relacionarse con las demas personas, es decir de entablar relaciones
interpersonales amistosas y cercanas con los demas integrantes de la

organizacion.

Comentario: el analisis entre la relacion de la satisfaccion laboral y la
motivacién que presenta el personal de la empresa compartamos Financiera
S.Ay la empresa del rubro industrial del distrito de San Juan de Lurigancho,
ambas empresas se obtenido un bajo puntaje en la dimensién de afiliacion,
en las empresas dejan de lado las relaciones interpersonales de los
trabajadores y son vistos como maquinas o robot que no deben o pueden

socializar entre ellos, porque les quitan horas productivas.

4.4 Conclusiones

El nivel de motivacion laboral de los trabajadores de la empresa del rubro
industrial en el distrito de San Juan de Lurigancho se considera “muy baja”.

El nivel de necesidad de logro de los trabajadores de la empresa del rubro
industrial en el distrito de San Juan de Lurigancho se considera “favorable”.

Se obtuvo como puntuacion muy alta.

El nivel de necesidad de afiliaciéon de los trabajadores de la empresa del
rubro industrial en el distrito de San Juan de Lurigancho se considera

“desfavorable”. Se obtuvo como puntuaciéon muy baja.

El nivel de necesidad de poder de los trabajadores de la empresa del rubro
industrial en el distrito de San Juan de Lurigancho se considera

“desfavorable”. Se obtuvo como puntuacién muy baja.

4.5 Recomendaciones

De acuerdo a los resultados y las conclusiones obtenidos a

continuacion expondremos las siguientes recomendaciones:

Se recomienda disefiar un programa de intervencion para incrementar la

motivacién laboral en los trabajadores del rubro industrial.
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Implementar actividades de integracién para los trabajadores, donde les

permitan participar y socializar.

Implementar la evaluacion de desempefio de los trabajadores del rubro
industrial, para poder realizar en un futuro un diagndstico de necesidades de

capacitacion en los supervisores que pueda ser replicado en los obreros.

Seguir fomentando los valores institucionales de la empresa como son la

cooperacion, honestidad, responsabilidad y disciplina.

Realizando charlas o reuniones antes de iniciar sus labores que permitan a
los trabajadores expresar sus ideas y ver cOmo van alcanzado sus metas de

produccion o laborales.

Segquir realizando evaluaciones de la motivacion laboral trimestrales para ver
si se ha logrado mejorar y seguir implementando diferentes herramientas para

lograr hacer que la empresa sea un lugar agradable y motivador para trabajar.
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CAPITULO V
PROGRAMA DE INTERVENCION
5.1 Denominacion del Programa
Taller: motivacion laboral en trabajadores de una empresa del rubro industrial.
Objetivos del programa
Objetivo General

Incrementar la motivacién laboral en los trabajadores de una empresa

del rubro industrial
Objetivos Especificos

- Reforzar la motivacion laboral para aumentar el nivel encontrado, dando

a conocer los factores importantes a dicha motivacion a los trabajadores.

- Fortalecer la motivacién laboral de los trabajadores para generar el

compromiso en ellos con la empresa.

- Promover la integracion de los trabajadores en la empresa, atreves de un

lenguaje interno positivo para mejorar la motivacion.
5.2  Justificacion del problema

El programa de intervencion se plantea basado a los resultados
encontrados en la investigacion, que nos indica que la motivacion laboral de
los trabajadores de una empresa del rubro industrial en el distrito de San Juan

de Lurigancho es muy baja, afectando la productividad de la empresa.

La intervencion en el aspecto motivacional es necesaria para lograr
activar una actitud positiva, comprometida y buscando mejoras en sus

condiciones personales y laborales en su trabajo.

Entendiendo la motivacién definida por Robbins (2004) indica que son
“procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo

de un individuo por conseguir una meta”. Es un elemento fundamental de las
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empresas por la constante internacion entre la empresa y las personas, tener
a su personal motivado y orientado con las metas de la empresa. Como hace
referencia los procesos internos que pasan las personas para alcanzar sus
objetivos debe ser apoyado por la empresa, dado al interés que tiene la
empresa por seguir siendo competitivo y rentable en el mercado industrial, se

preocupa por que el trabajador tenga un buen desempefio laboral.

Koenes (1996), define la motivacidon como “un estado emocional que
se genera en una persona como consecuencia de la influencia que ejercen
determinados motivos en su comportamiento”. Ante lo mencionado la
motivacion esta influenciada por el estado emocional del individuo por tal
razon las empresas reconocen el salario emociona como un aleado que deben
aplicar para tener motivados a sus trabajadores. Por tal razdn se deberian
mejorar las condiciones laborales que le generan satisfaccion y felicidad al
trabajador, porque se observa en nuestra realidad que no se ve involucrado

en la empresa el aspecto emocional del trabajador.

La motivacién laboral tiene mas variables involucradas para lograr una
meta, como lo menciona Martinez (2001), “las propiedades particulares del
ambiente que perciba el individuo, que daran como resultado algunos cambios
en el modelo de motivacién provocada”. Resaltando que la percepcién de la
persona esta presente en el proceso motivacional, se conoce que cada
persona es diferente en su forma de percibir su entorno y procesar la
informacion, teniendo ese planteamiento claro las empresas no toma en
consideracion dichas variables internas que afectan la motivacion de la

persona, fracasando en su mayoria de vez al intentar motivar al personal.

Morales et al. (2012), da un concepto de motivacion laboral como
“aquella energia interna que activa la conducta e impulsa a las personas a
trabajar con el fin de alcanzar una meta o resultado pretendido (nadie trabaja
por trabajar), e implica un compromiso con su trabajo, con la organizacion en
la que lo desarrolla y con los objetivos de la misma”. Si el trabador no se siente
comprometido con la empresa no lograr alcanzar los objetivos trazados para

él y por ende tendra un bajo desempefio en su puesto de trabajo, es
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importante que la empresa logre llegar al trabajador desde su incorporacion y

seguir alentando su desempefio dentro de la empresa.

Schultz (1995), nos explica que las organizaciones tenian la creencia
que la solucién de la motivacién en los trabajadores era el sueldo, hoy en dia
vemos que no solo con dinero se puede motivar al personal algunas ocasiones
no es un factor motivante para los trabajadores, quizas sea por la actualidad
que estamos viviendo hace que los trabajadores no solo desean una
remuneracion por su trabajo sino trabajos mas interesantes, retadores,

relaciones interpersonales o el poder que puede ejercer en su entorno, etc.

