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RESUMEN
La presente tesis titulada: “INFLUENCIA DE LA MOTIVACION EN EL DESEMPENO
EFICIENTE DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA DARYZA S.A.C, Lima,
2019” es de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, de nivel correlacional y disefio no

experimental.

La poblacion de la investigacion estuvo constituida por 133 trabajadores de la empresa, la

muestra fue determinada de manera probabilistica obteniendo un resultado de 99 personas.

La recoleccion de datos referentes a las variables de la motivacion y desempefio eficiente, se
ha escogido la encuesta y se empled como instrumento de recoleccién de datos en un

cuestionario que tiene 18 preguntas.

Cierto andlisis de los resultados, fue mediante la codificacion y la tabulacion, una vez

tabulado y ordenar la informacion se procedio al analisis estadistico.

La presentacion de los resultados fue mediante tablas y gréaficos, posteriormente para
contrastar la hipotesis se aplico la técnica estadistica Chi cuadrado, demostrando la hipotesis
general donde la motivacion se relaciona directa y positivamente con el desempefio eficiente
de la empresa Daryza S.A.C., al finalizar, se sustenta las conclusiones y se propone las

recomendaciones como soluciones del estudio.

Palabras claves: Eficiencia, calidad, organizacion, control, evaluacion.
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ABSTRACT

The present thesis entitled: "INFLUENCE OF THE MOTIVATION IN THE EFFICIENT
PERFORMANCE OF THE COLLABORATORS IN THE COMPANY DARYZA S.A.C,
Lima, 2019" is a quantitative approach, applied type, correlation level and non-experimental
design.
The population of the investigation was constituted by 133 workers of the company, the
sample was determined in a probabilistic way obtaining a result of 50 people.
The data collection referring to the variables of motivation and efficient performance, the
survey has been chosen and was used as an instrument of data collection in a questionnaire

that has 18 questions.

A certain analysis of the results was done through coding and tabulation, once tabulated and

ordering the information, statistical analysis was carried out.

The presentation of the results was through tables and graphs, later to test the hypothesis the
Chi square statistical technique was applied, demonstrating the general hypothesis where the
motivation is directly and positively related to the efficient performance of the company
Daryza S.A.C.

At the end, the conclusions are supported and the recommendations are proposed as study

solutions.

Keywords: Efficiency, management, quality, service, organize, monitor, evaluate, plan.



Xiii

INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion llamado: “INFLUENCIA DE LA MOTIVACION EN
EL DESEMPENO EFICIENTE DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA
DARYZA S.A.C, Lima, 2019, empresa que se dedica a la fabricacion de productos de
limpieza y a la comercializacion de implementos de limpieza, ya sea a empresas de ventas,

bancos, colegios y empresas de servicios (limpieza).

En el &mbito de la mejoria constante en las empresas, estos han puesto mayor enfoque en la
implementacion y mejora en los procesos de sus productos fabricados. Simultdneamente, se
ha tomado mayor interés en prestar mayor atencion a las remuneraciones, prestar atencién a
las necesidades de los colaboradores y la participacion de cada uno de ellos para poder

generar mas oportunidades en la realizacién personal y profesional de cada uno de ellos.

Por esta razon, este estudio de motivacion y desempefio eficiente esta siendo indispensable
ya que va dirigido a los colaboradores para que puedan expresarse y tengan entendido el

funcionamiento de la empresa.

El objetivo principal de esta investigacion es ver la relacién entre la motivacion con el

desempefio eficiente en sus diferentes capitulos:

En el capitulo I, se pudo identificar el planteamiento del problema, que la motivacion tiene
gran influencia con relacion al comportamiento de los colaboradores y la relacion que existe
con el desempefio eficiente, siendo clave el diagndstico para el disefio de instrumentos. Es
claro que teniendo una buena motivacion influird positivamente en el desempefio de los
colaboradores, afiadiendo a ello la capacitacion constante, ayudard a tener unos
colaboradores motivados. Por lo siguiente, se considera que una adecuada motivacion influye

directamente al desempefio y rendimiento de los colaboradores.
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En el capitulo 11, presentamos el marco tedrico de la investigacion, contiene antecedentes
investigados relacionados al titulo de la presente tesis; tanto nacional como internacional, asi
mismos conceptos investigados de diferentes autores sobre las variables a estudiar para poder

evidenciar con conceptos la investigacion.

En el capitulo 111, presentamos las hipétesis y las variables correspondientes, los supuestos
gue nos ayudaran a resolver el problema de esta investigacion, asi como el establecer los

indicadores para poder facilitar la medicion de las dimensiones de una de las variables.

En el capitulo 1V, se podra ver la metodologia de estudio, en la cual se aplicard el método
descriptivo correlacional que se basa en poder describir, analizar e interpretar
sistematicamente el conjunto de hechos relacionados con las variables mencionadas, el
disefio de la investigacion es no experimental transversal, por la que podemos decir que es
una investigacion transversal ya que recolecta datos, en un tiempo determinado y
correlacional porque se orienta a la determinacion del grado de la relacion que existe entre

las dos variables en una misma muestra de sujeto de relacién entre los eventos observados.

En el capitulo V, presentamos los resultados, se desarrolla el analisis y la interpretacion de
los mismos que se obtienen mediante las encuestas que fueron demostrados estadisticamente
y fueron para poder determinar la influencia entre las dos variables, y a su vez

demostraremos las hipotesis planteadas.

Las conclusiones y recomendaciones se realizan con el propdésito de fortalecer y contribuir en
la relacion de los colaboradores de la empresa con los jefes o gerentes, a fin permitir un buen

desarrollo de sus actividades diarias y la motivacion de todos los colaboradores.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Situacion Problematica

Actualmente, tomamos relevancia la importancia de la motivacion en las
empresas a nivel mundial, y es que se ha vuelto un componente
importante en el desarrollo humano y potencial de los trabajadores de
esta misma. La motivacion es una accion motivadora en todo ambito de
la vida diaria, ya sea personal o laboral, lo cual aplicando o teniendo un
motivo u objetivo, se pueden alcanzar las metras trazadas. Esto
concluye, a que tendremos a unos colaboradores felices, motivados,

cumpliendo los objetivos dados por la empresa.

El concepto de motivaciéon segin (Chiavenato, Administracion,
2001), nos conceptualiza que la motivacion ha sido enfocada en varios
ambitos. Generalizando asi que la motivacion viene a ser un impulso
que lleva al ser humano a poder actuar de determinada manera para
lograr ciertas cosas, ya sean metas, objetivos a largo o corto plazo.
Siendo asi, que la motivacion se relaciona con el sistema de cognicion

de cada individuo.

El desempefio eficiente de los colaboradores se da netamente a la

unién de factores que nos dan como resultado, un buen desempefio,



buena actitud, rendimiento laboral, por lo que, nos da un buen resultado
en la presentacion de objetivos y el buen desempefio en la linea de

carrera que deseemos desarrollar en la empresa.

Segun (Robbins S. P., 2010), nos indica que hay varios factores
que influyen en el desempefio eficiente, por ejemplo la toma de
decisiones en grupo, ya que esto hara que el colaborador se comprometa
y forme parte de las decisiones mas importantes de la empresa, por lo
que el desempefio sera siendo reconocido por parte de gerentes, jefes

inmediatos, etc.

DARYZA S.A.C, empresa peruana que inicia actividades desde
1993, la cual se dedica a la fabricacion y comercializacion de una gran
variedad de productos para la limpieza profesional. Actualmente cuenta

con 133 trabajadores.

La motivacion en los colaboradores, estd influenciando de manera
inconsecuente hacia el trabajo y como consecuencia, el rendimiento
laboral, cuyo resultado afecta de modo directo a los objetivos dados por
la empresa, pero también y el mas importante es que no se trabaja la

motivacion en los colaboradores de todas las areas.



Los colaboradores la Empresa DARYZA S.A.C muestran una
desmotivacién, aparte de las insuficientes capacitaciones, por las

condiciones de trabajo existentes, tales como:

e Alta rotacion interna de trabajadores en todas las areas y de
servicios a puestos para los cuales no estan preparados.

e Baja predisposicion para la cooperacion entre las areas de la
misma empresa.

e Los ascensos y promociones se efectlan sin tener en cuenta la
capacitacion y preparacion, no permitiendo aprovechar al
méaximo las potencialidades y capacidades del personal no
docente.

e EIl personal contratado por determinado tiempo y/o permanente
igualmente, presenta un estado de preocupacion por la
inestabilidad laboral e incierta por la falta de capacitacion que
conlleva a conocer mas sobre la empresa.

e Desinterés institucional por la formacién y capacitacion del
potencial humano, de manera constante.

¢ No hay politica y estrategias de desarrollo de personal a mediano
y largo plazo; las labores operativas y administrativas, no toman
en cuenta el potencial para poder promoverlos.

e Demasiado autoritarismo por parte de gerencia.



e Falta de integracion por parte de las gerencias hacia el personal
de todas las areas.

e Imponer indicaciones por parte de gerencia, que no estan al
alcance de los colaboradores.

e No tener consideraciones en casos extemporaneos como la

impuntualidad, faltas justificadas.

Todos estos factores conllevan a una falta de motivacion en los
colaboradores, ya que por sumando la presion diaria y por presencia de
problemas a si mismos, disminuyen el rendimiento laboral; por lo que,

no llegan a cumplir los objetivos dados.

No centrarnos en la falta de motivacion, podria traer consecuencias
notorias, tales como:

e Renuncia de personal.

e Mayoria de personal ausente, lo cual conlleva a la sobrecarga de
responsabilidades no otorgadas en diversas areas.

e Mayor concentracion de estrés en épocas donde el personal
renuncia y no hay un apoyo de back office.

e Sobrecarga de trabajo, incrementando costos operacionales y
administrativos, sumado a la salida fuera de hora de los

colaboradores.



1.2

1.2.1

e Pérdida de imagen institucional con los clientes, ya que serian
derivados con diferente asesor, cada vez que renuncie el
personal.

e Desinterés en tener compromiso con la empresa y al
cumplimiento de objetivos.

¢ No tener una estrategia de poder retener al personal de confianza

y pueda realizarse como profesional dentro de la empresa.

Ciertos factores podrian analizarse y proponer soluciones, desarrollando
e implementando nuevas técnicas de apoyo para potenciar el talento
humano y sobre todo alimentar la motivacion que conlleve a un

ambiente laboral estable y saludable para el personal.

Problemas de la Investigacion
La problematica descrita de esta manera, al empezar como su
desenvolvimiento, nos indica que podemos plantear la siguiente

pregunta:

Problema General
¢De qué manera la motivacion influye en el desempefio eficiente de

los colaboradores en la Empresa DARYZA S.A.C?



1.2.2 Problemas Especificos

Para especificar los problemas, haremos las siguientes sub

preguntas:

a) ¢De qué manera el reconocimiento laboral actual al personal
influye en el desempefio eficiente de los colaboradores en la

empresa DARYZA S.A.C?

b) ¢De qué manera la capacitacion influye en el desempefio

eficiente de los colaboradores en la empresa DARYZA S.A.C?

c) ¢De qué manera el incentivo monetario influye en el desempefio

eficiente de los colaboradores en la empresa DARYZA S.A.C?

1.3 Justificacion

1.3.1 Justificacién tedrica

La presente investigacion nos ayudara para comparar y conocer
la importancia de una adecuada motivacién, capacitacion,
reconocimiento laboral y plantear un plan de incentivos a los

colaboradores para mejorar los resultados de la labor del mismo,



asi como su productividad y desarrollo personal y profesional

basandonos en los conceptos que existen.

1.3.2 Justificacién préctica

Las alternativas dadas nos ayudaran para desarrollar e incentivar
a los colaboradores de tal manera que servira en mejorar las
actitudes en el trabajo y desempefio en la empresa DARYZA

S.AC.

Los favorecidos principales y primordiales, con los resultados de
la investigacion seran los colaboradores y por tanto, la empresa
DARYZA S.A.C, asi como sus propios clientes y proveedores a
la que proveen, pues habria una mejora muy notoria en el
servicio al cliente como consecuencia del cambio de actitud de
los colaboradores, los que estdn en contacto directo con los
clientes, mejorando asi el compromiso expuesto con la empresa.

Asi mismo, las propuestas ayudaran a la empresa DARYZA
S.A.C a preocuparse mas en la mejora de las capacitaciones
motivacionales intrinsecas y extrinsecas en el personal y mejorar
la atencion al cliente, lo cual conllevaria a mejorar su desempefio

y la satisfaccion entre sus colaboradores de manera institucional.



1.4 Objetivos de la Investigacion
1.4.1 Objetivo General:
Conocer si la motivacion influye en el desempefio eficiente de los

colaboradores en la empresa DARYZA S.A.C.

1.4.2 Objetivos especificos

a) Conocer si el reconocimiento laboral actual influye en el
desempefio eficiente de los colaboradores en la empresa
DARYZA S.A.C.

b) Identificar si la capacitacion influye en el desempefio eficiente
de los colaboradores en la empresa DARYZA S.A.C.

c) Conocer si el incentivo monetario influye en el desempefio

eficiente de los colaboradores en la empresa DARYZA S.A.C.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Antecedentes Internacionales

Ovalle (2015) "Motivacion y desempefio laboral (Estudio realizado

con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la

zona 1)". Universidad Rafael Landivar, Guatemala. Concluye en su

investigacion:
Para una organizacion, la motivacion es muy importante, puesto
gue incrementa la productividad de los trabajadores, obteniendo
mayores y mejores resultados, alcanzando los objetivos
establecidos, trayendo grandes beneficios individuales vy
corporativos. La motivacion es una gran ayuda a conducir la
actitud de los colaboradores en el trabajo. Esta investigacion nos
dio a conocer que el nivel de motivacion de los colaboradores es
mayor al promedio para su desempefio en la organizacion,
realizdndose con treinta y cuatro colaboradores del area de
administracion empresa de alimentos de la Zona 1 de
Quetzaltenango. La investigacion es de tipo descriptivo y utilizo
una prueba psicométrica con el objetivo de medir del grado de

motivacion y con ayuda de la escala de Likert se define el nivel
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del desempefio laboral que tienen los colaboradores, los resultados
obtenidos sugieren que la motivacion tiene una fuerte influencia

en el desempefio laboral de los colaboradores.

Garcia (2012) “La motivacion laboral”. Universidad de
Valladolid, Espafia. Indica que: Esta investigacion se aborda desde
la visiéon de la Psicologia del Trabajo y Psicologia Social del
Grado, desarrollando las principales teorias de la motivacién tanto
en el trabajo y el comportamiento de los individuos en el centro
laboral. La investigacion se apoya en el estudio de las necesidades
del trabajador, asi como la motivacion que se tiene en el trabajo o
los elementos que incentivan a estar motivados en el desarrollo de
sus tareas, los riesgos psicosociales que pueden existir y a los que
estan expuestos en su entorno laboral (tales como el estrés,
frustracion, etc.), la influencia del liderazgo que se desarrolla en el
ambiente laboral, el diferente comportamiento de los grupos de
trabajo, el sistema organizacional de la empresa, las influencias
tedricas en este campo. Este tema también se vincula a la
Prevencion de Riesgos Laborales, referentes a los riesgos

psicosociales.

Mendoza (2016) “Estudio de la evaluacion del desempefio laboral

para la mejora en la gestion del personal administrativo
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EMAARS-EP Parroquia Angel Pedro Giler”. Escuela Superior
Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuel Félix Lopez, Calceta,
Ecuador. Concluye en su investigacion: la presente investigacion
busca analizar la evaluacion de desempefio laboral y su influencia
en la mejora del proceso de trabajo del personal administrativo de
la Empresa Publica Municipal Mancomunada de Agua Potable,
Alcantarillado Servicios Integrales del Manejo de Residuos
Sélidos, Urbanos y Rurales de los Cantones Bolivar, Junin, San
Vicente, Sucre y Tosagua ubicada en la parroquia Angel Pedro
Giler via Tosagua, esto justificado en las deficiencias detectadas
en la gestion del talento humano. La investigacion se realizd a
través de la seleccién de los curriculos personal administrativo; el
examen de ingreso de las evaluaciones del desempefio laboral
realizadas en 2011 y 2014; el contraste de los resultados de dichas
evaluaciones y la propuesta de un plan de mejoras para ello, se
emplearon los métodos deductivo, inductivo, descriptivo, analitico
y sintético; ademas de técnicas como fichas de observacion para
los perfiles de puesto del personal administrativo y a la estructura
de las evaluaciones de desempefio realizadas en dichos afios;
entrevista al gerente de la institucion y al especialista de talento
humano y una encuesta a 42 personas que conforman el personal
administrativo. Finalmente, se presenta un plan de trabajo a fin de

mejorar las anomalias encontradas.
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En la siguiente investigacion: “La exposicion al ruido y su
relacion con la satisfaccion y el desempefio laboral en los
empleados de la Direccion General de Aviacién Civil que laboran
en el Aeropuerto Internacional Mariscal Sucre (AIMS).” Sarabia
& Cevallos (2014) nos indica que: esta investigacién busca
explicar la relacién entre el ruido, la satisfaccion y el desempefio
laboral de los empleados de la Direccion General de Aviacion
Civil. La hipotesis que se plantea es que la exposicién al ruido
influye en la satisfaccién y el desempefio laboral de los servidores
de la Direccion General De Aviacion Civil que laboran en el
Aeropuerto  Internacional  Mariscal Sucre  (AIMS). La
investigacion parte de la base tetrica de la administracion de
recursos humanos propuesta por Chiavenato, donde se afirma que
la satisfaccion y el desempefio laboral se basan en factores
hereditarios y en el medio ambiente. La investigacion concluye
que la exposicion diaria al ruido en la Direccion General de
Aviacion Civil influye en la satisfaccion y no en el desempefio de
los trabajadores. Se concluye con que se debe capacitar y dotar al
personal con equipos de proteccion personal, esto debe ser
complementado con la realizacion anual de las Evaluaciones de

Satisfaccion laboral y Desempefio por la administracion de
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Recursos Humanos para que garantice la satisfaccion de los

empleados.

Segun Torres (2014) en su investigacion: "Evaluacion del
Desempefio y su impacto en la Eficiencia de los trabajadores del
Departamento de Servicios Laborales de la Empresa Plasticaucho

Industrial” nos indica que:

La empresa “Plasticaucho Industrial S.A”, se ha dedicado a la
produccion y comercializacion de calzado de pléastico, lona, cuero
y a la fabricacion de materiales en caucho. Actualmente cuenta
con mas de dos mil empleados en la zona centro de Ambato en sus
dos plantas principales y oficinas comerciales en las principales
ciudades del pais, constituyéndose asi una de las empresas mas
reconocidas a nivel nacional e internacional, ya que tiene
convenios con paises de Centroamérica. Es por esta razon que el
presente trabajo de investigacion se ha enfocado en realizar un
amplio analisis de cdmo ser eficientes en la atencién al cliente
interno, por el nimero de personas que ingresan cada dia por
necesidades de planta a la empresa, el Departamento de Servicios
Laborales debe abarcar todos los servicios que ofrecen y ser cada
vez mas eficaces en la entrega de los mismos. Los datos emitidos

por la investigacion de campo aplicada a los clientes internos de la
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organizacién indican que es importante corregir aspectos de
bonificaciones, servicios, todo esto es un trabajo en equipo de toda
el Area de Recursos Humanos de la empresa. Asi la propuesta
resultante de la investigacion me direcciond a la elaboracién de un
método para evaluar al personal del Departamento de Servicios
Laborales, a través de esto lograremos cumplir con los objetivos
del Departamento y tendremos al personal satisfecho en su

mayoria.

2.2.2 Antecedentes Nacionales

Segun Tristan (2016) “La motivacion™. Universidad Cientifica del Perd.
Nos indica que esta investigacion tuvo territorio en la ciudad de
Arequipa, durante el periodo comprendido del afio 2013 y en dénde se
tomo analisis del clima organizacional para el desempefio eficiente del
area de marketing en las empresas, tomandose como primera medicién 5
empresas del area d marketing respectivamente. El principal objetivo de
esta investigacion es que se pueda realizar el andlisis del efecto dela
importancia que tiene el clima organizacional para su desempefio
eficiente del area de marketing en las MYPES de la ciudad de Arequipa
en el afio 2013. Por ello, fue totalmente fundamental la definicion del
efecto para poder tomar analisis si un buen clima organizacional

incrementa el desempefio en el &rea de marketing. En el estudio
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realizado, podemos concluir que con un buen clima organizacional es
favorable en cualquier organizacién, no hay un costo adicional por ello,
al contrario, seria una inversion a largo tiempo, con beneficios hacia el
personal y crecimiento de las empresas. El area de recursos humanos es
una area en toda empresa, vista como un gran potencial para la
competitividad entre los colaboradores de la empresa, ya que en los
tiempos de hoy se sobrevaloran y requiere de mucha atencion, sobre en
las empresas que estdn con un crecimiento constante, ya que la actividad
de estas aportan el 42% del PBI, por lo que se concluye que damos a
conocer que el desempefio en las &reas de marketing es muy bueno y
que el clima organizacional si es muy fundamental para el desempefio

eficiente de las areas de marketing.

Vésquez (2013) “Factores de la motivaciéon que influyen en el
comportamiento organizacional del equipo de salud de centro
quirdrgico-H.R.D.L.M, Chiclayo 2011". Universidad Catélica Santo
Toribio de Mogrovejo, Chiclayo, Pert. Indica en su investigacién: El
equipo de salud que labora en el Centro Quirtrgico del Hospital
Regional Docente Las Mercedes se encuentra desmotivado, por lo que
su desempefio laboral no es el mas dptimo. Esta investigacion tiene
como objetivo final, poder identificar los factores motivacionales
intrinsecos y extrinsecos que necesariamente influyen en el

comportamiento organizacional de la empresa, asi como determinar su
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influencia y establecer el sentido de los mismos. Este estudio es tipo
descriptivo — cuantitativo, teniendo como poblacién a 42 profesionales
de la salud que laboran en Centro Quirargico del Hospital Regional
Docente “Las Mercedes” de Chiclayo. Se utilizo un Test de Likert de 52
preguntas divididas 2 indicadores de motivacion y comportamiento.
Concluyendo que, entre los factores motivacionales que influyen en el
comportamiento organizacional del personal de salud en estudio, es la
remuneracion monetaria (76.2%) y la falta de reconocimiento por el
buen desempefio en los ultimos afios por parte de la Direccién del
hospital (81.2%); estos factores han hecho que en determinadas
circunstancias el profesional de la salud no cumpla un trabajo eficiente
en el desempeiio de sus actividades, por lo que se debe tener en
consideracion como factor motivacional la estabilidad laboral y los
reconocimientos, ya que estos hacen sentir mas seguros y valorados
profesionalmente, y laboralmente; por lo que tiene una importancia muy

valorada por parte de los colaboradores de la salud.

Segun Lazo (2017) “La motivacion y su influencia en el desempefio
laboral del personal administrativo en la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional de Piura”, en lo que indica:

La motivacion es un tema que las empresas hoy en dia, toman de mucha
importancia, por lo que, si se aplica de forma correcta, los colaboradores

podrian salir con una mayor productividad y los ayudaria
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oportunamente, ya que es determinante para el desarrollo del desempefio
laboral de os trabajadores en la empresa, pues asi asumir nuevos riegos
y retos para poder tener mejores resultados. El presente trabajo de
investigacion se realizé en la Escuela de Posgrado de la Universidad
Nacional de Piura, el cual es un Organo desconcentrado de la
Universidad Nacional de Piura, es una institucion, que brinda servicios
educacionales en diferentes especialidades. El trabajo de investigacion
es un estudio de enfoque cuantitativo de tipo correlacional, que tuvo
como objetivo principal verificar la influencia de la motivacion y su
trascendencia con el desempefio laboral. Para poder obtener la
informacion que se aplico una encuesta de opinién sobre la motivacion y
desempefio laboral a 80 trabajadores administrativos entre hombres y
mujeres. En relacién al instrumento de recoleccion de datos, se aplico
una encuesta sobre las dos variables en general de 15 preguntas con una
amplitud de escala de cinco categorias (siempre, casi siempre, a veces,

casi nunca y nunca).

Segin Tello & Serrano (2015) concluye: La presente investigacion,
referida al "El Clima Laboral y su Relacion con el Desempefio de los
Trabajadores en la Municipalidad Distrital de San Miguel de Cauri de la
Provincia de Lauricocha - 2015", se realizo en la Municipalidad Distrital
antes mencionada, durante el periodo comprendido entre los meses de

Mayo a Julio del 2015. El objetivo de la presente investigacion consistio
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en Identificar si se relaciona el clima laboral con el desempefio de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital motivo del presente. Por los
resultados finales de esta investigacion se ha identificado la relacion que
hay entre el clima laboral y el desempefio de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de San Miguel de Cauri. Los resultados nos
permiten afirmar que si estan relacionados, ya que tanto el
comportamiento y desempefio laboral de los trabajadores varia en
relacion al clima laboral. Asi mismo se anoté como son las relaciones
interpersonales de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San
Miguel de Cauri de la Provincia de Lauricocha, indicando que las
relaciones interpersonales forman parte del clima organizacional, y la
motivacion influye en el desempefio laboral, la no tan buena
remuneracion no les motiva a desarrollar sus actividades de manera
eficiente y eficaz, el comportamiento y desempefio laboral varian, en
relacion al clima laboral y otros. El desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de San Miguel de Cauri, es cambiante en
relacion al clima laboral, pese a ello se advierte eficiencia y eficacia en
los resultados del trabajo. EI desempefio laboral es variante en relacion al
clima laboral, por cuanto hay factores que por su naturaleza hacen que el
clima organizacional tenga un comportamiento cambiante, como la
empatia, la remuneracion, el medio amiente laboral, el comportamiento,
las relaciones interpersonales de los trabajadores, sefialando finalmente

que el desemperio laboral de los trabajadores no es el que se espera, por
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cuanto varia en relacion al clima organizacional de la municipalidad

distrital de San Miguel de Cauri.

Bases Teoricas

La motivacion, la capacitacion y el incentivo monetario dirigido a los
colaboradores en las empresas cada vez ha ido decayendo, ya que las
organizaciones no han considerado la importancia de estos mismos y solo
se han enfocado en el cumplimiento de objetivos globales, sin tener en
cuenta el potencial humano dentro de la empresa, lo que conlleva al

bienestar de cada trabajador y a la mejora constante de las metas dadas.

Las empresas de nuestro pais hoy en dia estan aprendiendo a enfocarse
netamente en el bienestar del personal, en la satisfaccion y bienestar que
este pueda producir, ya que comprenden que un personal bien capacitado,
remunerado e incentivado, mejorara la productividad de los mismos y

tendré el mismo enfoque para lograr los objetivos.

Con la intencion de aportar con la presente investigacion, mostramos a
continuacion las principales ideas desarrolladas sobre la motivacion y
desempefio eficiente para poder brindar soluciones de calidad a nuestro

entorno social.
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La motivacién

La motivacion, es simplemente el objetivo hacia la cual el ser humano se

impulsa a ser motivado.

La teoria de la motivacion segin Bruner (1968). El aprendizaje es una
constante actividad social que involucra a diferentes personajes
(maestros, alumnos, y otros de agentes de la cultura). Por lo que
establecen una muy buena relacion y que repercute en los procesos y la
tendencia que hoy en dia existe del ser humano hacia el aprendizaje. De
igual manera, nos indica que las ganas de aprender es el principal camino
para entender la relatividad al significado de la motivacion, por lo que se
da a entender como la principal fuerza motivacional creada desde el
interior del ser humano y es autodependiente de la auto gratificacion del
ser humano que pueda encontrar en realizar cualquier tarea del dia a dia.
Esta teoria hace un enfoque a la importancia de trabajar junto con otros
estudiantes y de compartir experiencias, con los demas en donde puedan
experimentar, innovar, crear, discutir, pensar e interactuar con el fin de
crear un aprendizaje individual y colectivo. Ademas, en esta teoria se
inicia un proceso motivacional interno, una gratificacion, una certeza de
que se estd avanzando, y no un proceso dependiente de las notas o

gratificaciones externas.



21

Segun Tristan (2015) nos hace referencia que los principales
componentes de la motivacién son: a. EI componente de direccién
(razones y metas) ¢con que motivo o con qué intencion hago esta tarea?,
se refiere a las razones, propdsitos, objetivos, motivos para involucrarse
en la realizacion de los mismos. b. EI componente del esfuerzo (auto
percepciones y creencias), ¢Me siento capaz de realizar esta tarea?, se
refiere a la percepcion y las creencias individuales del ser humano sobre
la capacidad para realizar una tarea. La percepcién o creencias sobre uno
mismo como a las referidas a la propia capacidad y competencia se

convierten en pilares fundamentales de la motivacion de cada uno.

Ciertamente en esta investigacion recurrimos exactamente a la
motivacion intrinseca, ya que hacemos referencia como a uno de los
factores mas importantes e influyentes en el desarrollo personal de los
colaboradores de las organizaciones. La motivacion intrinseca, se refiere,
a la que viene del interior del individuo y se asocia a la autorrealizacion y
crecimiento personal por lo que esta relacionada a la satisfaccion de la
persona al realizar una actividad, por lo que permite sentirse en una
plenitud al realizar la misma. La motivacion intrinseca es uno de los mas
vinculados a una buena productividad, ya que viene a ser el punto de
partida para no limitarse a cumplir objetivos para luego obtener una

recompensa, debido a que se involucra significativamente en lo que se
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debe lograr y poner en ello gran empefio para cumplir con las metas

encomendadas.

El concepto de motivaciéon segin Chiavenato (2001). No indica que la
motivacion se ha utilizado con el fin hacia diferentes sentidos. En general,
motivo es el impulso que tiene la persona a actuar de determinada
manera, es decir, que se inicia con un comportamiento determinado para
poder lograr este impulso. Este impulso a la accion puede ser iniciado por
un estimulo externo, siempre que proviene del ambiente, o generado
internamente en los procesos mentales del ser humano. En esta seccion, la
motivacion se relaciona con el sistema de cognicién del individuo.
Cognicién (o conocimiento) representa lo que las personas saben y se
conocen al respecto de si mismas y del ambiente que las rodea. El sistema
cognitivo de cada persona incluye sus valores personales y esta
totalmente influido por su ambiente fisico y social, su estructura
fisioldgica, los procesos fisiologicos y sus necesidades y experiencias
anteriores. Por lo tanto, todos los actos del individuo estan guiados por su

cognicion: por lo que siente, se piensa y se cree.

Sin embargo, Hellrigel (2008) nos indica que la motivacion en la rama de

la psicologia, siempre presenta fuerzas externas e internas que estimulan
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al ser humano, dirigen y hacen que permanezcan los comportamientos.
En las empresas de estos tiempos, los colaboradores tienen ciertos
comportamientos que son interesantes como por ejemplo la productividad

y lo contrario de ello también.