La baja motivacion laboral, lleva al trabajador a perder el interés en las
actividades que realiza, en nuestra realidad limefia las principales razones de
abandono laboral estdn centradas en razones de tipo emocional, mas que
econémicas. Los trabajadores demandan mas la flexibilidad, la autonomia,
capacitaciones, un buen ambiente laboral, etc. Por tal razén la empresa ha
logrado identificar que la mayoria de su personal tiene una inclinacion por la

necesidad de logro, entendiendo que se debe mejorar la motivacion.
5.3 Establecimiento de objetivos (Por cada sesién)

Sesion 1

NOMBRE: integracion “Conociendo a mis companeros y empresa”

OBJETIVO: Conocer a los trabajadores nuevos y antiguos con el proposito de

fomentar la integracién y comunicacion.
Actividad 1: “Te conozco porque tenemos en comun” (15 minutos)

Se inicia la sesion de forma practica para una mejor comprension e interés de
los trabajadores durante el taller. El jefe de recursos humanos de la empresa
presentara al facilitador que dara a conocer los objetivos del taller. El facilitador
dard inicio a la dinamica dando a los trabajadores una lista de preguntas (su
nombre, edad, comida favorita, color favorito, pasatiempo) que deberan hacerse
los trabajadores entre ellos para identificar cosas en comdn entre ellos, las

preguntas deberan ser contestas solo con un nombre y una sola vez,
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posteriormente el facilitador empezara a decir las preguntar y pidiendo que los
trabajadores se junten segun lo comun entre ellos, movilizandole por el salén

hasta terminar las preguntas.
Actividad 2: “Quien soy y que siento” (15 minutos)

El facilitador solicitara a los trabajadores que cada una se presente, pero lo haran
de una manera no tradicional, deberan cumplir con una condicion. Cada
trabajador dird su nombre, también dird su motivacion de trabajar y tendra que
manifestar dos sentimientos, cada trabajador tendra que contar que situacion
suelen producirle felicidad y cudl le provocan tristeza, logrando de esta manera
que los trabajadores se identificar a cada un compariero/a por el nombre, da la

posibilidad de conocer un aspecto mas de la persona.
Actividad 3: “porque trabajo aqui” (15 minutos)

Se les entregara a los trabajadores una hoja a cada trabajador, el facilitador
indicara a los participantes que tendra que describir qué han podido percibir de
su area en el tiempo que llevan en la empresa, que les gustaria que mejore y
que le motiva venir trabajar. Asimismo, se les planteara a ellos una situacién
hipotética relacionada a un contexto cotidiano denominado “mi comparero no
llega a su produccion”, ellos tendran que decir verbalmente porque no llega el
comparfiero y como ayudar a su compariero.

RECURSOS: materiales (hojas bond, lapices) humanos (facilitador,

participantes). Tiempo 45 minutos, cronograma dos grupos.

EVALUACION: El facilitador daré a los trabajadores del grupo un cuestionario

de evaluacion respecto a la sesion.

Sesioén 2
NOMBRE: “Mi motivacion”

Objetivo: Reforzar la motivacién para realizar sus actividades laborales con

entusiasmo
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Actividad 1: “Lluvia de ideas” (Duracion 20 minutos)

El facilitador indicara la actividad con lluvia de ideas con referencia al tema de
motivacion laboral y se tomara nota de las opiniones de los participantes para

luego elaborar un concepto sélido como grupo.

Posterior a ello se proyectard el siguiente video que nos ayudara definir la

motivacion.
Direccion del video: https://www.youtube.com/watch?v=haSDDcvjn3k

El facilitador dira que lo observado en el video, son ayudara a responder las

siguientes preguntas:

- ¢ Qué es motivacion?

- ¢ Como se motiva a las personas?
Actividad 2: “abriendo los ojos” (25 minutos)

El facilitador pedird al grupo de trabajadores cerrar los ojos y pensar qué 40
segundos, que querrian volver a vivir en el supuesto caso de que sélo les

guedara ese espacio 40 segundos de tiempo de vida.

El facilitador invitara al grupo a comentar lo primero en lo que pensaron
partiéndolo con el grupo, en caso el pensamiento fuera muy intimo, la persona
no se debe sentir obligada a comentarlo. El facilitador guiara al grupo a la

reflexién con las siguientes preguntas:

¢, Qué dice tu eleccion acerca de ti como persona?, ¢qué talentos o pasiones

estas descuidando?, ¢ Estas feliz en tu presente?

El facilitador repartira papel y plumones, pedira a los participantes, escribir cuales
son sus motivaciones y metas a nivel personal y profesional, cuando se haya
realizado se haran preguntas de reflexion: ¢ Las actividades que estas realizando
ahora te motivan a llegar a tus metas?, con esta pregunta se alentara a los
participantes a pensar si en el presente estan actuando de manera correcta en

funcién a lo que realmente desean en la vida.
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RECURSOS: materiales (plumones, hojas bond, lapiceros.) humanos

(facilitador, participantes). Tiempo 45 minutos, cronograma dos grupos.

Evaluacion: El facilitador dara a los trabajadores del grupo un cuestionario de

evaluacion respecto a la sesion aprendida.

Sesion 3

NOMBRE: “identificando la motivacion de mi grupo”

OBJETIVO: conocer la motivacion y necesidades de poder, afiliacién y logro.
Actividad: “Juegos de aros” (45 minutos)

El facilitador y encargada del area de recursos humanos escogeran un area
amplia fuera del aula donde se efectia una dindmica. Posteriormente se pondra
en el suelo de forma recta, pegadas en horizontal consecutivas en relacién a la
botella que se empleara, se colocara 10 tiras de masking tape separadas entre
si a 65 cm. Entre ellas, llevara sucesivamente también se entendera en
consideracion la siguiente numeracion: 1,2,4,8,16,32,500. El dltimo niumero sera
500, este debera estar a 2 metros de distancia del nimero 32. Se tendra que
dejan los diferentes aros de colores en el piso, muy cerca de la botella. Todos
los preparativos se realizardn sin que los participantes del taller lo vean. Se

pedira al apoyo de filmacion que empiece a grabar en este momento la dinamica.
El facilitador comunicara las instrucciones los trabajadores:

"Vamos a hacer una dindmica que nos ayudara a seguir aprendiendo de la

motivacién en la vida practica".

Para logarlo todos vamos a participar de forma ordenada se va necesitar que
salgan de uno en uno del aula, hacia el patio donde encontraran las botellas, que
poseen encima de ellas 4 aros de diferentes colores cada una, con el fin de ser

ensartados por los participantes.

77



El Facilitador indicara los trabajadores el orden que tiraren cada uno ellos cuatro
aros. Se les pedira a todos los observadores motivar a los que estan tirando los
aros, y si es posible retroalimentarlo si cometen errores. El asistente del juego
realizara un registro por cada lanzamiento del trabajador tomando en cuenta el
namero donde el participante tira sus aros, se tomara en cuenta el nimero de
tiro que realiza, teniendo en cuenta el limite de 4 tiros, Unicamente anotara los
aciertos alcanzados, para ser sumados en la totalidad puntos logrado por cada

participante.

Al ver terminar con todos los participantes, se hara una variacion para hacerlo
mas competitivo, se pedira que participante aporte 10 centavos para ser un

premio para los que alcancen llegar a tener lero, 2do y 3er lugar.