Algunos comportamientos de los colaboradores, también esta incluido el
perder el tiempo, en vez de laborar, también como ser antisocial, hostil, y
hasta violento generando un pésimo clima laboral que conlleva también la
hostilidad en el trabajo. Por los comportamientos productivos, hace
referencia a que el trabajador permanezca en concentracion en el trabajo,
como, no distraer a los compafieros, tener en clara los objetivos de la
empresa, generar compafierismo entre los colaboradores. Cuando los
administradores llegan a saber las motivaciones de todos sus trabajadores,
incrementan los comportamientos productivos, como llegar mas
temprano, debido a que se entiende que se esta esforzando por llegar a

tiempo.

Un poco mas enfocados en el tema de investigacion, encontramos que
Bateman & Snell (2009) nos indica que la motivacion es la unién de las
fuerzas y motivos que nos dirige, encamina, y mantiene los ideales del ser
humano. Todo comportamiento del ser humano, excepto los reflejos

involuntarios como el parpadear, todo nos mantiene motivados.
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Cualquier ser humano motivado, estara al pendiente de trabajar mas duro,

buscando alcanzar sus objetivos y metas propuestas.

El colaborador que siempre se mantenga capacitado, posea habilidades
adecuadas, entiende sus labores diarias, cuenta con accesos Yy recursos
necesarios, siempre sera un colaborador altamente productivo, por lo que
para ser motivadores efectivos, los jefes administradores de personal
deben saber el comportamiento de cada uno y buscar motivar a las
personas. Sin embargo, algunos colaboradores altamente productivos
pueden hacer un numero ilimitado de cosas, como la mayoria de las
actividades importantes y es que pueden agruparse en categorias
generales. Los jefes administradores deben motivar a su gente para que:
1) sean mas unidos a la organizacion, 2) se mantenga en la organizacién
y 3) acuda a trabajar con regularidad. Sobre estos puntos, se debe
rechazar la idea, tan comun recientemente, de que la lealtad ha muerto, y
aceptar el reto de crear un ambiente que atraiga y vigorice a la gente para

que pueda comprometerse con la organizacion.

Las empresas de hoy, han propuesto muchas ideas para ayudar a los jefes
administrativos a motivar a sus colaboradores para que adopten estas
conductas constructivas. Por lo que, se empezara con los principales

procesos que influyen en la motivacion de todos los colaboradores. Estos
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procesos —que son descritos en las teorias del establecimiento de metas,
del refuerzo y de las expectativas— son medidas basicas y poderosas que
pueden tomar los jefes de areas. Después se podra analizar el contenido
de los deseos y necesidades laborales de todos los colabores mediante
encuestas o entrevistas abiertas; como los individuos tienen diferencias
unos de otros y como al tener en claro sus necesidades se les puede
encontrar trabajos motivadores y darles poder de confianza a si mismos, a
fin de que tengan el mejor desempefio posible en cualquier actividad que
realicen. Por dltimo, se estudian las mas importantes creencias y
percepciones que tienen los colaboradores sobre la justicia en relacion
con el trabajo, y sus implicaciones para la motivacion como los ascensos

y delegaciones de actividades.

Factores motivacionales en una empresa

Segin Rodriguez (2011) nos indica que existen dos factores
motivacionales que se deben de aplicar en una empresa, y son los las

motivaciones disyuntivas y las motivaciones conjuntivas.
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Motivaciones disyuntivas

Teniendo en cuenta el concepto, nos indica que las siguientes
motivaciones disyuntivas que son mas destructivas en las empresas
pueden ser: el status de las jerarquias, el poder de cada puesto, el prestigio
de la empresa y la popularidad de algunos jefes de areas.
Lamentablemente, solo hay un solo gerente general, y solo un cargo de
jefe o supervisor por area. Incluso, las empresas requieren pagar mas
mientras se asciende al personal dependiendo el dominio de las

especialidades.

Si fuera el caso, de tener que pagar a todos los colaboradores sueldos
altisimos, no alcanzarian los ingresos de las empresas para poder
sustentar ello. Es importante saber que el dinero es un factor influyente
muy fuerte, pero dejaria de tener efecto, debido a que es mas gratificante
cuando se escasea y lo obtienen solo algunos colaboradores, por lo que
motiva y obliga a los demas a esforzarse para poder lograrlo.
Ciertamente, de otra forma no lo harian ya que ello afectaria la tolerancia

y las relaciones interpersonales con sus otros comparieros.
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Motivaciones conjuntivas

Las motivaciones conjuntivas son relativamente anexas y estas nos
favorece para poder tener coherencia; debido a que estas no se podrian
satisfacer sin los demas, es decir al mismo tiempo. Quiere decir que si la
amistad o la confianza, ya que cuando se da o se recibe de otro ser

humano, motiva a la otra persona a poder también corresponder.

Las principales motivaciones conjuntivas, valen ser tales como los
valores morales de cada persona, tales como la confianza, el servicio que
se le brinda al cliente, la alegria que fomentamos en oficina, celebrar el
triunfo de los comparfieros, el prestigio de la empresa, el respeto entre
nosotros mismos, la mision y vision que tiene la empresa, y la
comunicacion, que es una herramienta clave en todas las areas. Siendo
esta Ultima, muy fuerte, porque une a las personas haciéndose que tengan
un lazo irrompible, con creencias y cosmovisiones. He ahi la tarea del
lider para poder producir ello, y sea la primera tarea en realizar, como si
fuera su principal responsabilidad. Dado ello, las motivaciones
conjuntivas, asi como el espiritu, se agradan al compartirlas. Por el
contrario, las disyuntivas, como el material, se destruyen y/o disminuyen

al momento de compartirlas o repartirlas.
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Tipos de fuentes de motivacion

Segun Jones & George (2010), nos indica que la motivacion puede

provenir de dos tipos de fuentes:

La primera es el comportamiento con motivacion intrinseca, por lo que
se refiere al comportamiento que el ser humano puede exhibir por el valor
que tiene en si, en este contexto, quiere decir que es la exhibicién del
comportamiento en uno mismo, asi como la motivacion, que se inicia de
hacer el trabajo en si. En todas las empresas, los jefes administradores o
mandos estan intrinsecamente motivados ya que siempre buscan tener un
sentido de realizacion personal y de logro con la ayuda que les brinda
cada empresa para que pueda lograr sus metas personales, profesionales y
tengan una ventaja super competitiva en el mercado de ahora. Los cargos
0 puestos mas interesantes y motivadores, hacen que, con una buena
presencia de las cinco caracteristicas descritas por el modelo de los
puestos, tienen muchas mas probabilidades de generar una motivacion
intrinseca, a comparacién de los cargos aburridos o que no asumen ni se
requiere de aplicacién o demostracion de las habilidades personales y/o
destrezas. Por ejemplo, un profesor de primaria que verdaderamente
disfruta al ensefiar a los nifios del grado; un audaz programador de
computacion, que le fascina solucionar problemas en su area, respecto a
la programacion; y un fotografo amante a los comerciales que se

entusiasma sacando nuevas fotos recreativas, son personas realmente
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motivadas intrinsecamente, amando lo que hacen. Para estas personas, las
motivaciones se inician del simple hecho de desempefiar su trabajo, de
compartir sus conocimientos, de resolver errores, y de lo simple de tomar

una fotografia.

En segundo plano, el comportamiento con motivacion extrinseca, es
aquel comportamiento que se muestra para poder obtener mejores
recompensas tanto en lo material como social, y asi para evitar un castigo.
Las consecuencias de este comportamiento vienen a ser las fuentes
motivacionales, mas no en el comportamiento en si. Por ejemplo, un
asesor comercial de una empresa de autos, esta totalmente motivado por
las comisiones que recibird de acuerdo a los autos que venda. Un
licenciado en abogacia, le motiva tener un salario alto y lo prestigioso que
puede llegar a ser por cada caso que gane, y un obrero que tiene la
oportunidad de tener un sueldo fijo, pues son claro ejemplo de una
motivacion extrinseca. Estos ejemplos de motivacion vienen de las
consecuencias que recibirdn como el resultado de sus comportamientos y

habilidades laborales de la empresa donde laboran.

Por lo que Jones & George (2010) concluye es que las personas pueden
sentirse motivadas en forma intrinseca, extrinseca o incluso intrinseca y

extrinsecamente. Por ejemplo, un gerente general, que se ve asi mismo
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dirigiendo una gran empresa, tiene un gran sentido de realizacion
personal y profesional asi mismo, y con el gran logro satisfactorio de
dirigir y haber logrado un crecimiento esperado, sin embargo, este se
sigue esforzando por cumplir los objetivos dados por la empresa y asi
mismo recibir un bono adicional, por lo tanto, tiene una motivacion tanto
intrinseca como extrinseca. Asi de igual manera, una profesional en salud,
le gusta ayudar y cuidar de sus pacientes y esta motivada ya que tiene un
trabajo seguro y con todos los seguros que le corresponde de acuerdo a
ley, quiere decir que estd motivada tanto intrinseca como

extrinsecamente.

Ya sea que los colaboradores puedan estar motivados tanto
intrinsecamente o extrinsecamente, o viceversa, es dependiendo de la
variedad de factores ya que los trabajadores tienen diferentes
caracteristicas personales como sus suefios, personalidades, habilidades,
valores, actitudes, objetivos y necesidades. La misma naturaleza de sus
puestos, como también lo material que pueden tener. La misma naturaleza
de la organizacion en donde laboran, tales como su estructura
organizacional, la cultura de la empresa, sus sistemas de seguridad y
control, el sistema de administracion de sus recursos humanos y las
formas de poder ofrecer diferentes recompensas entre sus colaboradores,

como las bonificaciones y el sueldo de cada uno de ellos.
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Teorias de motivacion

De acuerdo a los diferentes conceptos antes revisados, diferentes autores
manifiestan y defienden diferentes teorias, a los que mencionaremos a

continuacion:

Teoria de la motivacion-higiene de Herzberg

Segun Koontz, Weihrich, & Cannice (2012) en el libro Administracion,
una perspectiva global y empresarial, nos indican que Frederick Herzberg
y sus colaboradores han cambiado considerablemente el sentido de las
necesidades de Maslow, y la investigacién que propuso al encontrar una

teoria de los dos factores de la motivacion.

En una disyuntiva de las principales necesidades tanto como la politica y
el estilo de dirigir una compafiia, la supervision de la misma, las
condiciones de trabajo y colaboradores, las relaciones entre los
colaboradores, el sueldo, el estatus, la seguridad del empleo fijo y la vida
personal de cada colaborador, en donde Herzberg, logro ubicar que solo
hay cosas insatisfactorias, es decir, no hay esenciales motivadores, y si
los hay solo en alta cantidad y calidad en el ambiente del trabajo , esto no
genera insatisfaccion. Herzberg los nombra como los factores de

mantenimiento, higiene o contexto del trabajo.
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Segun Giavannone (2011), indica que en el segundo grupo de estudio de
Herzberg, hay una lista de ciertos satisfactores, por lo que serian
motivadores, todos estan altamente relacionados con el contenido de este
trabajo. Debido a que se incluyen el logro, el reconocimiento, el trabajo
muy desafiante, la continuidad y el crecimiento en el trabajo; por lo que
su existencia rendird sentimientos de satisfaccion o no satisfaccion (no

insatisfaccion).

En el primer grupo de factores (los insatisfactorios) , por ningin motivo,
motivaran a las personas de una organizacion, aunque de no hacerlo,
habra insatisfaccion. Esto se encontr6 que el segundo grupo, o los
factores de contenido del trabajo, son los verdaderos motivadores, porque
tienen el potencial de despertar un sentido de satisfaccion. Es evidente
que, si esta teoria de la motivacién es valida, los administradores deben
prestar considerable atencion a elevar el contenido del puesto en el que

estarian, asumiendo mas responsabilidades.

La investigacion de Herzberg ha sido muy cuestionada, ya que algunos se
enfocan en sus métodos de investigacion, que, segun ellos, tienden a
inclinar los resultados (p. ej., la bien conocida tendencia de las personas,

incluido Herzberg por supuesto, a atribuir los buenos resultados a sus
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propios esfuerzos y culpar a los deméas de los malos). Sin seguir sus
métodos, otros investigadores llegaron a conclusiones que no apoyan la
teoria, pues cada uno de ellos, tienen estudios hacia el mismo enfoque,

pero otras maneras de llegar al resultado.

Teoria de la expectativa de la motivacion

Otro lado, que los investigadores considerar ir mas alla de poder explicar
de qué manera se motivan los colaboradores, es la teoria de la
expectativa. Lo que uno de sus defensores mas imponentes es el
psicélogo Victor H. Vroom, quien nos cita que las personas se motivan
para hacer cosas y asi alcanzar sus metas, claro que si estas creen en el
valor de la meta y pueden ver que lo que hacen valdra la pena y los
ayudara a lograrlo. En tal sentido, que seria una expresién moderna a
comparacion de los clérigos alemanes tales como Martin Lutero hizo
observacion hace siglos cuando indico que: "...todo lo que se hace en este

mundo, se realiza por la esperanza’.

En especifico resumen, la teoria de la expectativa de Vroom nos indica
que la motivacion en las personas, hace que cualquier actividad que estara
determinada por el valor que dan el resultado estimado y es el esfuerzo, lo

cual puede ser positivo o negativo, esto llevado mas la confianza en uno
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mismo, se sabra que el esfuerzo os ayudara materialmente al alcance de
los objetivos. En sus propios términos, la teoria de Vroom puede

expresarse como la fuerza que es igual al valor y la expectativa.

Donde fuerza es la fortaleza de la motivacién de una persona, valor es la
fortaleza de la preferencia de un individuo por el resultado y expectativa
es la probabilidad de que una accion en particular lleve a un resultado
deseado. Si una persona es indiferente respecto de lograr una meta
determinada, el valor es cero; y es negativa cuando, en cambio, opte por
no lograr la meta. El resultado de cualquiera de las dos seria, por
supuesto, una motivacion nula. De igual forma, una persona no tendria
motivacion para lograr una meta si la expectativa fuera de cero o

negativa.

La fuerza ejercida para hacer algo dependera tanto del valor como de la
expectativa. Mas aun, un motivo para realizar cierta accion podria estar
determinado por el deseo de lograr algo mas; por ejemplo, una persona
podria estar dispuesta a trabajar duro para elaborar un producto por un
valor en la forma de pago, o0 un gerente estaria dispuesto a esforzarse por
lograr las metas de la compafiia en marketing o produccion por un valor

de promocion o pago.
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Teoria del establecimiento de metas de la motivacion

El estudio ha hecho que, para que sean efectivas muchas actividades de
gerencia, la clave mas importante es que deberian de integrarse a un
sistema amplio, asi sea de parte cierta importante en un sistema que se
refiera a los pasos necesarios para establecer objetivos, acciones de

planeacion, instrumentacion y el de control.

La regida propuesta, es que para que se puede justificar los objetivos y
estos sean significativos, deben de ser muy claros, alcanzables y
verificables; que, de todas maneras, se tienen que tener las metas claras, y

si son aceptadas ante el resto pues, quiere decir que si son motivadoras.

Los seres humanos siempre tienen deseos de saber que es lo que se espera
de ellos mismos, pero por cierto, para esto, deben de cumplirse varias
especificaciones para que se cumplan las condiciones dadas, como por
ejemplo, que sus objetivos seas viables y verificados, quiere decir, que al
término del periodo, estén en sus posibilidades de medir si los objetivos
se estén logrando y en qué grado se encuentren. Los objetivos como
poder tener las mejores notas posibles en la universidad no pueden ser
verificables, pero tener el agrado de poder graduarse con una calificacion
promedio de 20 puntos, esto si son debidamente verificables. Los

objetivos personales y profesionales deben ser desafiantes, aunque
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también es considerable que también sean razonables, si estos son datos
irreales y es imposible poder alcanzarlos, mas que sean motivadores, se

convierten en desalentadores.