El facilitador dara la indicacién que ahora seran 3 rondas, la primera ronda sera
de 4 aros, la segunda ronda sera de 3y la ultima ronda sera de 1 aro, teniendo
un total de 8 aros por competidor. Se inicia la actividad buscando que los
competidores tiren sus 4 aros en la botella. Se suspende la actividad de tiros,
cuando todos los participantes hayan tirado y el asistente realizara la sumatoria
de los puntos y verbalmente dira los puntajes y puestos alcanzados por los
trabajadores. Las personas con puntajes altos pasan al siguiente nivel asi hasta
gue se concluya tirando en la botella 500 al terminar la dltima ronda de tiros de
aros, el asistente hace la sumatoria de los puntos finales y da al ganar, los
puestos de los demés. En el caso que se genere un empate entre los primeros
lugares, se procedera al desempatar con un lanzamiento de un aro mas por

persona.

Se procedera a la entrega de los premios a los primeros puestos, todos los
puntajes finales se registran en la pizarra para ser apreciada por los participa al

finalizar juego.
El facilitador procedera a realizar las preguntas del ejercicio:

- Al ganador se le preguntara cOmo se siente al ver participado en la actividad y

salir victorioso.
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- Se preguntara a los participantes en forma general ¢ Como se siente al haber

participado?

- El facilitador repasa la actuacién de cada participante, explicando que cada
persona tiene diferente motivacién al realizar una actividad, se tratara de dar
ejemplo de como actuaron cada persona identificado las necesidades de
motivacion que son la afiliacion, poder y logro, para "facilitar" al participante

"darse cuenta” de sus motivaciones en el momento del juego.

RECURSOS: materiales (mufieco o botellas largas, 16 aros, cinta masking tape,
plumones, pizarra, hojas cuadriculadas.) humanos (facilitador, asistente de
grabaciéon y apoyo de registro, participantes). Tiempo 45 minutos, cronograma

dos grupos.

EVALUACION: El facilitador dara a los trabajadores del grupo un cuestionario

de evaluacion respecto a la sesion.

Sesion 4
NOMBRE: “Mi compromiso y la empresa”

Objetivo: potenciar el compromiso y la filiacion de los trabajadores con la

empresa.
Actividad 1: conociendo el compromiso (15 minutos)

El facilitador iniciara la sesion realizando un resumen sobre la sesiéon anterior

con las ideas centrales. Posterior a ello se proyectara el siguiente video:
https://www.youtube.com/watch?v=pDIKbdD2k2Y
https://www.youtube.com/watch?v=3ekwn25FWIM

Al finalizar los dos videos proyectados, el facilitador hace un breve comentario
de analisis del compromiso visto en ambos casos; asimismo, se pide a los
participantes dar sus comentarios de lo observado. Posteriormente el facilitador,

otorgard unos minutos para saber el compromiso de los trabajadores,
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respondiendo preguntas relacionadas a: ¢ Considero que estoy comprometido?
¢, Qué es lo que esperan de este empleo?, asi como, también ¢qué es lo que

desean aportar a la empresa?, para luego exponerlo de manera individual.
Actividad 2: “Presentacion de la empresa” (15 minutos)

Se procede proyectar una diapositiva de las bondades de la empresa y lo que
ofrece a sus trabajadores; los nuevos proyectos que estan planeamos para el
afio proximo y las brechas que ain no se han logrado cumplir en el presente al
fin de comenzar un vinculo laboral transparente y honesto. Por ultimo, se pediran
comentarios respecto a lo actual de la empresa y como se sienten en ellay las

expectativas que tiene.
Actividad 3: “Mi Compromiso” (15 minutos)

El facilitador solicitara a los participantes que tomen una hoja y varios plumones
de colores para que describan sus expectativas que tienen de la empresa y de
su puesto; ello el facilitador dictara siguientes preguntas: ¢Qué espero de la
compafia? ¢Qué no me gustaria de aqui que impide estar comodo? En una
cartulina deberan responder la siguiente pregunta ¢A qué me comprometo con
la empresay con mi puesto? Al terminar de escribir en las cartulinas se les pedira
a los participantes guardarlos y ponerlo en sus areas de trabajo para asi

recordarles que es lo que se estan comprometiendo dar por esta empresa.

RECURSOS: materiales (plumones de colores, pizarra, hojas bond, cartulina
blanca, proyector.) humanos (facilitador y participantes). Tiempo 45 minutos,

cronograma dos grupos.

EVALUACION: El facilitador dara a los trabajadores del grupo llenar un

cuestionario de evaluacion respecto a la sesion.

80



Sesién 5
NOMBRE: “Comunicacién asertiva”

Objetivo: Fortalecer la comunicacion asertiva para incrementar las buenas

relaciones interpersonales en la empresa.
Actividad 1: hoy me comunico (10 minutos)

El facilitador iniciara la sesion realizando un resumen sobre la sesion anterior

con las ideas centrales, les proyectara un video:
https://www.youtube.com/watch?v=j-MtfYIXWOM&t=64s

Al terminar el video, el facilitador iniciara con una lluvia de ideas ¢qué es la
comunicacion? ¢Qué tipos existen? ¢Cual practicamos en la empresa? El
facilitador anotara todas las respuestas en la pizarra y al finalizar unificara las

respuestas dadas por los trabajadores.
Actividad 2: Obst4culos (20 minutos)

El facilitador iniciara la actividad con un torbellino de ideas en relacion a los
obstaculos en la comunicacién. ¢ Qué obstaculos se tiene en la comunicacion?
Se anotan todas las ideas en un pizarron. Se daré la consigna de subdivide en
grupos de 6 personas. Posteriormente el facilitador solicitara a los grupos que en
funcion de las palabras se pide que elijan dos o tres de ellas y construyan una
estatua corporal que represente a las palabras. Se muestran las estatuas y se

busca modificarlas.

El facilitador orientara a los grupos en la construccién de la estatua o
representacion de la palabra escogida. Ser4 necesario buscar que los
participantes puedan descargar de esos sentimientos, explicitarlos a los demas
con ejemplos cotidianos en el trabajo, para poder modificar la estatua, el grupo
dara ideas y luego se pedirda a todos los participantes dar soluciones a los

obstaculos para reconocer y reflexionar sobre este problema.

Actividad 3: El rumor (15 minutos)
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El Facilitador tendra un mensaje escrito que dira: "Dicen que 50 personas estan
atrapadas en un edificio después de un terremoto, el rescate esta por iniciar,
pero dicen que las personas atrapada en el edificio han sido secuestradas,

porque dentro del grupo hay personas con mucho dinero."

Se solicitard 10 participantes de forma voluntaria, al tenerlos se les humeraran
frente a los demas participantes. Se pedira que salgan todos los voluntarios fuera
del salon con excepcion del nimero uno. Los demas trabajadores estan
sentados sin poder hacer ruido, siendo los testigos del proceso de distorsion en
la comunicacion, el facilitador dard el mensaje al voluntario uno; los demas
participantes del aula van anotar lo que va variando de la version inicial dada a

la transmitida por cada participante.

Explicacion paso a paso: El Facilitador lee el mensaje al numero uno, luego
solicitara a los demas participantes ingresar uno por uno, en este proceso el
namero uno le comunica al numero dos el mensaje dado por el facilitador, sin
ayuda de nadie. Asi se dara el mensaje sucesivamente hasta el numero diez,
todos los compaiieros observan el desarrollo de la actividad sin poder ayudar
con el mensaje. Se daran cuenta que en lugar de repetir el mensaje completo se
ve distorsionado. Para serlo mas facil de ver este problema de comunicacion se
les solicitara a los participantes voluntarios que han recibido el mensaje que lo
anoten en la pizarra tal cual como lo han podido oir, posteriormente, el facilitador
anotara el mensaje original para comparar lo anotado por los demas

competidores.

El Facilitador iniciara la discusion para reflexionar sobre la distorsion de un
mensaje, que puede tener varias razones siendo una de ellas el no tener claro el
mensaje, que por lo general no se nos grabado en la memoria por no llamar la
atencion, o porque creemos que es mas importante otras cosas y no prestamos
atencion a la otra persona cuando nos estéa hablando. Esto nos pasa muy seguid

en nuestra vida personal o quizas siempre nos pasa en el trabajo.

RECURSOS: materiales (plumones de pizarra, hojas bond) humanos (facilitador

y participantes). Tiempo 45 minutos, cronograma dos grupos.
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EVALUACION: El facilitador dar4 a los trabajadores del grupo llenar un

cuestionario de evaluacion respecto a la sesion.

Sesién 6
NOMBRE: Trabajo en equipo

Objetivo: Fomentar la capacidad de compartir tareas e informacién equipo

dentro de la empresa.
Actividad 1: Yo trabajo en equipo (20 minutos)

Se iniciara la sesion dando la bienvenida y realizando un resumen sobre la

sesion anterior. Posterior a ello se proyectara el siguiente video:
https://www.youtube.com/watch?v=IjB0j997euA

Al finalizar el video el facilitador pedira a los participantes que comenten sobre lo
visto en el video. Explicara a los participantes una dinamica para hacer practico
lo observado. Da la indicacion “vamos a ganar un tesoro “, el dara la indicacion
gue se va dividir al grupo de participantes en dos equipos. Se va elabora una

lista de tres tareas para que cada equipo las haga en su grupo.

Estas tareas seran: sacarse una foto de todos con las manos arriba, las personas
que tengan zapatillas le saque los pasadores, luego hacer una cuerda con los
pasadores y lograr que todos los participantes entren en un circulo dentro de los
pasadores. El primero que se pueda sacar una foto asi gana. El facilitador dira
las siguientes preguntas a los participantes: ¢Qué fue lo mas facil? ¢Qué les
dificulto para trabajar en equipo?, el facilitador hara reflexiones sobre lo

aprendido hoy en su en la vida cotidiana y laboral.
Actividad 2: Nudo humano (10 minutos)

El facilitador solicitara a los participantes levantarse de sus asientos y los pongan
a los alrededores del salén, posteriormente se les pedira que formen un circulo

mirando hacia el centro del circulo, colocando sus hombros con los de sus
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compafieros. Se les dara la indicacion que deberan estirar el brazo derecho y
tomen la mano de un compafero de enfrente. A continuacion, se iniciara dar la
indicacion que saquen el brazo izquierdo y agarren otra mano al azar de otra
persona situada enfrente. En un plazo de tiempo de 5 minutos, el grupo tendra
gue desenredarse sus brazos sin poder soltar las manos que tiene cruzas. Luego
que terminen de soltarse, se les dira lo vamos hacer en dos grupos o mismo y
veamos quien lo puede hacer mas rapido. Al finalizar se les preguntara ¢,qué es
lo primero que hicieron para lograr solucionar el problema? ¢Qué fue lo mas

dificil? ¢ Creen gue si lo hacemos otra vez lo puedan hacer mas rapido?
Actividad 3: dibujo a ciegas (15 minutos)

El facilitador nos hara un resumen de lo que es trabajo en equipo anteriormente
visto y dar la indicacion a los participantes que se agrupen en parejas. Cuando
todos estén emparejados se les pedira que se cologuen espalda con espalda. A
un miembro de la pareja se le entregara el boligrafo y el papel, y al otro
participante se le dara una imagen. La persona que tenga la imagen tendra que

describir todas las caracteristicas a su compariero sin decir realmente lo que es.

El facilitador dara un ejemplo de lo que no puede decir el trabajador que tiene la
imagen, laimagen entregada es un pajaro en un arbol, no se puede decir: "Dibuja
un pajaro en un arbol en ella”. La persona que tenga la funcion de dibujara lo que
crea que represente la imagen segun la descripcion verbal que le dé su
comparfiero. Se establecerd el tiempo limite de 8 minutos. Al finalizar se les
pedird que todo digan que creen gque estan dibujando y posteriormente se va

compara con su compafiero de la imagen.

El facilitador preguntara a los participantes que fue lo que paso en esta actividad.
¢ Les fue facil seguir las indicaciones? ¢ Qué creen que les falto para lograr hacer
bien el dibujo? ¢ Es similar a lo que pasa en el trabajo? ¢ Qué haremos hoy en

adelante para mejorar?

RECURSOS: materiales (plumones de pizarra, hojas bond, imagenes variadas,
colores) humanos (facilitador y participantes). Tiempo 45 minutos, cronograma

dos grupos.
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EVALUACION: El facilitador dar4 a los trabajadores del grupo llenar un

cuestionario de evaluacion respecto a la sesion.

Sesion 7

NOMBRE: Toma de decisiones

Objetivo: Potenciar la toma de decisiones en el personal de la empresa.
Actividad 1: Toma decisiones (20 minutos)

Se iniciar4 la sesion dando la bienvenida y realizando un resumen sobre la

sesién anterior. Posterior a ello se proyectara el siguiente video
https://www.youtube.com/watch?v=pZ9YdAVw5kQ

Al finalizar el video el facilitador pedira a los participantes que comenten sobre lo
visto en el video, al terminar los comentarios el facilitador les pregunta ¢ porque
se nos hace dificil la toma decisiones? ¢En mi trabajo que decisiones se me

dificultan tomar?
Actividad 2: la isla desierta (35 minutos)

El facilitador solicitara al grupo dividirse y agruparse en 6 o0 7 integrantes y se les
da un plano de la isla a cada grupo formado, se lee la situacion y los integrantes

de los grupos debe elaborar un plan de accion.

La situacion: El crucero turista en que viajabamos por desgracia se ha hundido
y somos los Unicos supervivientes, por suerte llegaron a una isla, que cada tres
meses pasan barcos pesqueros. La isla mas cercana se halla a 2830 Km. En la
isla existen: cabras salvajes, una pareja de pumas, serpientes, conejos y aves

marinas.