Para comprometernos unos mismos a alcanzar nuestras metas, es
determinante tener una participacion activa al momento de tomar esta
decision y establecer un ambiente adecuado donde se fomentara que
nosotros mismos las establezcamos, aunque, de todas maneras, nuestros
jefes deben de tener una revision y pasar el visto bueno respectivamente.
De todas maneras, también es valido y posible que en el ambiente
adecuado las personas tiendan a asignar metas mas altas de las que

nuestros jefes las establecieran.

Teoria de las necesidades de la motivacion de McClelland

Segun McClelland (1989), ha aportado gran comprension en la
motivacion ya que se ha identificado, en su teoria de las necesidades que
hay tres tipos de necesidades stper basicas y motivadoras, por lo que los
clasifica como necesidades de poder, afiliacion y de logro. Por lo que se
ha realizado una profunda investigacion sobre todas las acciones para
poder medir a las personas respecto a estos tres tipos de necesidades

antes mencionadas y McClelland y sus colaboradores han ido uniendo
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fuerzas para poder investigar de manera provechosa sobre la necesidad

de logros.

Los tres impulsores (poder, afiliacion y logro) son importantes para la
administracion, pues deben reconocerse todos para que una empresa

organizada funcione bien.

e Necesidad de poder

McClelland y otros investigadores encontraron que las
personas con una alta necesidad de poder se preocupan
mucho por ejercer influencia y control; en general, esos
individuos buscan cargos de liderazgo y a menudo son
buenos conversadores aunque también suelen discutir; les
gusta imponerse, suelen ser muy expresivos, obstinados y

exigentes, y disfrutan de ensefiar y hablar en publico.

e Necesidad de afiliacion

A las personas con una alta necesidad de afiliacion por lo
comun les gusta sentirse amados y tienden a evitar el

dolor de ser rechazados por un grupo social. Como
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individuos, es probable que les preocupe mantener
relaciones sociales placenteras, disfrutar un sentido de
intimidad y comprension, estar prestos para consolar y
ayudar a otros en problemas, y disfrutar una interaccién

amistosa con los demas.

e Necesidad de logro

Las personas con una alta necesidad de logro tienen el
intenso deseo del éxito y un temor igual de intenso al
fracaso. Quieren ser desafiados y se fijan metas

moderadamente dificiles (mas no imposibles).

Asumen un enfoque realista del riesgo; no es probable que sean
jugadores, sino prefieren analizar y evaluar problemas, asumir la
responsabilidad personal de ver que se realice el trabajo, ademas
de que les gusta la realimentacion pronta y especifica sobre
como se desempefan. Tienden a ser inquietos, prefieren trabajar
largas jornadas, no les preocupa mucho el fracaso cuando ocurre

y les gusta dirigir su propia actividad administrativa.



39

Teoria de la equidad

Segun Jones & George (2010) Nos indica sobre esta teoria de la
equidad, que es una teoria de la motivacibn muy centrada en la
percepcion de los seres humanos sobre la equidad del trabajo con

relacion a los aportes del trabajo o en la misma proporcion de estos.

La teoria de la equidad complementa las teorias de las expectativas y las
necesidades al enfocarse directamente en la forma en que las personas
perciben la relacion entre los resultados que reciben de sus trabajos y de
las organizaciones y los aportes que les hacen. Esta teoria fue disefiada
en los 60’s por J. Stacy Adams, que fue quien resalto que lo mas
importante para poder determinar la motivacion son los niveles
referentes, mucho méas que absolutos, y de los resultados que se recibe

de un colaborador y de los aportes mismos a este.

De manera muy puntual y especifica, indica que la motivacion esta
influenciada por una comparacion con la relacién del resultado-
aportacion respecto de la relacion que hay resultado-aporte de una
referencia. La referencia puede ser la percepcion de otras personas, o de
un grupo de personas, por lo que se percibe como similitud de uno,

también se dice que puede ser uno mismo en un empleo anterior o las
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expectativas personales sobre los deseos personales sobre lo que

debieron ser las relaciones resultados finales y los aportes.

Al tener una comparacion con nuestra relacion resultado-aporte con la
relacion resultado-aporte de una de las referencias, nuestras
percepciones de los resultados y los aportes son muy fundamentales ya

que no es cualquiera indicador de objetivos.

En esta teoria, podemos encontrar también dos aspectos importantes que

se toman en cuenta en la motivacion.

Equidad

La equidad se da en una persona cuando esta la percibe en la relacion
resultado-aporte, debido a que viene a ser igual a la relacion resultado-
aporte de una de las referencias. En las condiciones que la equidad tiene,
es una referencia que tiende a recibir mas resultados que nosotros
mismos, pues esta referencia debe estar haciendo mas aportes a la
organizacion, por lo que su resultado-aporte debe estar siendo igual a

nuestra relacion resultado-aporte.

Se dice que cuando hay equidad, las personas se sienten mucho maés

motivadas e incentivadas a poder seguir contribuyendo con sus niveles
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actuales de aportes para que de alguna manera pueda seguir recibiendo
sus niveles actuales de los resultados. Si es que las personas deseas
incrementar sus propios resultados en las mismas condiciones de la

equidad, siempre estaran muy motivadas a aumentar sus aportes.

Inequidad

La inequidad, o falta de justicia, se da cuando la relacion resultado-
aporte de una persona no se percibe que sea igual a la de su referencia.
La inequidad provoca presion o tension en las personas y las motiva a

restaurar la equidad equilibrando de nuevo las dos relaciones.

También indican que existen dos tipos de inequidad. La inequidad por
falta de pago y por el exceso de pago. La inequidad por falta de pago,
sucede cuando la relacion de resultado-aporte en un colaborador se
puede percibir de menor que la de una de las referencias, y cuando
empecemos a comparar con una de las referencias y se considera que
estaremos recibiendo los resultados que esperamos, y deberia de haberse

tomado en cuenta en los aportes dados.

En cambio, la inequidad por exceso de pago, se da cuando la relacion

resultado-aporte de un colaborador se da como mayor de la que de una
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referencia; mucho mas cuando nosotros mMismos nos ponemos a
comparar con una referencia y pues la consideramos como que estamos
recibiendo mas resultados de los que deberiamos, tomando en cuenta

nuestros aportes.

Teoria de fijacion de metas

En esta teoria de la fijacion de metas, fijamente se enfoca en mantener
motivados a los colaboradores para que de alguna manera sigan
contribuyendo con sus aportes a sus puestos dados y a sus
organizaciones; para que asi se pueda parecer a las teorias de las
expectativas y de la equidad antes vistas, sin embargo, la teoria de la
fijacion de metas, nos hace ir hacia un especifico enfoque , lo que va
mas alla, debido a que también se ha tomado en cuenta la manera en los
jefes directos, directores, o gerente general, puedan asi asegurarse de
que todos los integrantes de la empresa, fijen sus aportes en la misma
direccion de un altisimo desempefio y del logro de las metas

organizacionales.

En esta teoria de la fijacion de metas, se interviene para poder seguir
estimulando una buena motivacién que influya en el desempefio

eficiente, las metas deben ser inalcanzables y muy claras. Las metas
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especificas a menudo son cuantitativas, por ejemplo, si la meta de asesor
comercial es tener que vender 200 soles diarios en mercaderia, el
objetivo de un cientifico de terminar un proyecto nuevo en un afio, la
meta de un gerente general en reducir en un 30% su deuda, y asi poder
incrementar el 20% de todos los ingresos, como también, la meta de un
administrador de un restaurante, es poder tener capacidad de atencién a
150 personas cada tarde. Por el contrario, estas son metas especificas, y
las metas vagas como “esfuérzate lo méas que puedas” o poder “vender

todo lo que puedas”, no se tienen grandes motivadores.

Tener que asignar metas dificiles de llegar, es muy arduo, pero no quiere
decir, imposibles de alcanzar. Por el contrario, con las metas mas
dificiles que nos podamos asignar, las metas faciles, son las que todo el
mundo puede lograr, por lo que las metas muy moderadas son las que

mas 0 menos de la mitad de las personas se atreven a poder lograr.

Mientras que las metas faciles, asi como las moderadas, tienen mucho

menos poder de motivacion que las metas dificiles y arduas de cumplir.

Teoria del aprendizaje

La condicion bésica de todas las teorias del aprendizaje es que sean muy
aplicadas a las empresas, y es que todos los gerentes a cargo, podrian

resaltar la motivacién y el desempefio en los colaboradores en la forma
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que muestren los resultados y como estos se obtienen a la manifestacion
de los comportamientos deseados y del logro de las metas. Es por ello,
que la teoria del aprendizaje se fija en la relacién entre el desempefio

que tiene con los resultados en el gjercicio de la motivacion.

El aprendizaje se puede definir como un cambio literalmente
permanente del conocimiento o comportamiento que tendria el ser
humano, por lo que tiene como resultado y aporte de la experiencia y de

la préactica.

El aprendizaje como tal, siempre se da en las organizaciones cuando las
personas aprender a entender el comportamiento, en muchas formas
para poder tener los resultados que deseemos. Por ejemplo, si una
persona puede aprender a tener un mejor desempefio ahora, que, a
comparacion del pasado, quiere decir, que esta persona esta motivada a
poder tener mejores resultados, y como tal, los comportamientos se
generan con un aumento de sueldo o una felicitacion de los jefes
superiores. Pues he aqui que viene el reto del administrados, y el énfasis
en la capacitacion permanente que esta debe tener, lo que garantiza que
los colaboradores tengan un mejor ingreso y pues asi aprendan y

entiendan que la forma de dar un mejor servicio a los clientes y que se
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puede desempefiar todas las tareas necesarias para que toda la operacion
que realicen dentro de la empresa tengan muchas mas operaciones

exitosas.

Desempefio eficiente

Segun Robbins, S. & Judge, T. (2013), nos conceptualiza que el
desempefio es referente a los actos realizados por los colaboradores lo
cual esto se refleja en el cumplimiento de objetivos de los mismos y
generalmente son calculados por los lideres directos a través de la
observacién y evaluacion de cada colaborador, por lo que se ve
finalmente en la presentacion de objetivos y con un cumplimiento
favorable. Sin embargo, y dependiendo del caso, el desempefio puede o
no tener éxito, ya que hay muchos factores que se rigen como a traves de
la conducta, logro de objetivos, etc. Consecuentemente, también se

menciona tres tipos que constituyen el desempefio laboral:

o Desempefio de las tareas: Toma como referencia la realizacion y
cumplimiento de tareas u objetivos dados por la empresa, y la
importacion de realizarla para que se contribuya al avance de la
empresa ya sea un bien o servicio. Esto incluyen los deberes de

cada puesto en todas las areas de una empresa.
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e Civismo: hace valor a toda accion que mejor el clima o ambiente
moral y psicoldgico en la compaiiia tales como ayudar sin que esta
la solicite, respaldar opiniones, tratar con respeto a los
compafieros, brindar sugerencias constructivas, y decir cosas

positivas en el lugar del trabajo.

e Falta de productividad: muchas veces incluyen las acciones que
dafian de manera activa a la propiedad de la organizacion, tener
una forma agresiva con los compafieros y ausentarse con
frecuencia, son factores que afectan y hacen que se llegue a una

falta de productividad.

Dessler (1991) menciona que la evaluacion constante tiene un rol
determinante a la mejora en la motivacion en el trabajo hacia los
colaboradores. Absolutamente todo ser humano, desea y requiere un
enriquecimiento de su actuar, autoevaluacion, ello es la perfecta
oportunidad para identificar la oportunidad de mejora. De ser el caso,
que ello no funcione, una entrevista y una evaluacion seria una mejor
opcion para revisar los progresos y posturas de mejora, para que junto
con un supervisor o jefatura directa se pueda realizar un plan de mejora

y enmendar las deficiencias en el desempefio.
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Factores que influyen a un desempefio eficiente

Segun Hellrigel Jackson (2008) nos indica que las asignaciones de
objetivos hacen que los empleados mejoren su desemperio en el trabajo,
sucede igual cuando se trabaja en equipo, es decir todos tienen el mismo
objetivo. Las metas globales son mas complicadas de alcanzar en
muchos casos, sin embargo, es por ello recalca el trabajo en equipo para

cumplir con los objetivos dados en la empresa.

Los jefes o supervisores, deben de tener en cuenta que si desea adquirir
una mayor concentracion del equipo para el alcance de los objetivos,
estas metas no deberian de ser demasiadas o cuotas altisimas, por lo
conveniente es distribuir el proyectado de crecimiento de la empresa a
todo el equipo. Por lo que también es importante asegurarse de que los
colaboradores entiendan el motivo e importacion del alcance de
objetivos dados, ser razonables y tener compromiso con la empresa, lo
cual es un factor que todas las compafiias piden y requieren en sus

colaboradores de confianza.

Los objetivos se establecen con la participacién del equipo mediante
tendencias y comportamiento de los clientes con un historial no menor a

un afio. Los jefes o puestos con un alto indice de responsabilidad
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siempre tienen como objetivo mejorar la productividad, por lo que los
colaboradores tienen un incentivo extra a su sueldo en general, y
también por las metas alcanzadas, segun las empresas dispongan de este

presupuesto.

Metas del desempeiio frente a metas del aprendizaje

Hoy en dia las compafiias, ven como prioridad el desempefio en los
colaboradores, ya que con ello alcanzarian sus metas; quiere decir, que
hacen un sobre esfuerzo por alcanzar sus metas tanto en produccion,
ventas, servicios de cualquier compafiia. La labor que cada colaborador
cumple en la empresa se basa y se le da mas importacion al
conocimiento. Por lo que se concluye, que las ganas de aprender en el
trabajo son de mas relevancia de hacer las cosas bien ligados al
aprendizaje del dia a dia. Acaso, ¢(El establecimiento de metas del
aprendizaje incrementa la capacidad de aprendizaje de los colaboradores
de las empresas? La respuesta es afirmativa. Ya que, si uno de los
objetivos principales es tener mejoras en el aprendizaje en el trabajo, se
debe motivar a los colaboradores y se centrar en lograr sus objetivos
finales.

cuando nos referimos a centrarnos en las metas de aprendizaje o
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incrementar el conocimiento, es dar un enfoque en las metas de
desempefio, por lo que se incrementaria la motivacion personal y grupal.
Por lo antes expuesto, se resume que los objetivos de desempefio dados
por la empresa, asi como los objetivos de aprendizaje son claves para

que los colaboradores tengan éxito.

Incentivos y recompensas

En variables momentos, los administradores siempre usan el
establecimiento de las metas para poder mejorar el desempefio, que, a
pesar de ello, no les permite favorecer las recompensas importantes a los
colaboradores por cumplir sus metas. Es decir, que la sencilla idea de
poder llegar a la meta podria ser una manera de motivacion que todos
los colaboradores. No obstante, en casi todos los momentos en el
trabajo, las metas adquieren mas fuerza cuando su consecucién da como

resultado de alguna manera una recompensa tangible.

Brindar un trato justo a las personas

Como se sugiere en la teoria bifactorial de Herzberg, los colaboradores
son muy criticadores a muchos aspectos del contexto empresarial y de

las reglas de la organizacion en la que laboran. Por lo que, en esta teoria
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no entran muchos detalles acerca de lo que piensan u opinan los
colaboradores sobre estos temas. En la teoria de la equidad, se dice que
los seres humanos primero evalGan sus experiencias como tal en el
trabajo de una forma muy usual a como lo haria un contador en

cualquier empresa donde labora.

Siempre tener en cuenta que todo lo que aportan en el trabajo, y todo lo
que puedan y logren obtener a raiz del trabajo, y después se podria
juzgar si es que el balance de insumos y resultados son los justos y

esperados.