Lo que se pudo rescatar del crucero fue: una caja que contiene 2 fusiles, 2
hachas, 1 sierra, 30 metros de alambre, 2 picos, 1 pala, 24 agujas, un botiquin,
6 latas de mermelada, 7 latas de espinacas, 1 navaja, 1 barril vacio, 3 botellas

de aceite, 20 pasamontafias, 1 red, 1 Biblia, periédicos, 28 metros de cuerda.
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¢, Qué utilizaras primero para sobrevivir? ¢ Como lograr sobrevivir 3 meses hasta

que pase el proximo barco pesquero?

Se les dara a los participantes 8 minutos para escoger que van a utilizar para
sobrevivir, deberan escribirlo y al cumplimiento del tiempo se pediran a cada
grupo decir sus respuestas en voz alta. Al terminar con todos los grupos, se les
pedira a todos decir cobmo se sintieron al tomar las decisiones en el grupo y cual

fue lo méas dificil.

RECURSOS: materiales (mapa de una isla, hojas bond, imagenes de pala, pico,
sierra, fusiles, hacha, latas de espinacas, navaja, botiquin, latas de mermelada,
botellas de aceite, plumones) humanos (facilitador y participantes). Tiempo 45

minutos, cronograma dos grupos.

EVALUACION: El facilitador dara a los trabajadores del grupo llenar un

cuestionario de evaluacion respecto a la sesion aprendida.

Sesién 8
NOMBRE: Creatividad

Objetivo: Fomentar la creatividad en el trabajo, a fin de que los colaboradores

disfruten realizando sus funciones.
Actividad 1: soy creativo (15 minutos)

El facilitador dara inicio a la sesion realizando un resumen sobre la sesién
anterior y preguntando a los participantes si han cambiado su comportamiento al

pasar los talleres. Posterior a ello se proyectara el siguiente video:
https://www.youtube.com/watch?v=0iToY11la4H4

Al finalizar el video el facilitador realizara una lluvia de ideas con los participantes
de lo que han podido observar el video sobre la creatividad y los beneficios,
preguntando posteriormente ¢es importante la creatividad? ¢Lo aplico en mi

trabajo? Al terminar la lluvia de ideas se iniciara una dinamica.
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Actividad 2: el mundo de los inventos (15 minutos)

El facilitador indicar al grupo que formen un cirulo, y les dara la indicacién que
cierren los ojos e imaginen que estan en un planeta desconocido donde todos
los presentes son inventores y deben inventar algo, pero este mundo tiene una
particularidad, todo lo inventado es al revés. Estoy significa que, si nos piden
algo para volar, se inventa algo que no sirva para volar. Se debe ser muy
imaginativo con las solicitudes, se continuara con esta dinamica hasta que los
participantes no tengas ideas de cosas para inventar. El facilitador pedir4 que se
unan en grupos de 5 personas y solo una pedira cosas para ser invitadas y los

demas daran ideas, al final se compara con los otros grupos.
Actividad 3: los saludos (10 minutos)

El facilitador pedird a todos los participantes hacer grupos de 5 o0 4 personas, al
estar agrupados dard la indicacion hoy vamos a saludarnos de forma diferentes
a lo que siempre hacemos es importante hacerlo de la forma mas creativa
posible. Se le dara 5 minutos para que se pongan de acuerdo, deben hacer como
minimo 4 saludos y como maximo 6. Se buscara que no se repitan los saludos,

se puede utilizar todo el cuerpo e idiomas.

Al finalizar todos los grupos con sus saludos, se les preguntara a los asistentes
como se sintieron buscando diferentes formar de hacer algo, si alguna vez ante
un problema se han puesto a pensar en diferentes soluciones. Si no lo han hecho
porque no lo hacias. El facilitador indicara a los trabajadores que sus respuestas
las digan verbalmente a los que deseen participar y a los que no, deben

escribirlas.

RECURSOS: materiales (hojas bond, lapiceros, plumén de pizarra) humanos

(facilitador y participantes). Tiempo 45 minutos, cronograma dos grupos.

EVALUACION: El facilitador dara a los trabajadores del grupo llenar un

cuestionario de evaluacion respecto a la sesion.
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5.4  Sector al que se dirige

Este presente taller de intervencion esta dirigido a los 55 trabajadores de

una empresa del rubro industrial del distrito de San Juan de Lurigancho.
5.5 Establecimiento de conductas problema/meta.

Conducta problema: se aprecia una muy baja motivacion en los trabajadores
de la empresa del rubro industrial, lo que trae como consecuencia la fuga de
talento, rotacion de personal, absentismo, problemas de comunicacion y falta de
compromiso. Reevé, J. (1994), nos menciona que “las causas fundamentales de
la conducta se encuentran fuera y no dentro de la persona”. Ante lo mencionado
no solo es un factor interno lo que mueve a la persona sino también factores
sociales que pueden promover y premiar las conductas que el trabajador puede
repetir si la empresa se preocupa por darle un refuerzo con los halagos, los
premios, reconociendo, etc. En esta empresa no se preocupan por reforzar el
cumplimento de objetivos alcanzados por el trabajador, porque consideran que
con sueldo que recibe el trabajador es el mejor reforzamiento pueden dar al

cumplimiento de objetivos.

Renny Yagosesky (1992), no refiere que la desmotivacion es: “Un estado
interior limitador y complejo, caracterizado por la presencia de pensamientos
pesimistas y sensacion de desanimo, que se origina como consecuencia de la
generalizacion de experiencias pasadas negativas, propias 0 ajenas, y la
autopercepcion de incapacidad para generar los resultados deseados”. Se debe
tener en consideracién que las personas tienen su historia de aprendizaje
personal, que puede ser influenciado por la familia, los fracasos laborales,

comunicacion negativa de sus compafieros, etc.

Se toma lo mencionado por Calvifio, M. (2000), “la motivaciéon es de
importancia para cualquier area, pero cuando es aplicada al ambito laboral se
puede lograr que los empleados motivados se esfuercen por tener un mejor
desempeno”. Las empresas siempre apuntan porque sus trabajadores tengan un
buen desempefio, para alcanzar esta meta, se estan preocupando por
incrementar la motivacion de sus empleados, tratando de mejorar sus

condiciones laborales, pero en algunas ocasiones no es suficiente pero que no
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analizan el fondo del problema que estan pasando su capital humano es que son
diferentes unos a otros, pero las empresas se enfocan en el aspecto monetario

o infraestructura.

Meta: incrementar la motivacion laboral en los trabajadores a través del
fortalecimiento del compromiso organizacional, la comunicacion, el trabajo en

equipo y que logren identificar qué necesidad es su motivador.

Para Deciy Ryan (1085), “los seres humanos tienen una tendencia innata,
natural a comprometer sus intereses, ejercitar sus habilidades y superar desafios
imposibles. Este movimiento hacia la autodeterminacién se expresa en la
motivacién intrinseca”. Si logramos que la persona se comprometa
emocionalmente con la empresa luchara por alcanzar los objetos de la misma,
esta tarea no es facil porque el trabajador debe sentirte involucrado, reconocido
y con autonomia en su puesto dentro de la empresa para logar alcanzar los
objetivos de la misma. La autodeterminacion es un aleado estratégico que las

empresas desean lograr implantar en sus trabajadores.

Slater y Narver (1995), nos sefiala que “la motivacion intrinseca permite
crear un adecuado ambiente laboral que facilita la comunicacién, tanto formal
como informal, lo que redunda en una mayor transmision y adquisicion de nuevo
conociendo y en el desarrollo de comportamientos que apalancan el
aprendizaje”. En las empresas los trabajadores, estan constantemente en
comunicacion ya sea con sus parnés o con sus jefes, esta comunicacion permite
gue el trabajador se relacione con su entorno, exprese sus ideas, solicite ayuda,
escuche y empatice con los demas, facilitando su aprendizaje de nuevas tareas

0 que los trabajos en equipos sean mas eficientes.

Para Fischman (2014), “Las motivaciones intrinsecas se dan por el deseo
de las personas de satisfacer sus necesidades psicolégicas de autonomia,
competencia, trascendencia y gregarismo”. Nos hace referencia que las
empresas deben ser flexibles y brindar al trabajador el soporte necesario para
logar alcanzar las metas de la empresa no por una recompensa econémica sino
porque es importante para él trabajador alcanzar dicha meta, muchas empresas

caen el error de motivar al trabajador con bonos o incentivos de cumplimento de
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objetivos (motivacion extrinseca), haciendo que el trabajador que estaba
motivado intrinsecamente cambien su motivacion a extrinseca causando que

solo piense en la recompensa econdémica y no en su satisfaccion personal.
5.6 Metodologia de la intervencién

En el programa de intervencion se utilizara el taller para poder incrementar

la motivacion laboral encontrada en la empresa.

Segun Souto (2006), nos menciona que taller es “un espacio de
ensefianza donde hay una produccién (se hacen cosas) y donde el foco esta
puesto en el saber hacer (y no tanto en aprendizajes intelectuales)”. En la
actualidad se conoce que todas las personas aprenden de diferente forma, es la
dinamica y la practica tal vez la mejor manera de recordar y aprender un
conociendo nuevo impartido por la empresa. Es importante para la empresa
poder generar un cambio en el personal, fortaleciendo sus competencias a fin de

aumentar su nivel de motivacion.

Segun Asborno (1995), Es un espacio en el cual “cada uno junto con el
otro es protagonista, donde cada uno construye su conocimiento a través de un
dinAmico intercambio social y procesamiento individual’. El taller permite la
comunicacion, la participacion, da cabida a la interaccion, el intercambio de
conocimientos y sentimientos. Pudiendo aprender de la otra persona por sus
experiencias vividas dentro de la empresa. Segun Reyes, M. (2000), “plantea
gue el taller es como una realidad integradora, compleja, reflexiva, en que se
unen la teoria y la practica como fuerza motriz del proceso pedagdgico”. Esta
union de teoria y practica ayuda hacer sencillo el aprendizaje de temas nuevos
para el trabajador, la interaccion propicia a mejorar las relaciones interpersonales
del trabajador participe del taller, al mismo tiempo de poder formar parte de un

equipo de trabajo que trataran de solucionar problemas juntos.

Se establece la realizacion de 8 sesiones, desarrollada semanalmente a
55 trabajadores, seran divididos en dos grupos con un tiempo de duracion 45

minutos, se llevara a cabo en los meses octubre, noviembre y diciembre.
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5.7 Instrumentos / Material a utilizar

Recursos Materiales:

2 Plumones para pizarra color negro
2 plumones para pizarra color azul
30 plumones delgados de colores
Un millar de hojas bond

16 aros

30 lapices de colores

7 mapas de isla

7 imagenes de cuerdas

7 imagenes de latas de espinada y mermelada

7 imagenes de botiquin

7 imagenes palas y picos

7 imagenes sierras y hachas
7 imagenes fusiles

7 imégenes navajas

7 imégenes botellas de aceite
30 lapices

30 imagenes de animales

4 cintas masking tape

55 hojas cuadriculadas
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55 cartulinas blancas
55 papelografo

4 pinos

4 muiecos
Instrumento:

1 Proyector multimedia
1 Camara de videos

1 pizarra acrilica

Recursos humanos:

1 Facilitador
1 asistente de filmacién
1 apoyo en registro

5.8 Cronograma

El cronograma del taller de motivacion laboral en los trabajadores de una

empresa del rubro industrial.

Meses

Octubre

Noviembre

Diciembre

Semanas

1

2

3

4

1

2

3

4

1

2

3

4

Sesion 1 Integracion

X

Sesiéon 2 Mi motivacion

X

Sesion 3 ldentificando la
motivacion de mi grupo

Sesion 4 Mi compromiso y la
empresa

Sesion 5 Comunicacion
asertiva

Sesién 6 Trabajo en equipo

Sesion 7 Toma de decisiones

Sesion 8 Creatividad

92



*Primera fecha: Primer grupo (Dia miércoles)

*Segunda fecha: Segundo grupo (Dia jueves)

5.9

Actividades

Sesion 1: Integracion “Conociendo a mis companeros y empresa”

OBJETIVO Conocer a los trabajadores nuevos y antiguos con el
proposito de fomentar la integracién y comunicacion.
ESTRATEGIA Taller.
ACTIVIDAD Aplicacion de dinamicas grupales constaran con tres: Te
conozco porgue tenemos en comun
Quien soy y que siento
Porque trabajo aqui
RECURSOS Material: hojas bond, lapices.
Humano: Facilitador y participantes
TIEMPO 45 minutos
PARTICIPANTE | 55 personas grupo de 30 primero y segundo 25
EVALUACION cuestionario sobre el tema

Sesién 2: Mi motivacion

OBJETIVO Reforzar la motivacion para realizar sus actividades
laborales con entusiasmo.
ESTRATEGIA Taller.
ACTIVIDAD Proyeccion de video:
Lluvia de ideas
Dinamica grupal:
abriendo los ojos
RECURSOS Material: Plumones de colores, hojas bond
Humano: facilitador y participantes.
TIEMPO 45 minutos
PARTICIPANTE | 55 personas grupo de 30 primero y segundo 25
EVALUACION cuestionario sobre el tema
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Sesion 3: Identificando la motivacion de mi grupo

OBJETIVO Conocer la motivacion y necesidades de poder, afiliacion y
logro.

ESTRATEGIA Taller

ACTIVIDAD Dinamica grupal:
juegos de aros

RECURSOS Material: mufieco o botellas largas, 16 aros, cinta masking
tape, plumones, pizarra, hojas cuadriculadas.
Humano: facilitador, asistente de filmacion, apoyo de
registro y participantes.