Mejora de la eficacia de un grupo y equipo

Segun A. Hitt (2006) nos sustenta que los grupos de colaboradores no
son unos elementos estaticos dentro de las empresas. Debido a que estas
empiezan a existir, cambian también con el paso del tiempo y es que a
veces también van desapareciendo. Ademas de todo ello, y es lo méas
importante y resaltante, es también poder modificar e incrementar tanto

su eficacia, asi como el de desempefio.

Por otro lado, para el lider o jefe de un grupo de personas, esto no seria

una tarea tan facil de lograr, pues, no existe alguna formulacion magica
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para poder lograrlo. Sin embargo, hay diferentes maneras de obtener
enfoques que serian de mucha utilidad para poder considerarlos dentro
de los que tienen mucho potencial y asi poder ayudar a mantener y
mejorar el rendimiento de todo el grupo de colaboradores en los

diferentes escenarios dentro de la organizacion.

Evaluar la eficacia de los grupos ¢Exactamente qué se quiere decir con
eficacia de un grupo? ¢(Qué es lo que diferencia a los grupos muy
eficaces de aquellos que no lo son? Un sondeo en 61 compafiias de
estadounidenses reveld que alrededor de dos terceras partes empleaban
criterios de cuantificacion objetivos para medir la eficacia de los grupos;
esto incluia mediciones de la produccion, de mejoras de la calidad, de
reducciones de costos y de tiempos muertos. Cierto niUmero de empresas
también utilizaban criterios mas subjetivos, que incluian la

participacion, cooperacion y compromiso de los miembros.

Acciones que permiten saber la eficiencia en el desempefio

1. Si la produccién del grupo —articulos, servicios o decisiones— son
valoradas por aquellos que las reciben o las utilizan. ;Se han puesto

en practica las recomendaciones que la empresa pone? ;La alta
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gerencia esta satisfecha con el rendimiento de una unidad de servicio

al cliente?

2. Si se mantiene o conserva la capacidad del grupo para alcanzar una

mayor cooperacion entre sus colaboradores.

3. Si los miembros obtienen satisfaccion y un crecimiento y bienestar
por ser parte del grupo. No es muy probable que un grupo o equipo sea
visto como eficaz por quienes estan afuera, si sus propios miembros no

parecen satisfechos.

Ingredientes necesarios para la eficacia de un grupo

Para gue un grupo se desempefie con eficacia, deben ser capaces de

realizar especialmente bien tres cuestiones:

1. La dedicacion de esfuerzos necesarios para poder lograr con las
tareas en los niveles aceptables de gran tamafio y calidad en la
organizacion.

2. Aprender cada dia, y obtener el conocimiento y las aptitudes

para poder lograr los objetivos del dia a dia en el trabajo.
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3. Crear estrategias para poder aplicarlas con mucha eficacia al

esfuerzo, compromiso, conocimiento.

Estas tres bases para alcanzar niveles altos de eficacia de los grupos
parecen simples, pero son desafios mayores para los lideres de los

grupos.

Con la finalidad de poder garantizar que tales componentes estén en su
lugar en realidad y con consistencia, los administradores necesitan

emprender varias acciones:

Tener la tarea de poder desarrollar o crear nuevas estructuras adecuadas
para cada grupo de acuerdo a necesidad; para que estos puedan ser mas
eficaces, en otros casos, seria poder asignar diferentes tareas y objetivos
distinguiéndolos y definiéndolos con mucha claridad que tambiéen
puedan motivar a los miembros de la misma, lo cual este si motivaria a
los miembros de la misma. Asi que, por lo antes expuesto, quiere decir
que estos grupos si necesitan de tener un tamafio realmente apropiado
para poder realizar sus tareas diarias y también un aval que les ofrezca 'y
tenga una suficiente mezcla de personas con muchas aptitudes de

experiencia y muchas destrezas.
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Esto significa que, si el lider de un grupo tiene la opcion de elegir a los
miembros, con frecuencia esta seleccidn sera una diferencia grande en lo
bien se desempefie un grupo al principio y cual sea su capacidad de su

mejora continua en la compafiia.

La obtencion de un apoyo conveniente en una organizacion. Los grupos
que trabajan dentro de la compafiia y organizaciones, pues todos estos
necesitan un gran apoyo en el ambiente en el que estan, en forma de que
sean recompensas por la colaboracion mutua y muy efectiva entre los
colaboradores con los que trabajan, la educacion, y la capacitacion
técnica continua para asi poder llevar a cabo tareas grupales, y poder
acceder a la informacién valiosa y necesaria. Como, por ejemplo, hace
un par de afos, los administradores de una agencia de informacién
estadounidense (AIE), se dieron cuenta que luego de una reorganizacion
de la agencia en equipos auto administrados, los principales
inconvenientes que tenian era la falta de apoyo por parte del area
administrativa y la obtencidn de una asesoria pertinente y asistencia de

todos los consultores en la compafiia.

En el mundo que nos encontramos, el trabajo cotidiano, la mayoria de

los grupos se necesita mucha ayuda extrema, tanto interior como
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exterior de la organizacion en su conjunto como tal. Pues asi, para poder
reducir este tipo de conflictos super potenciales, pues es necesario tener
que incrementar la coordinacion entre las areas, para que asi sea mas
manejable los problemas dentro de los grupos y poder dar soluciones y
estrategias para poder enfocarnos en las tareas grupales y ayuda al
cumplimiento de objetivos. Esta colaboracion tiene que ser de manera
incrementada, ya que el objetivo de cada area es muy importante y la
leccidn es que en un grupo no deberia de desempefiarse por si solo, sino
tener la ayuda del personal de las demés &reas. Es decir, no debe caber
ni la duda de poder pedir apoyo o ayuda a los colaboradores de las
demés areas, en especial, una asistencia que sea relativamente objetiva y

sin poder mostrar un interés egoista de estas partes.

¢ Como retener a los empleados competentes y de alto desempefio?

Segun (Robbins S. P., 2010) nos explica varios componentes que tienen
los empleados competentes con muy alto desempefio y a retenerlos por
ello explica que cuando una empresa ha invertido una cantidad de dinero
significativa en el reclutamiento, seleccion, orientacion y capacitacion
de los empleados, los quiere conservar, especialmente a aquellos
empleados competentes y que tienen antecedentes de alto rendimiento.

Las dos actividades méas importantes de la administracion de los
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recursos humanos y que tienen un papel importante en la retencion de
estos empleados, es el manejo del desempefio del empleado y el
desarrollo de un programa adecuado de mucha compensacion y de

beneficios por parte del empleador.

Manejo del desempefio de los empleados

Los gerentes de cada empresa, necesitan saber que si los colaboradores
hacen su trabajo de manera eficiente y efectiva o si es necesario algin
cambio o0 mejora en el area. Pues esto es lo que el sistema de manejo de
desempefio: pues asi se podria establecer aquellos estandares del
desempefio, que son utilizados para poder evaluar el desempefio de los
colaboradores. ¢De qué manera evallan los gerentes de area o jefes
directos el desempefio de los colaboradores? Aqui es donde entran los

diferentes métodos de evaluacion del desempefio.

Métodos de evaluacion del desempefio

Si ponemos medidas exactas, queremos decir que mas del 70% de los
gerentes o jefes directos tienen problemas para hacer una revision critica

del desempefio de un empleado de bajo desempefio, pues se les hace
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complicado hacer un trabajo tan minucioso dentro de cada area y

seleccionar al personal con mas bajo rendimiento.

Evaluar el desempefio de alguien nunca es una tarea facil, especialmente
con empleados que no hacen bien su trabajo, pero los gerentes pueden
hacer mejor esta labor mediante cualquiera de los métodos de

evaluacion de desempefio.

Compensacion y beneficios

Los ejecutivos en Discovery Communications Inc. tenian un problema

moral en sus manos.

Muchos de los empleados con mayor desempefio de la compafiia tenian
los mismos salarios que los de menor desempefio, y el programa de
compensacién de la compafiia no permitia aumentos de sueldo a
empleados que tuvieran el mismo puesto. La Unica forma en que los
gerentes podian recompensar a los empleados de mayor desempefio era

mediante la entrega de un bono o promoverlos a otro puesto.

Los ejecutivos descubrieron que no solamente era injusto, sino también

contraproducente. De manera que eliminaron el programa.
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La mayoria de nosotros espera recibir la compensacion apropiada de

nuestros empleadores.

El desarrollo de un sistema de compensacion efectivo y apropiado es
una parte importante del proceso de la administracion de RH. Puede
ayudar a atraer y retener a individuos competentes y talentosos que
ayuden a la organizacion a lograr su mision y sus metas. Ademas, se ha
demostrado que el sistema de compensacion de una organizacion tiene

efecto en el desempefio estratégico.

Los gerentes deben desarrollar un sistema de compensacion que refleje
la naturaleza cambiante del puesto y del espacio de trabajo a fin de
mantener motivada a la gente. La compensacién de la organizacion
puede incluir muchos tipos diferentes de incentivos, como sueldos y
salarios base, sueldos y salarios adicionales, pagos como incentivos y
otros beneficios y servicios. Algunas organizaciones ofrecen a los

empleados algunos inusuales, pero populares, beneficios.
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Sin embargo, (Robbins S. P., 2010) nos indica que un buen pago por
desempefio, también es una manera de mantener a los colaboradores

felices.

Las empresas de ahora, han implementado un programa de pago por el
desempefio eficiente de sus colaboradores, los cuales tratan de
compensar variablemente a los colaboradores, el esfuerzo y las ganas de
trabajar que le ponen, todo eso se mide con el resultado. Unos ejemplos
de estos planes son los de remuneracion, los planes de incentivos por
areas, el reparto de utilidades y los bonos fijos mes a mes. Estos planes
se distinguen con estas formas de pago como planes de compensacion
mas tradicionales, ya que, en vez de poder pagar a una persona por el
tiempo de trabajo, este pago se ajustaria para que pueda ver reflejado en
alguna cierta medida de desempefio. Estas medidas de desempeiio
también se podrian incluir diferentes aspectos como la productividad
individual, productividad por equipo, productividad por areas o por el

rendimiento / crecimiento de toda la compafiia.

Este pago dado que las empresas estan haciendo, hace que tenga mas
compatibilidad con las teorias de las expectativas. De una manera mas
clara de poder explicar, los colaboradores deberian de ver una atractiva

relacion entre el desempefio que tienen con las recompensas que
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reciben, para que de alguna manera la motivacién se incremente al
maximo. Si las empresas, van asignando incentivos por factores sin
tener en cuenta la relacion con el primer factor mas importante como el
desempefio, entonces se podria deducir que los colaboradores también
reduzcan su desempeiio. Si lo vemos desde la perspectiva de la
motivacion, hacer que parta o todo el salario de los empleados se tenga
qgue condicionar a esta cierta medida de desempefio, pues centra la
atencion y esfuerzo de estos hacia esta medida. Luego, se podria ir

reforzando la continuidad del esfuerzo con alguna recompensa.

Si el desempefio del colaborador, equipo u organizacién disminuye,
también disminuye la recompensa. Pues asi, podria haber una mejora en
los incentivos para que los esfuerzos y la motivacién se mantengan en el

tiempo dentro de cada area.

Estos pagos por desempefio se han vuelto muy conocidos por las
empresas. A inicios del afio 2000, el 75% de las mas grandes empresas
estadounidenses, de cierta manera, tenian su propio plan de
remuneracion variable. Se dice que estos planes remunerativos también
lo han probado en otros paises como Canada y Japon, es decir, que
alrededor de 35% de las empresas canadienses y 22% de las empresas

japonesas tienen planes de pago por desempefio en las organizaciones.
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No obstante, por ejemplo, la empresa japonesa Fujitsu, elimino
radicalmente su programa basado en el desemperio y esfuerzos, ya que a
menos de una década demostraron que este programa tenia ciertos

errores que no iban acorde a su cultura japonesa.

Los gerentes y los jefes directos se dieron cuenta que algunos de los
colaboradores eran juez y parte, es decir, se fijaban metas bajas por el
mismo temor que tenian al no poder cumplirlas. Otro grupo de personas,
se establecian objetivos de muy corto plazo. Como consecuencia a todo
ello, los jefes de Fujitsu, sintieron que con estas actitudes de sus
colaboradores, estaban perdiendo varios proyectos ambiciosos que

podrian generar excelentes resultados.

¢Funcionan los programas de pago por desempeiio?

La gran parte de estudios realizados, pareciera que indicaran que Si
funcionan. Como, por ejemplo, en cierto estudio se dio como resultado
que las empresas que si utilizaron un programa de pago frecuente por
desempefio tuvieron un mejor rendimiento si las comparamos con las
qgue no usaron este plan. Otro estudio nos pudo revelar que estos
programas de pago por desempefio con incentivos basados en resultados

positivos, tuvieron un gran impacto positivo en las ventas, y sobre todo
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en la satisfaccion del cliente, posterior a las utilidades que los

colaboradores recibieron.

Si en las empresas, se utilizan equipos de trabajo, los gerentes siempre
deben considerar que los incentivos de desempefio estén basados en
grupos de trabajo o de areas, ya que estos van sumando y refuerzan el
compromiso y el esfuerzo de todo el equipo. Asi sea que este tipo de
programas se puedan implementar individual o en equipo, los gerentes y
jefes siempre necesitaran y que se garantice que sean especificos en
cuanto a la relacion entre el salario de un colaborador y el nivel que se

espera de acuerdo a su desempefio.

Cabe mencionar que los empleados deben de entender con mucha
responsabilidad y compromiso, que el desempefio tanto el de si mismo
como el de la organizacion, se traduce en moneda nacional fija. La
relacion que este trae, entre el salario y el desempefio, en ninguna
empresa serd mas evidenciar que el tipo de programa de recompensas
podamos abordar: las opciones de compra de acciones por los

colaboradores.
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Hacemos referencia a Bateman & Snell (2009) , ya que nos indica que
hay vinculos que hacen referencia a vinculos de esfuerzo-desempefio y

de desempefio-resultado:

Vinculo esfuerzo-desempefio

Se dicen que las expectativas, son las percepciones que tienen las
personas sobre las posibilidades de que sus esfuerzos les puedan

permitir alcanzar sus objetivos, si nos referimos al desemperio.

Cierta expectativa puede llegar a ser muy alta (100%), como cuando los
universitarios se confian en que, si estudian duro, podran obtener una
buena nota final, o también podria ser muy baja (0%), como cuando uno

se asegura que su pareja nunca le seria infiel.

Si ponemos a un lado los demas factores, pues las expectativas crecen y
terminan creando una mas alta motivacion que las expectativas que son
bajas. Tanto como en los ejemplos anteriores, es mucho mas factible que
el alumno estudie para obtener una buena nota, que asegurarnos que
nuestra pareja no sea infiel. En ambos casos, se quisiera conseguir lo

buscado.
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Vinculo desempefio-resultado

En el ejemplo empleado antes mencionado, podemos ver que el
desempefio arroja solo algunos resultados o consecuencias de algunos de
los colaboradores. Que de todas maneras también nos muestra unos
resultados negativos. Por ejemplo, el obtener o ser reconocida por tener
el mejor desempefio en ventas podria llevar hacia una sensacion de
ganador, de victoria personal y profesional, de ganar el viaje prometido
por el gerente de ventas, el reconocimiento de los altos gerentes y jefes
directos, prestigio por la compafiia, respeto de los compafieros de area;

pero también el resentimiento de otros asesores.

Pero, ¢sera cierto es que este desempefio producird todos estos

resultados? ;Realmente atraeria un mayor prestigio?

La instrumentalidad se da con cierta probabilidad que el desempefio
pueda seguir como un cierto resultado. Es decir, asi como las

expectativas.