TIEMPO 45 minutos

PARTICIPANTE | 55 personas grupo de 30 primero y segundo 25

EVALUACION cuestionario sobre el tema

Sesion 4: Mi compromiso y la empresa

OBJETIVO Potenciar el compromiso y la filiacion de los trabajadores
con la empresa.
ESTRATEGIA Taller.
ACTIVIDAD Proyeccion de video:
conociendo el compromiso
Dinamica grupal:
Presentacion de la empresa
Mi compromiso
RECURSOS Material: plumones de colores, pizarra, hojas bond,
cartulina blanca.
Humano: facilitador y participantes.
TIEMPO 45 minutos
PARTICIPANTE | 55 personas grupo de 30 primero y segundo 25
EVALUACION cuestionario sobre el tema
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Sesién 5: Comunicacion asertiva

OBJETIVO Fortalecer la comunicacion asertiva para lograr promover
las buenas relaciones interpersonales en la empresa.
ESTRATEGIA Taller.
ACTIVIDAD Proyeccion de video:
hoy me comunico
Dindmica grupal:
Obstaculos
Rumores
RECURSOS Material: plumones de pizarra, hojas bond.
Humano: facilitador y participantes.
TIEMPO 45 minutos
PARTICIPANTE | 55 personas grupo de 30 primero y segundo 25
EVALUACION cuestionario sobre el tema

Sesion 6: Trabajo en equipo

OBJETIVO Fomentar la capacidad de compartir tareas e informacion
para lograr trabajo en equipo dentro de la empresa
ESTRATEGIA Taller.
ACTIVIDAD Proyeccion de video:
Yo trabajo en equipo
Dinamica grupal:
Nudo humano
Dibujo a ciegos
RECURSOS Material: plumones de pizarra, hojas bond, imagenes
variadas, lapices de colores,
Humano: facilitador y participantes.
TIEMPO 45 minutos
PARTICIPANTE | 55 personas grupo de 30 primero y segundo 25
EVALUACION cuestionario sobre el tema
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Sesion 7: Toma de decisiones

OBJETIVO Potenciar la toma de decisiones en el personal de la
empresa.
ESTRATEGIA Taller
ACTIVIDAD Proyeccion de video:
Tomando decisiones
Dindmica grupal:
La isla perdida
RECURSOS Material: plumones, hojas bond, imagenes variadas, Mapa
de unaisla.
Humano: facilitador y participantes.
TIEMPO 45 minutos
PARTICIPANTE | 55 personas grupo de 30 primero y segundo 25
EVALUACION cuestionario sobre el tema

Sesioén 8: Creatividad

OBJETIVO Fomentar la creatividad en el trabajo, a fin de que los
colaboradores disfruten realizando sus funciones.
ESTRATEGIA Taller.
ACTIVIDAD Proyeccion de video:
Soy Creativo
Dinamica grupal:
el mundo de los inventos
Los saludos
RECURSOS Material: plumones, hojas bond, lapiceros.
Humano: facilitador y participantes.
TIEMPO 45 minutos
PARTICIPANTE | 55 personas grupo de 30 primero y segundo 25
EVALUACION cuestionario sobre el tema
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Anexos

Anexo 1. Matriz de Consistencia

DEFINICION DEL PROBLEMA

OBJETIVOS

DEFINICION DE LA
VARIABLE

METODOLOGIA

Problema General

Objetivos General

Cudl es el nivel de

motivacion laboral en los
trabajadores de una
empresa del rubro industrial
del distrito de San Juan de

Lurigancho?

Determinar el nivel de
motivacion laboral en
los trabajadores de la
empresa del rubro
industrial del distrito
de San Juan de

Lurigancho

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Cudl es el nivel de
Necesidad de Logro, en los
trabajadores de una
empresa del rubro industrial
del distrito de San Juan de

Lurigancho?

Determinar el nivel de
Necesidad de Logro,
en los trabajadores
de una empresa del
rubro industrial del
distrito de San Juan

de Lurigancho.

Cuadl es el nivel de
Necesidad de Poder, en los
trabajadores de empresa del
rubro industrial del distrito de

San Juan de Lurigancho?

Determinar el nivel de
Necesidad de Poder,
en los trabajadores
de una empresa del
rubro industrial del
distrito de San Juan

de Lurigancho

Cudl es el nivel de
Necesidad de Afiliacion, en
los trabajadores de wuna
empresa del rubro industrial
del distrito de San Juan de

Lurigancho?

Determinar el nivel de
Necesidad de
Afiliacibn, en los
trabajadores de una
empresa del rubro
industrial del distrito
de San Juan de

Lurigancho

Variable: motivacién
laboral

La motivacion de un
individuo puede deberse a la
blusqueda de satisfaccion de

tres necesidades
dominantes: la necesidad de
logro, poder y de afiliacion.
McClelland (1961)

Tipo: Descriptiva,

enfoque cuantitativo.

Disefio: No experimental

corte transversal.

Muestra: se tomé una
poblacién de 55
personas entre 34
mujeres y 21 varones,
del cual son 51 obreros y
4 personas

administrativas

Técnica: Procesamiento
mediante Escala de
Comportamiento
Organizacional 40
Motivacién labora
(Pereyda, 2015).

Instrumento: Se utilizé
la Teoria de las
necesidades de
McClelland, adaptada
por José Luis Pereyra
Quifiones (2015).
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Anexo 2: Carta de presentacion de la institucion educativa

== 4 Universidad
'I&s] Inca Garcilaso de la Vega

- Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas
Facultad de Psicologia y Trabajo Social

-

Lima, 30 de julio del 2018

Carta N° 1622-2018-DFPTS

Sefor
RAUL REYNAGA FLORES

JEFE DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
POLIMIQ DEL PERU S.A.C

Presente. -

Luego de recibir mis saludos y muestras de respeto, presento a la senorita Lux Maria
MATALINARES PARDO , estudiante de la Carrera Profesional de Psicologia de
nuestra Facultad, identificada con codigo 72188882-0 quien desea realizar una
muestra representativa de investigacion en la Institucién ; para poder asi optar el
Titulo Profesional de Licenciada en Psicologia , bajo la Modalidad de Suficiencia
Profesional.

Agradezco la atencion a la presente y renuevo mis cordiales saludos.

Atentamente, -

i —

RGShzv
Id. 919310

Av. Petit Thouars 248, Lima
Teléfonos: 433 1615/ 433 2795

E-mail: psic-soc@uigv.edu.pe
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Anexo 3. Carta de aceptaciéon de laempresa

POLIMIQ oer PERU s.ac.