Por ejemplo, los colaboradores pueden confiar totalmente en que, si se
hace un buen trabajo a largo plazo y este se mantiene, se puede esperar
un ascenso, o también se puede sentir, que la compafiia podria ascender
a otra persona mas, sin importar que tan bien se haya hecho el trabajo o

el esfuerzo impuesto en ello. Asimismo, sea cual fuese el resultado, al
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colaborador lo asocia como una esperanza que tiene al resultado

esperado.

Sin embargo, la remuneracion por buen desempefio segin R.Jones &
M.George (2010) se refiere a que sea de acuerdo al desempefio

individual tanto como en equipo.

Los jefes a cargo pueden basar el pago por el mérito en el desempefio
individual o grupal en la organizacién. Cuando el desempefio individual
(como el valor en dinero de la mercancia vendida por un vendedor) se
puede determinar con mas seguridad, es aceptable que la motivacion
individual sea alta, si el sueldo se basa en el desempefio personal.
Cuando los miembros de una organizacion trabajan muy unidos y el
desempefio individual no se puede determinar con precision, el sueldo
no puede basarse en el desempefio individual, por lo que el plan de
incentivos se debe basar en el desempefio y esfuerzo de cada uno de los

colaboradores del grupo en la organizacion.

El objetivo de llegar a las metas dadas por la organizacion, es entendible
que depende de sus colaboradores trabajen de la mano, y asi puedan
llegar a la meta global (por ejemplo, cuando las compafiias trabajan al
exquisito gusto de los clientes), podria ser mas conveniente poder

proponer planes de incentivos basados en los logros de metas grupales,
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que planes por cada colaborador. Puede ser factible poder hacer un mix
de estos elementos con un plan de incentivo innovador que sea
individual y grupal, y asi se pueda incentivar a cada persona a tener un
buen desempefio y motivar al resto de colaboradores a lograr sus
objetivos y obtener los beneficios que este pueda traer, a poder trabajar

en equipo, cooperar y ayudarnos entre si, de ser necesario.

La empresa Lincoln Electric, es una empresa que es demasiado exitosa y
el lider principal en la fabricacion de maquinas para soldar, aplica un
plan mixto de base individual, tanto como grupal. El sueldo mensual que
ellos pudieron desarrollar se basa en el desempefio de cada uno de los
integrantes: por lo que ademas, cada nuevo semestre el monto de los
incentivos depende del desempefio que tienen los colaboradores. El
dinero de los fondos del bono se reparte entre los colaboradores con
base en sus contribuciones a la empresa, su asistencia, sus niveles de
cooperacion y otros indicadores del desempefio. Los colaboradores de
Lincoln Electric estdn motivados e incentivados a poder ayudar y
ayudarse mutuamente, porque cuando la empresa como un todo tiene

buenos resultados, todos se benefician con el pago del incentivo.
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Los empleados también estan motivados a contribuir con sus aportes a la
empresa ya que estos pueden determinar su parte de los incentivos

dados.

Procesos en grupo que influyen en el desempefio eficiente

Segun Robbins (2010), nos indica que hay varios factores que influyen
en el desempefio eficiente, por ejemplo la toma de decisiones en grupo,
ya que esto hara que el colaborador se comprometa y forme parte de las
decisiones mas importantes de la empresa, por lo que el desempefio sera
siendo reconocido por parte de gerentes, jefes inmediatos, etc, ya que es
una manera de motivar al colaborador, ya que formaria parte de la toma

de decisiones importantes en la compafiia.

Toma de decisiones en grupo

Todas las decisiones empresariales son definidas por grupos. Grupos
que pueden ser de gerente, directos, o jefes mas directos. No es comun,
que las gerencias, no usen los comités, equipos de trabajos, 0 grupos de
personas para tomar ciertas decisiones. Pues, segun los estudios
realizados nos pueden mostrar que los gerentes de areas, podrian

tomarse hasta 35 horas a la semana en reuniones de grupos con su
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personal de confianza. Sin duda, gran tiempo de este, es dedicado a
identificar problemas, a tener la expectativa de desarrollar soluciones a
estos, y planificar como aplicarlas en la empresa. Es posible, que los
gerentes puedan aplicar el proceso de la toma de decisiones. Podemos
revisar indicador por indicador a la toma de decisiones del grupo, y asi
podremos examinar a detalle las técnicas utilizadas para la mejora en la

toma de decisiones.

¢Qué ventajas tienen las decisiones en grupo sobre el desempefio

eficiente?

Al realizarse, se tiene mas informacion y conocimientos mas globales.
Un grupo aporta una diversidad de experiencias y perspectivas al

proceso de decision, algo que un solo colaborador no puede hacer.

Se dan més alternativas diversas. Como los grupos tienen mayor
cantidad y diversidad de informacion, pueden identificar mas

alternativas diversas que un individuo.

Se aumenta la aceptacion de una posible solucién. Los colaboradores
tienen la potestad de aceptar o rechazar cierta decision mediante votos

generales y/o mayoritarios.
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Por ello, también aumenta la legitimidad en las decisiones tomadas por
grupos ya que se perciben como mas legitimas que las decisiones

tomadas unilateralmente por una persona.

Dominio minoritario.

La indiferencia y la falta de igualdad de oportunidades de los
colaboradores del grupo, crea que pueda haber preferencias de uno o
méas miembros de la organizacion. Un pequefio grupo que puede
expresas que puede tener frecuentemente un enganche con la decision

final.

Presiones para adaptarse.

En toda compafiia existen ciertas presiones en el grupo de trabajo para
poder adaptarnos al trabajo. Esto puede deteriorar significativamente al
razonamiento critico del grupo de trabajo, pues podria dafiar la precision

de la una decision final que puedan tomar.
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Responsabilidad ambigua.

Los integrantes de estos grupos de trabajo siempre tienden a compartir
la responsabilidad, pero termina diluyéndose esta responsabilidad de un
miembro Unico, que podria ser el determinar si los grupos son eficaces
al momento de tomar una decision y que depende de los criterios que se

utilice para poder evaluar la eficacia de los mismos.

A pesar de ello, la eficiencia en la decision de toma de decisiones de un
grupo, depende netamente también del tamafio de colaboradores que hay
para del mismo. Es decir, que, si un grupo es mas grande, ofrecera una
mayor oportunidad para que pueda representar mas coordinaciéon y
tiempo para que los miembros del grupo puedan contribuir mas con sus
ideas. Por lo que se concluye, que los grupos de trabajo no deberian de

ser tan grandes.

De todas maneras, esta evidencia nos puede decir que los grupos de 5
integrantes y/o menor a 7 personas, serian los mas eficaces; debido a
que, teniendo un ndmero impar en los colaboradores de un grupo
evitaria tener puntos menos en la toma de decisiones. Ademas, estos
grupos de colaboracion, es suficientemente grande para que los

colaboradores puedan cambiar de roles y puedan retirar estos puntos
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desfavorables, pero no lo suficiente pequefio para que los demas
integrantes se queden sin dar alguna opinion y puedan participar

activamente ante algun debate o discusion.
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2.3 Glosario de Términos

Actitud: Es un conjunto de sentimientos y convicciones que se tiene al
promover o empezar algo con mucho entusiasmo.

Alianza estratégica: es la asociacion entre una empresa, en la cual
ambas comparten recursos y conocimientos sobre el desarrollo de
nuevos productos o la construccion de lugares para el crecimiento del
mismo.

Aporte: comentario o hecho que una persona dice o hace en su trabajo u
organizacion a la que pertenece.

Bienestar: es un anhelo comin de todos los seres humanos: tener lo
necesario para vivir y tener tiempo para el entretenimiento y goce de la
vida, esto siempre estara acompafiado a los seres humanos.

Calidad de vida en el trabajo: Se refiere al clima laboral que existe en
el ambiente laboral, este puede ser positivo 0 negativo.

Capacitacion en el puesto: Capacitacion que se imparte en el lugar de
trabajo mientras el empleado desempefia las labores de su puesto para
que tenga una mejor continua.

Desarrollo: Expandir los conocimientos y las habilidades de los
colaboradores de la empresa para que estén preparados en asumir

nuevos retos y responsabilidades dadas por la misma.
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Desempeiio organizacional: son los resultados sumados de todas las
actividades laborales dentro de la organizacién, trabajo en equipo para
que se pueda dar.

Desempefio: Resultado final de una actividad.

Eficiencia: Hacer bien las cosas y/o lograr los mejores resultados a
partir de la menor cantidad de recursos.

Equipo: es un conjunto de personas que trabajan por un mismo
objetivo.

Evaluacion del rendimiento laboral: es la medicion del desempefio
laboral hacia los colaboradores, utilizando metodologias modernas para
la respectiva evaluacion.

Formacion personal: conjunto de actividades que incluyen la
capacitacion, adiestramiento e involucramiento en un sistema de valores
de la empresa.

La motivacién intrinseca: es aquella que nace desde del interior de la
persona con el fin de satisfacer sus deseos de autorrealizacion y
crecimiento personal y/o profesional.

La motivacion: se puede decir que es el proceso responsable de la
intensidad, el curso y la persistencia del esfuerzo que hace una persona
para alcanzar una meta determinada. Se puede destacar también el

hecho de que la motivacion no es mas que la personalidad del individuo
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y el impacto que tenga la motivacion, serd la manera en que la persona
ponga en manifiesto su personalidad.

Lider: Individuo que puede ejercer influencia sobre los demas para
ayudarlos a alcanzar los objetivos del grupo en la empresa, puede ser
jefe o gerente.

Los factores motivacionales: esto se refiere a que estan involucrados a
los sentimientos de crecimiento individual y/o grupal, de
reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealizacion ya que
depende de las tareas que el individuo realiza en su trabajo en centro
laboral.

Motivacion laboral: se considera necesario pensar en que uno puede
hacer para poder motivar a los colaboradores y a los grupos a dar lo
mejor de ellos mismos, en tal forma que favorezca tanto los intereses
personales como laborales, tarea para jefes encargados de personal.
Programas de pago por desempefio: son planes activos porcentuales de
recompensa, que se pagan a los empleados con base en alguna medida
de desempefio y/o reconocimiento por desempefio.

Rendimiento laboral: se refiere a la productividad del colaborador en

sus condiciones laborales.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipdtesis General
La motivacion influye positivamente en el desempefio eficiente de los

colaboradores en la Empresa DARYZA S.A.C

3.2 Hipotesis Especificas
a) El reconocimiento laboral del personal influye positivamente en el
desemperio eficiente de los colaboradores en la Empresa Daryza S.A.C
b) La capacitacion influye positivamente en el desempefio eficiente de los
colaboradores en la Empresa Daryza S.A.C.
c) El incentivo monetario influye positivamente en el desempefio eficiente

de los colaboradores en la Empresa Daryza S.A.C.

3.3 Identificacion de Variables

3.3.1 Variable independiente: Motivacion

Se define como:

Rodriguez (2006) indica que “La motivacion es aquel impulso

compuesto por varios factores que inclinan a los seres humanos
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a realizar una accion elegida entre varias alternativas, siguiendo

un determinado objetivo” .

3.3.2 Variable dependiente: Desempefio eficiente

Definicién conceptual:

Chiavenato (2001) expone que el desempefio es la eficiencia del

personal que trabaja dentro de las compafiias, la cual es muy

necesaria su postura en la organizacion, dando un gran labor y

satisfaccion laboral.

3.4 Operacion de variables

Variables

Indicadores

Variable independiente:

Motivacion

1.1 Reconocimiento laboral
1.2 Capacitacion

1.3 Incentivo monetario

Variable dependiente:

Desempefio eficiente

2.1 Factores motivacionales
2.2 Clima laboral

2.3 Evaluacion del desempefio
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Matriz de Consistencia (Anexo)
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

Tipo de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion, se ha determinado que sea tipo transversal con el

fin de recolectar datos en una poblacion definida y en un punto especifico de tiempo.

Segln Carrasco (2007), la investigacion aplicada “se distingue por tener propositos
practicos inmediatos bien definidos, es decir, se investiga para actuar, transformar,

modificar o producir cambios en un determinado sector de la realidad.

Nivel de investigacion

Este trabajo de investigacion, estd enmarcado dentro del tipo de investigacion
descriptiva y correlacional, de enfoque cuantitativo ya que describe y explica la
influencia o relacion entre las variables de investigacion en la realidad concreta del
universo.

Descriptiva:

Segln Hernandez (2006) descriptivo porque “miden, evaliian o recolectan datos sobre
diversos conceptos (variables), aspectos dimensiones o componentes del fenémeno a
investigar”.

Correlacional:

Segin Hernandez (2006) “busca conocer la relacion que existe entre dos o mas
conceptos o variables en un contexto en particular”. Como es el caso entre las

variables, tanto motivacion como el desempefio eficiente.



4.3

79

Enfoque cuantitativo:
Segln Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “usa la recoleccion de datos para
probar la hipdtesis, con base a la medicion y el analisis estadistico, para establecer

patrones, comportamiento y probar teorias.”

Disefio de la investigacién

El estudio responde a un Disefio no experimental de corte transversal.

Un disefio no experimental Segin Carrasco (2007), “son aquellos cuyas variables no
se manipulan y no es experimental ya que se analiza y estudia los hechos y fenGmenos
de la realidad después de su ocurrencia”.

Es transversal, porque segin Carrasco (2007) “este disefio se utiliza para hacer

estudios de investigacion de hechos en la realidad, en un tiempo determinado”.

o1

M r
|
\ ov2
Donde:
M: Muestra
O: Observacion
V1: motivacion
V/2: Desempefio eficiente

r: Nivel de relacién o impacto entre las variables
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4.4 Unidad de analisis

La unidad de andlisis de esta investigacion seran los colaboradores de la Empresa

Daryza S.A.C.

45 Poblacién de estudio

La poblacidn de estudio es por un total de 133 colaboradores.

4.6 Tamarfio de muestra

La muestra a determinar fue para realizar ciertas inferencias de la poblacién de
colaboradores, trabajadores y jefes con relacion a la variable: Desempefio eficiente de

los colaboradores en la empresa DARYZA S.A.C.

4.7 Seleccion de muestra

La muestra aleatoria simple de los usuarios, (dado que son 133).
Para poder determinar la cantidad total de elementos de la muestra con las que se

trabajara respecto a los colaboradores se trabajara con la siguiente férmula:

n= (Z%.p .q.N)

[e?. (N—1)] + (Z% .p.q)

Donde:
n=  Tamafio de la poblacién.
N = Poblacion total: 133 colaboradores

Z = Nivel de confianza: 1.96 (95% de confianza)
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p= 050 (probabilidad de éxito)
g= 0.50 (probabilidad de fracaso)
e=  0.05 error permisible
Reemplazando valores tenemos:

n= [(1.96)2(0.50)(0.50)(133)]

[(0.05)%- (133 —-1)] + (1.96)%(0.50)(0.50)
n = 133 usuarios

Tamafio de muestra sera de 99 usuarios.

4.8 Técnicas de recoleccion de datos.

Para obtener la informacion pertinente respecto a las variables arriba indicadas se

aplicaran las siguientes técnicas:

a. La técnica del analisis documental: Utilizando, como instrumentos de recoleccién
de datos: fichas de resumen; y como fuentes de informes y otros documentos de la

empresa respecto a las variables dependientes.

b. La técnica de la encuesta: utilizando un cuestionario de 18 preguntas; recurriendo a
los colaboradores de la empresa; el cual se aplicara para obtener los datos de las

variables: motivacion y desempefio eficiente de los colaboradores de la empresa.

4.9 Andlisis e interpretacion de la informacion.

Todos los datos que hemos adquirido mediante las técnicas antes indicados, han sido

ordenados y se procedio a la tabulacion para poder hacer el analisis respectivo de la
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estadistica descriptiva, haciendo uno de las tablas de frecuencia y graficos respectivos

para poder interpretar los resultados de la encuesta.

Para las contrastaciones de las hipoétesis, se plantearan hipotesis estadisticas
(Hipdtesis Nula e Hipdtesis Alternativa), utilizando para ello como estadistica de
prueba la correlacién, toda vez que se trataba de demostrar la relacion existente entre

las variables identificadas en la investigacion.

El resultado de esta contratacion de las hipotesis, nos ha permitido tener bases para
realizar las conclusiones de esta investigacion, y asi llegar a proponer las

conclusiones generales de la investigacion.



CAPITULO V
PRESENTACION DE RESULTADOS

5.1 Analisis e Interpretacion de Resultados
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De la aplicacion del cuestionario como instrumento de recoleccion de datos se presenta

a continuacion la siguiente informacion:

Tabla N° 1
¢Considera usted que se aplican estrategias de capacidad para el reconocimiento laboral?

Escala Numero %
1Totalmente en Desacuerdo 2 2%
2 En Desacuerdo 64 65%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 24 24%
4 De Acuerdo 9 9%
5 Totalmente De acuerdo 0 0%

Total 99 100%

Elaboracién propia

GraficoN° 1

Fuente:

¢Considera usted que se aplican estrategias de capacidad para el reconocimiento laboral?

65%
70%
60%
50%
40%
24%
30%
A 9%
0,
10% 2% 0%
=y A
0%
1 Totalmente en 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en acuerdo
Desacuerdo

Fuente: Elaboracidn propia

En el gréfico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 0% estd muy de

acuerdo que se aplican estrategias de capacidad para el reconocimiento laboral,



84

mientras que el 9% esta de acuerdo, igualmente un 24% ni acuerdo, ni desacuerdo de

la muestra, por otro lado, el 65% esta en desacuerdo y el 2% estd muy en desacuerdo.

Tabla N° 2
¢ Considera usted que se aplican pruebas de conocimiento para otorgar un reconocimiento
laboral?

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 5 5%
2 En Desacuerdo 70 71%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 20 20%
4 De Acuerdo 4 1%
5 Totalmente De acuerdo 0 0%
Total 99 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 2
¢ Considera usted que se aplican pruebas de conocimiento para otorgar un reconocimiento
laboral?

50% 71%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

20%

5%
=

1 Totalmente en 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en acuerdo
Desacuerdo

5%

Fuente: Elaboracidn propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 0% esta muy de
acuerdo que se aplican pruebas de conocimiento para el reconocimiento laboral,
mientras que el 4% esta de acuerdo, igualmente un 20% ni acuerdo, ni desacuerdo, de

la muestra, por otro lado, el 71% esta en desacuerdo y el 5% estd muy en desacuerdo.
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Tabla N° 3

¢Considera usted es necesario medir la productividad para el reconocimiento laboral?
Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 1 1%

2 En Desacuerdo 10 10%

3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 69 70%

4 De Acuerdo 15 15%

5 Totalmente De acuerdo 4 4%

Total 99 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 3
¢Considera usted es necesario medir la productividad para el reconocimiento laboral?
709
70%
60%
50%
40%
0% 10% 15%
20% o 4%
10% 1-% -o
0%
1 Totalmente 2 En 3 Nide 4 De Acuerdo 5 Totalmente
en Desacuerdo  Desacuerdo  Acuerdo ni en De acuerdo
Desacuerdo

Fuente: Elaboracidn propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 4% esta muy de
acuerdo que es necesario medir la productividad para el reconocimiento laboral,
mientras que el 15% esté de acuerdo, igualmente un 70% no est& ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, por otro lado, el 10% estd en desacuerdo y el 1% esta muy en

desacuerdo.
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Tabla N° 4
¢ Considera usted que la capacitacion adecuada permitird el alcance de objetivos?
Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 1 1%
2 En Desacuerdo 1 1%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 70 71%
4 De Acuerdo 18 18%
5 Totalmente De acuerdo 9 9%
Total 99 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 4
¢ Considera usted que la capacitacion adecuada permitira el alcance de objetivos?

71%

80%
70%
60%
50%
40%
30%

9%

20%
10% 1% 1%
S

0%

1 Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Ni de Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en acuerdo
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 9% estd muy de
acuerdo que la capacitacion adecuada permitira el alcance de objetivos, mientras que
el 18% esta de acuerdo, igualmente un 71% no esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo,

por otro lado, el 1% esta en desacuerdo y el 1% estd muy en desacuerdo.
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TablaN° 5
¢ Considera usted que los colaboradores tienen una mejora continua a través de la

capacitacion?

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%

2 En Desacuerdo 1 1%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 58 59%
4 De Acuerdo 34 34%
5 Totalmente De acuerdo 6 6%
Total 99 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 5
¢ Considera usted que los colaboradores tienen una mejora continua a través de la
capacitacion?
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Fuente: Elaboracion propia

En el gréfico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 6% estd muy de
acuerdo que los colaboradores tienen una mejora continua a través de la capacitacion,
mientras que el 34% esté de acuerdo, igualmente un 59% de la muestra no esté ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, por otro lado, el 1% estd en desacuerdo y el 0% esta muy

en desacuerdo.
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Tabla N° 6

¢ Considera usted los colaboradores tendrian un desarrollo profesional gracias a la
capacitacion?

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 0 0%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 36 36%
4 De Acuerdo 57 58%

5 Totalmente De acuerdo 6 6%
Total 99 100%

Fuente: Elaboracidn propia

Gréfico N° 6
¢ Considera usted los colaboradores tendrian un desarrollo profesional gracias a la
capacitacion?
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Desacuerdo ni en acuerdo
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 6% estd muy de
acuerdo que los colaboradores tendrian un desarrollo profesional a través de la
capacitacion, mientras que el 58% esta de acuerdo, igualmente un 36% de la muestra
no esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo, por otro lado, el 0% esta en desacuerdo y el

0% esta muy en desacuerdo.
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Tabla N° 7
¢ Considera usted que los colaboradores deberian tener un incentivo monetario?
Escala Numero %
1Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 1 1%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 11 41%
4 De Acuerdo 48 48%
5 Totalmente De acuerdo 9 9%
Total 99 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 7
¢ Considera usted que los colaboradores deberian tener un incentivo monetario?
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Desacuerdo ni en acuerdo
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 9% estd muy de
acuerdo que los colaboradores deberian tener un incentivo monetario, mientras que el
48% esta de acuerdo, igualmente un 41% de la muestra no esta ni de acuerdo, ni en

desacuerdo, por otro lado, el 1% esta en desacuerdo y el 0% esta muy en desacuerdo.



Tabla N° 8

¢ Considera usted que los estudios pagados por la empresa seria un buen incentivo para los
colaboradores?

Escala Numero %

1Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 0 0%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 35 35%
4 De Acuerdo 51 52%
5 Totalmente De acuerdo 13 13%
Total 99 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 8
¢ Considera usted que los estudios pagados por la empresa seria un buen incentivo para los
colaboradores?
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En el gréafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 13% esta muy de

acuerdo que los estudios pagados por la empresa seria un buen incentivo para los

colaboradores, mientras que el 52% estd de acuerdo, igualmente un 35% de la

muestra no estd ni de acuerdo, ni en desacuerdo, por otro lado, el 0% esta en

desacuerdo y el 0% estd muy en desacuerdo.



91

Tabla N° 9

¢ Considera usted que la promocion es una manera de incentivo hacia los colaboradores?
Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 3 3%

2 En Desacuerdo 4 4%

3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 31 31%

4 De Acuerdo 49 49%

5 Totalmente De acuerdo 12 12%

Total 99 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 9
¢ Considera usted que la promocién es una manera de incentivo hacia los colaboradores?
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Desacuerdo ni en acuerdo
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 12% esta muy de
acuerdo que la promocién es una manera de incentivo hacia los colaboradores,
mientras que el 49% esta de acuerdo, igualmente un 31% de la muestra no esta ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, por otro lado, el 4% esta en desacuerdo y el 3% esta muy

en desacuerdo.



Tabla N° 10
¢ Considera usted la integracion a las organizaciones influye en los factores
motivacionales?
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Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%

2 En Desacuerdo 0 0%
3 Nide Acuerdo ni en Desacuerdo 29 29%
4 De Acuerdo 48 48%
5 Totalmente De acuerdo 22 22%
Total 99 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 10
¢ Considera usted la integracion a las organizaciones influye en los factores
motivacionales?
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Fuente: Elaboracion propia

En el gréafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 22% esta muy de

acuerdo que la integracion a las organizaciones influye en los factores

motivacionales, mientras que el 48% estd de acuerdo, igualmente un 29% de la

muestra no estd ni de acuerdo, ni en desacuerdo, por otro lado, el 0% esta en

desacuerdo y el 0% estd muy en desacuerdo.
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Tabla N° 11

¢, Considera usted que el trabajo en equipo influye en los factores motivacionales?
Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 1 1%

2 En Desacuerdo 10 10%

3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 48 48%

4 De Acuerdo 31 31%

5 Totalmente De acuerdo 9 9%

Total 99 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 11
¢ Considera usted que el trabajo en equipo influye en los factores motivacionales?

48%

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%

31%

l .9%

0,
10% 1%
o
0%
1 Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en acuerdo
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el gréafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 9% estd muy de

acuerdo que el trabajo en equipo influye en los factores motivacionales, mientras que

el 31% esta de acuerdo, igualmente un 48% de la muestra no esta ni de acuerdo, ni en

desacuerdo, por otro lado, el 10% esta en desacuerdo y el 1% esta muy en

desacuerdo.
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Tabla N° 12
¢, Considera usted que la competencia influye en los factores motivacionales?

Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 2 2%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 44 44%
4 De Acuerdo 50 51%
5 Totalmente De acuerdo 3 3%

Total 99 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 12

¢ Considera usted que la competencia influye en los factores motivacionales?
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Fuente: Elaboracion propia
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En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 3% estd muy de

acuerdo que la competencia influye en los factores motivacionales, mientras que el

51% esta de acuerdo, igualmente un 44% de la muestra no esta ni de acuerdo, ni en

desacuerdo, por otro lado, el 2% esta en desacuerdo y el 0% esta muy en desacuerdo.
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Tabla N° 13
¢ Considera usted que es importante tener una atmosfera de confianza en el clima laboral?
Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 1 1%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 46 46%
4 De Acuerdo 41 41%
5 Totalmente De acuerdo 11 11%
Total 99 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 13
¢ Considera usted que es importante tener una atmosfera de confianza en el clima laboral?
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Fuente: Elaboracion propia

En el gréafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 11% esta muy de
acuerdo que es importante tener una atmosfera de confianza en el clima laboral,
mientras que el 41% esta de acuerdo, igualmente un 46% de la muestra no esta ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, por otro lado, el 1% esta en desacuerdo y el 0% esta muy

en desacuerdo.
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Tabla N° 14
¢ Considera usted que la satisfaccion laboral influye en el clima laboral?

Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 0 0%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 35 35%
4 De Acuerdo 52 53%
5 Totalmente De acuerdo 12 12%

Total 99 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 14
¢ Considera usted que la satisfaccion laboral influye en el clima laboral?
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Fuente: Elaboracion propia

En el gréafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 12% esta muy de
acuerdo que la satisfaccion laboral influye en el clima laboral, mientras que el 53%
estd de acuerdo, igualmente un 35% de la muestra no estd ni de acuerdo, ni en

desacuerdo, por otro lado, el 0% estéa en desacuerdo y el 0% esta muy en desacuerdo.
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Tabla N° 15
¢ Considera usted que un buen liderazgo es favorable en el clima laboral?

Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 1 1%
2 En Desacuerdo 2 2%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 26 26%
4 De Acuerdo 55 56%
5 Totalmente De acuerdo 15 15%

Total 99 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 15

¢ Considera usted que un buen liderazgo es favorable en el clima laboral?

56%

60%
50%
40%
30%
20%

10% 1% 2%
e

0%
1 Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo
Desacuerdo ni en
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

5 Totalmente De
acuerdo

En el gréafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 15% esta muy de

acuerdo que un buen liderazgo es favorable en el clima laboral, mientras que el 56%

estd de acuerdo, igualmente un 26% de la muestra no estd ni de acuerdo, ni en

desacuerdo, por otro lado, el 2% estéa en desacuerdo y el 1% esta muy en desacuerdo.
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Tabla N° 16
¢ Considera usted que la eficiencia es parte de la evaluacién del desempefio?

Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 0 0%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 35 35%
4 De Acuerdo 53 54%
5 Totalmente De acuerdo 11 11%

Total 99 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 16

¢ Considera usted que la eficiencia es parte de la evaluacion del desempefio?

o
50%
40%
30%
20%
9 o (V)
o Q% 0%
ST L
0%
1 Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo

Desacuerdo ni en
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

11%

5 Totalmente De
acuerdo

En el gréafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 11% esta muy de

acuerdo que la eficiencia es parte de la evaluacion del desempefio, mientras que el

54% esta de acuerdo, igualmente un 35% de la muestra no esta ni de acuerdo, ni en

desacuerdo, por otro lado, el 0% estéa en desacuerdo y el 0% esta muy en desacuerdo.
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Tabla N° 17
¢ Considera usted que el compromiso con la empresa es parte de la evaluacion del
desempefio?

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 2 2%

2 En Desacuerdo 4 4%
3 Nide Acuerdo ni en Desacuerdo 20 20%
4 De Acuerdo 52 53%
5 Totalmente De acuerdo 21 21%
Total 99 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 17
¢ Considera usted que el compromiso con la empresa es parte de la evaluacién del
desempefio?

60% 53%

50%
40%
30%

20%

0% 2% 4%
— 4

0%
1 Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en acuerdo
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
En el gréafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 21% esta muy de
acuerdo que el compromiso con la empresa es parte de la evaluacion del desempefio,
mientras que el 53% esta de acuerdo, igualmente un 20% de la muestra no esta ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, por otro lado, el 4% esta en desacuerdo y el 2% esta muy

en desacuerdo.
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Tabla N° 18
¢Considera usted que es importante el cumplimiento de tareas en la evaluacion del
desempefio?

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%

2 En Desacuerdo 1 1%
3 Nide Acuerdo ni en Desacuerdo 12 12%
4 De Acuerdo 40 40%
5 Totalmente De acuerdo 46 46%
Total 99 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 18
¢Considera usted que es importante el cumplimiento de tareas en la evaluacion del
desempefio?

46%
50% 40%
45%
40%
35%
30%
25%
20% 12%
15%
0,
E M U:
o S
1 Totalmente en 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en acuerdo
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 46% esta muy de
acuerdo que es importante el cumplimiento de tareas en la evaluacion del desempefio,
mientras que el 40% esta de acuerdo, igualmente un 12% de la muestra no esta ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, por otro lado, el 1% esta en desacuerdo y el 0% esta muy

en desacuerdo.



101

5.2 PRUEBA DE HIPOTESIS

La Prueba Chi—Cuadrada, es la adecuada por estudiarse variables con un nivel de medicion

nominal y ordinal.

Nivel de significancia oc = 0.05

Distribucion muestral: Chi — Cuadrada calculada con la férmula

Donde

fo = Frecuencia observada o real

. = Frecuencia esperada

X = Sumatoria

La frecuencia esperada se determina de la siguiente manera:

A B C D E Ny

Ne n7 Ng Ng N1o n
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niznsg nj=1mn7 ni =ng nizng ni =110

A= e B=eee- (= e D = commmmen E=cmmeee
n n n n n

2 =114 m=ny 2 =18 ) =ng n2 =110

F= e G = mommee H= e e | E—
1 n n n 1

Ni=zns nixn7y N3i=zng Nnixzng N3i=x1lo
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n n n n n
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Grafico N° 19
Region de rechazo de la hipdtesis nula

La region de rechazo resulta al lado derecho del valor critico o valor tabular de Chi —

cuadrado gue para este caso es:

X 2(0.05, 16) = 26.296, que de manera gréafica tenemos:

Region de rechazo

Ho

aceptacion Ho

h 4
v

¥'=  26.296

Fuente: Elaboracion propia



a) Hipotesis Especificas.