FABRICA DE MANGAS ¥ BOLSAS DE POLIETILENO EN ALTA ¥ BAJA DENSIDAD

Lima, 09 de agosto de 2018

CARTA DE ACEPTACION

Safior

RAMIRO GOMEZ SALAS

DECANO FACULTAD DE PSICOLOGIA Y TRABAJO SOCIAL
UNIVERSIDAD INCA GARCILSO DE LA YEGA

Estimado Sefior,

Por medio de la presente nos permitimos informarles que sefiorita Luz
Maria Matalinares Pardo, estudiante de la carrera Psicologia,
identificado con DNI.72188882, ha sido aceptada en nuestra empresa la
realizacion de la aplicacion de una prueba psicolégica de Motivacion
Laberal { ECO 40), cuyos resultados seran utilizados en su investigacion

para obtener su titulo profesional.

Cordial saludo,

Firma del Jefe de Gestion Humana

Av, B Bosquee 474 Uk, Camo Grande San Juan de Lurigancho
Wentas: Telll 387-0606 7 Admimstracion: Telll SEE-0051 E-mail; ventasie plastrmig.pe
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Anexo 4. instrumento

ECO 40 wiww. neotest.org / Nuevas Prusbas Psicologicas
Escala de Comportamiento Organizacional

Motivacion laboral

J.L.Perevra Q.

La presente es una escala de auto-evaluacion personal sobre vuestro trabajo.

Con esta escala, usted podréd formarse una idea sobre su comportamiento organizacional.

Procure responder rapidamente cada una de las afimaciones, reflexione con velocidad.
Lo mds importante es que responda con sinceridad.

Esta escala tiene 36 tems referidos a su comportamiento organizacional.

Ninguna puede gquedar en blanco, porlo tanto todas serdn contestadas.

Recuerde que estahemamienta es un auto-informe psicométrico.
Los resultados son vdlidos si usted responde con total franqueza.
Los datos obtenidos son confidenciales y seran utilizados para DO, Desarrollo Organizacional

Agui se usa una escala de calificacion de siete puntos, siendo 1: Total desacuerdo y 5: Total acuerdo.

f-rown . 2.EnD 3: i AcuerdaNi D 4. De Acuerdo. 5 Total Acuerdd

Mira como [espondié Adén a la pregunta 901 marcé “4” que significa “De acuerdo”
(1) (2} (3) 5} 901 “Intuyo gue hoy dia tendré muchos clientes™

Observa como respondié Eva a la pregunta 902 marcé “° que significa “En Desacuerdo”
(1} ‘3) (4) (5) 902 *Pienso que trabajar demasiado es saludable”

e

~Ahora vamoSemgayar contigo y responde ia pregunta 903

(1} (2} (3) (4) (5),903. “Crec que los dias sdbados son Unicamente para descansar”
- -
EMPIEZA EL TEST
(1)(2)(3)(4)(5) 401.Mantener relaciones cordiales con otros empleades dela organizacion.
(1)(2)(3) (4)(5) 402. Tener posibilidades para desarrollarme y avanzar como persona
(1)(2)(3) (4)(5) 403.Poseer bienes materiales que impresionen a los demés.
{1)(2)(3)(4)(5) 404.Disponer de un entorno tranquilo y bien organizado para vivir y trabajar.
{1)(2)(3)(4)(5) 405. Contar con oportunidades para asumir responsabilidades y metas misretadoras.
(1)(2)(3) (4)(5) 406. Disponer de opornmidades para socializar con otros trabajadores de la organizacion.

joseluispereyraq@gmail.com [ Cel 943-45-3500

www.neotest.org / Nuevas Prusbas Psicologicas

Total Acuerdo

De Acuerdo.

Ni acuerdo Ni desacuerdo

En Desacuerdo.

=N wWhO

Total Desacuerdo:
Edad:
Area que pertenece:

Cargo:

Afios en |la empresa:

(1) (2)(3){4)(5) 407.Trazar metas y proyectos novedosos, excitantes y retadores.

(1) (2)(3)(4)(5) 408.0Ocupar puestos y participar en proyectos importantes que me denreconodmiento.
(1) (2)(3)(4)(5) 409.Tener mucho tiempo para estar conmi familia.

(1)(2)(3)(4)(5) 410.Recibir informacion sobre mis avances con respecto a los objetivos que se me fijen.

(1)(2)(3) (4)(5) 411. Tener la sepuridad de que mi familia se encuentra en una buena situacién financera
(1) (2)(3)(4)(5) 412.No tener que separame de la gente a la que realmente aprecio.

(1) (2)(3)(4)(5) 413.Disponer de oporhmidades de crear cosas nuevas.

(1) (2)(3){4)(5) 414.Contar con oportunidades de influir en los demds.

(1) (2)(3){4)(5) 415.Tener independencia para hacer las cosas como yo creo que deben hacerse.

(1) (2)(3)(4)(5) 416.Hacer cosasque influyan a otros.

(1) (2)(3)(4)(5) 417.Ocupar un puesto de prestigio.

(1) (2)(3){(4)(5) 418.Disponer de medidas concretas para evaluar mi rendimiento.

(1) (2)(3){4)(5) 419.Poder trabajar con personas que son ademis buenos amigos.

(1) (2)(3)(4)(5) 420.Tener libertad para trabajar sin tener que seguir restricciones absurdas, ni burocracia

(1) (2)(3)(4)(5) 421.Tomar medidas y decisiones de gran importancia

(1) (2)(3){(4)(5) 422.Hacer personalmente cosas mejor delo que se han hecho antes.

(1 (2)(3){(4)(5) 423. Mantener estrechas relaciones con la gente a la que realmente aprecio.

(1) (2)(3)(4)(5) 424.0cupar un puesto de Gerencia del que dependa de mi un equipo de personas.

(1) (2)(3)(4)(5) 425.Tener una idea clara de lo que los demas esperan de mi.

(1) (2} (3){4)(5) 426.Poder pasar mucho tiempo en contacto con otras personas.

(1 (2)(3){4)(5) 427.Mantener estindares de calidad muy altos en lo que se refiere a mi trabajo.

(1) (2)(3)(4)(5) 428.Poder influir en las decisiones que se tomen en aquellos grupos de los que soy miembro.
(1) (2)(3)(4)(5) 429.Recibir tareas y responsabilidades claras y precisas.

(1) (2} (3){4)(5) 430.Tener oportmidades para ser muy conoddo.

(1) (2)(3)(4)(5) 431.Contar con oportunidades de ser miembro de un equipo.

(1)(2)(3)(4)(5) 432.Trabajar en proyectos que supongan un reto para mi hasta el limite de mis posibilidades.
(1) (2)(3){4)(5) 433.Tener mucho tiempo para pasar con mis amigos.

(1) (2)(3)(4)(5) 434.Realizar un trabajo de alta calidad

(1) (2)(3)(4)(5) 435.Conseguir quelos demis tengan un buen concepto de mi.
(1) (2)(3)(4)(5) 436. Tener opormidades de controlar una organzacién o un grupo. Gracias por su colaboracion

joseluispereyrag@gmail.com / Cel 943-45-3500
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