Primera Hipdtesis especifica.

Hipotesis Alternativa H:
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El reconocimiento laboral del personal influye positivamente en el desempefio

eficiente de los colaboradores en la Empresa Daryza S.A.C, Lima 2019.

Hipotesis Nula Ho

El reconocimiento laboral del personal no influye positivamente en el desempefio

eficiente de los colaboradores en la Empresa Daryza S.A.C, Lima, 2019.

Tabla N° 19

Frecuencias Observadas de la primera Hipotesis Especifica

TABLA DE FRECUENCIAS OBSERVADAS (Fo)

Pregunta 11 |Considera usted que el trabajo en equipo influye en los factores motivacionales
Pregunta 3 1 2 3 4 5 Total
E el ° 1 0 0 1 0 0 1
R Ry g 2 0 2 5 2 1 10
e Z23ETS
L8358 588 3 1 8 36 22 2 69
T 33 S=]
5 EEQaEs
Sg g g 4 0 0 6 6 3 15
Q = 5 0 0 0 3 4
Total 1 10 48 31 9 99
o
Tabla N° 20
. . -, . .
Frecuencias esperadas de la primera Hipdtesis Especifica
TABLA DE FRECUENCIAS ESPERADAS (Fe)
Pregunta 11 [Considera usted que el trabajo en equipo influye en los factores motivacionales
Pregunta 3 1 2 3 4 5 Total
1 0.01 0.10 0.48 0.31 0.09 1.00
2 0.10 1.01 4.85 3.13 0.91 10.00
¢Considera usted es necesario medir la
L A 3 0.70 6.97 33.45 21.61 6.27 69.00
productividad para el reconocimiento laboral?
4 0.15 1.52 7.27 4.70 1.36 15.00
5 0.04 0.40 1.94 1.25 0.36 4.00
Total 1.00 10.00 48.00 31.00 9.00 99.00

Fuente: elaboracion propia



Tabla N° 21

Chi cuadrada de la primera hipétesis especifica

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:

No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)? (Fo-Fe)*/Fe
1 0 0.01 -0.01 0.00 0.01
2 0 0.10 -0.10 0.01 0.10
3 1 0.48 052 0.27 0.55
4 0 031 031 0.10 0.31
5 0 0.09 -0.09 0.01 0.09
6 0 0.10 -0.10 0.01 0.10
7 2 1.01 0.99 0.98 0.97
8 5 485 0.15 0.02 0.00
9 2 3.13 -1.13 1.28 0.41
10 1 0.91 0.09 0.01 0.01
11 1 0.70 0.30 0.09 0.13
12 8 6.97 1.03 1.06 0.15
13 36 33.45 255 6.48 0.19
14 22 2161 0.39 0.16 0.01
15 2 6.27 427 18.26 2.91
16 0 0.15 -0.15 0.02 0.15
17 0 152 -152 2.30 152
18 6 7.27 -1.27 1.62 0.22
19 6 4.70 1.30 1.70 0.36
20 3 1.36 1.64 2.68 1.96
21 0 0.04 -0.04 0.00 0.04
22 0 0.40 -0.40 0.16 0.40
23 0 1.94 -1.94 376 1.94
24 1 1.25 -0.25 0.06 0.05
25 3 0.36 2.64 6.95 19.11
3171

Fuente: elaboracion propia

Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (5-1)(5-1)= 16

m: Numero de fila=5

n: Numero de columnas =5

Chi cuadrado tabular

X?=31.71
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Grafico N° 20
Chi cuadrada de la primera hipétesis especifica

De manera grafica tenemos:

Regién de

aceptacion H, Region de

rechazo H,

¥2=26,296 31.71
Fuente: elaboracion propia

Entonces, X? calculada es igual a 31.71, resultado que se compara con el valor de
X? tedrico que se obtiene de la distribucion de Chi- cuadrado. En este caso,
observamos que la X? calculada es mayor a la tabular (26.296), en efecto, la
primera hipétesis especifica nula (Ho): “El reconocimiento laboral del personal
no influye positivamente en el desempefio eficiente de los colaboradores en la
Empresa Daryza S.A.C, Lima 2019”queda rechazada; aceptandose la primera
hipotesis especifica alternativa (H1): “El reconocimiento laboral del personal
influye positivamente en el desempefio eficiente de los colaboradores en la

Empresa Daryza S.A.C, Lima 20109.
Segunda Hipotesis especifica.
Hipotesis Alternativa H:

La capacitacion influye positivamente en el desempefio eficiente de los

colaboradores en la Empresa Daryza S.A.C.
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Hipotesis Nula Ho

La capacitacion no influye positivamente en el desempefio eficiente de los

colaboradores en la Empresa Daryza S.A.C.

Tabla N° 22
Frecuencias Observadas de la segunda Hipotesis Especifica

TABLA DE FRECUENCIAS OBSERVADAS (Fo)
¢ Considera usted que un buen
Pregunta 15 liderazgo es favorable en el clima
laboral?

Pregunta 4 112 3 4 5 Total
885 T oo 1 0|0 0 1 0 1
2250008 2 0]0 1 0 0 1
zoE3582 3 1]1] 20 42 6 70
ES8EESE
S g =N g <5 4 0|0 5 9 4 18

© 5 0|1 0 3 5 9
Total 1] 2 26 55 15 99

Fuente: elaboracion propia

Tabla N° 23
Frecuencias esperadas de la segunda Hipotesis Especifica

TABLA DE FRECUENCIAS ESPERADAS (Fe)
Pregunta 15 | ¢ Considera usted que un buen liderazgo es favorable en el clima laboral?

Pregunta 4 1 2 3 4 5 Total
3 1 0.01 002 026 056 015 100
g P rg § g § °§ 2 0.01 002 026 056 015 100
£ ; § §i§ g:g_ 3 07 141 1838 38.89 1061 70.00
£ 88538 4 0.18 0.36 473 1000 213 1800
9 5 0.09 018 236 500 136 9.00
Total 100 200 26.00 55,00 1500 99.00

Fuente: elaboracién propia

Tabla N° 24
Chi cuadrada de la segunda hipoétesis especifica:

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:



No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)? (Fo-Fe)?/Fe
1 0 0.57 -0.57 0.32 0.57
2 0 0.73 -0.73 0.53 0.73
3 2 1.86 0.14 0.02 0.01
4 3 3.72 -0.72 0.51 0.14
5 3 1.13 1.87 3.49 3.09
6 1 0.35 0.65 0.42 1.18
7 0 0.45 -0.45 0.21 0.45
8 3 1.16 1.84 3.38 291
9 1 2.32 -1.32 1.75 0.75
10 0 0.71 -0.71 0.50 0.71
11 5 3.82 1.18 1.40 0.37
12 3 491 -1.91 3.64 0.74
13 14 12.55 1.45 2.12 0.17
14 29 25.09 3.91 15.28 0.61
15 3 7.64 -4.64 21.50 2.81
16 0 141 -1.41 2.00 141
17 2 1.82 0.18 0.03 0.02
18 3 4.65 -1.65 2.71 0.58
19 9 9.29 -0.29 0.09 0.01
20 6 2.83 3.17 10.06 3.56
21 1 0.85 0.15 0.02 0.03
22 4 1.09 2.91 8.46 7.76
23 1 2.79 -1.79 3.20 1.15
24 4 5.58 -1.58 2.48 0.45
25 2 1.70 0.30 0.09 0.05
30.25

Fuente: elaboraci6n propia

Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (5-1)(5-1)= 16

m: NUmero de fila=5

n: NUumero de columnas =5

Chi cuadrado tabular
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X?=30.25
Grafico N° 21

Chi cuadrada de la segunda hipotesis especifica

De manera grafica tenemos:

Region de

aceptacion H, Region de

rechazo Hy

-+ > >

v

X2=26,296 30.25
Fuente: elaboracion propia

Entonces, X2 calculada es igual a 30.25, resultado que se compara con el valor
de X? tedrico que se obtiene de la distribucion de Chi- cuadrada. En este caso,
observamos que la X? calculada es mayor a la tabular (26.296), en efecto, la
primera hipétesis especifica nula (Ho): “La capacitacion no influye
positivamente en el desempefio eficiente de los colaboradores en la Empresa
Daryza S.A.C, queda rechazada; aceptandose la primera hipotesis especifica
alternativa (Hi1): “La capacitacion influye positivamente en el desempefio

eficiente de los colaboradores en la Empresa Daryza S.A.C.



Tercera Hipdtesis especifica.

Hipotesis Alternativa H1

109

El incentivo monetario influye positivamente en el desempefio eficiente de los

colaboradores en la Empresa Daryza S.A.C.

Hipotesis Nula Ho

El incentivo monetario no influye positivamente en el desempefio eficiente de los

colaboradores en la Empresa Daryza S.A.C.

o
Tabla N° 25
Frecuencias Observadas de la primera Hipotesis Especifica
TABLA DE FRECUENCIAS OBSERVADAS (Fo)
Pregunta 17 |era usted que el compromiso con la empresa es parte de la evaluacion del des!
Pregunta 9 1 2 3 4 5 Total
BS58s o 1 1 0 0 2 0 3
25 © 'S 8
; E ég _‘g 2 0 0 2 2 0 4
SEE28¢E 3 0 2 1 14 4 31
cegsg 2 4 1 2 6 29 11 49
03S2c 8
ST 8 5 0 0 1 5 6 12
Total 2 4 20 52 21 99

Fuente: elaboracion propia

Tabla N° 26

Frecuencias esperadas de la primera Hipotesis Especifica

TABLA DE FRECUENCIAS ESPERADAS (Fe)

Pregunta 17 Jera usted que el compromiso con la empresa es parte de la evaluacion del des

Pregunta 9 1 2 3 4 5 Total
B5%s o 1 0.06 0.12 0.61 1.58 0.64 3.00
é S gﬁ % 2 0.08 0.16 081 2.10 0.85 4.00
EEE28¢E 3 0.63 1.25 6.26 16.28 6.58 31.00
g = § g = 4 0.99 1.98 9.90 25.74 10.39 49.00
O2gs 8 5 0.24 0.48 2.42 6.30 2.55 12.00
Total 2.00 4.00 20.00 52.00 21.00 99.00

Fuente: elaboracion propia




Tabla N° 27

Chi cuadrada de la tercera hipdtesis especifica

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:

No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)® (Fo-Fe)’/Fe
1 1 0.06 0.94 0.88 14.56
2 0 0.12 -0.12 0.01 0.12
3 0 0.61 -0.61 0.37 0.61
4 2 158 042 0.18 0.11
5 0 0.64 -0.64 0.40 0.64
6 0 0.08 -0.08 0.01 0.08
7 0 0.16 -0.16 0.03 0.16
8 2 0.81 1.19 1.42 1.76
9 2 2.10 -0.10 0.01 0.00
10 0 0.85 -0.85 0.72 0.85
11 0 0.63 -0.63 0.39 0.63
12 2 1.25 0.75 0.56 0.45
13 11 6.26 4.74 22.44 358
14 14 16.28 -2.28 5.21 0.32
15 4 6.58 -2.58 6.63 1.01
16 1 0.99 0.01 0.00 0.00
17 2 1.98 0.02 0.00 0.00
18 6 9.90 -3.90 15.20 154
19 29 25.74 3.26 10.64 041
20 11 10.39 061 0.37 0.04
21 0 0.24 -0.24 0.06 0.24
22 0 0.48 -0.48 0.24 0.48
23 1 2.42 -1.42 2.03 0.84
24 5 6.30 -1.30 1.70 0.27
25 6 255 3.45 11.93 4.69

33.38

Fuente: elaboracion propia

Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (5-1)(5-1)= 16

m: Numero de fila=5

n: Nimero de columnas =5

Chi cuadrado tabular
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X?=33.38
Grafico N° 22

Chi cuadrada de la tercera hipotesis especifica

De manera grafica tenemos:

Region de

aceptacion H, Region de

rechazo H,

o+ - -
L

L

X2=26,296 33.38
Fuente: elaboracién propia

Entonces, X2 calculada es igual a 33.38, resultado que se compara con el valor
de X? tedrico que se obtiene de la distribucion de Chi- cuadrada. En este caso,
observamos que la X2 calculada es mayor a la tabular (26.296), en efecto, la
tercera hipotesis especifica nula (Ho): El incentivo monetario no influye
positivamente en el desempefio eficiente de los colaboradores en la Empresa
Daryza S.A.C, queda rechazada; aceptandose la tercera hipdtesis especifica
alternativa (Hy): El incentivo monetario influye positivamente en el

desempefio eficiente de los colaboradores en la Empresa Daryza S.A.C.
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b) Hipdtesis General.
Hipotesis General Alternativa H1
La motivacion influye positivamente en el desempefio eficiente de los
colaboradores en la Empresa DARYZA S.A.C.
Hipotesis General Nula Ho

La motivacion no influye positivamente en el desempefio eficiente de los

colaboradores en la Empresa DARYZA S.A.C.

Tabla N° 28
Frecuencias Observadas de la Hipotesis General

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5 Total

1 10 48 31 9 9 |
1 10 48 31 9 99
7 9 23 46 14 99
7 9 23 46 14 99
2 4 20 52 21 99
2 4 20 52 21 99
20 46 182 258 88 594

Fuente: elaboracion propia



Tabla N° 29
Frecuencias esperadas de la Hipdtesis General

TABLA DE LA FRECUENCIA ESPERADA

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5 Total
3.33 7.67 30.33 43.00 14.67 99.00
3.33 7.67 30.33 43.00 14.67 99.00
3.33 7.67 30.33 43.00 14.67 99.00
3.33 7.67 30.33 43.00 14.67 99.00
3.33 7.67 30.33 43.00 14.67 99.00
3.33 7.67 30.33 43.00 14.67 99.00

20 46 182 258 88 594

Fuente: elaboracion propia

Tabla N° 30

Chi cuadrada de la Hipdtesis general

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:

No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)? (Fo-Fe)?/Fe
1 1 3.33 -2.33 5.44 1.63
2 10 7.67 2.33 5.44 0.71
3 48 30.33 17.67 312.11 10.29
4 31 43.00 -12.00 144.00 3.35
5 9 14.67 -5.67 32.11 2.19
6 1 3.33 -2.33 5.44 1.63
7 10 7.67 2.33 5.44 0.71
8 48 30.33 17.67 312.11 10.29
9 31 43.00 -12.00 144.00 3.35
10 9 14.67 -5.67 32.11 219
11 7 3.33 3.67 13.44 4.03
12 9 7.67 1.33 1.78 0.23
13 23 30.33 -7.33 53.78 1.77
14 46 43.00 3.00 9.00 0.21
15 14 14.67 -0.67 0.44 0.03
16 7 3.33 3.67 13.44 4,03
17 9 7.67 1.33 1.78 0.23
18 23 30.33 -7.33 53.78 1.77
19 46 43.00 3.00 9.00 0.21
20 14 14.67 -0.67 0.44 0.03
21 2 3.33 -1.33 1.78 0.53
22 4 7.67 -3.67 13.44 1.75
23 20 30.33 -10.33 106.78 3.52
24 52 43.00 9.00 81.00 1.88
25 21 14.67 6.33 40.11 2.73
26 2 3.33 -1.33 1.78 0.53
27 4 7.67 -3.67 13.44 1.75
28 20 30.33 -10.33 106.78 3.52
29 52 43.00 9.00 81.00 1.88
30 21 14.67 6.33 40.11 273
69.75

Fuente: elaboracién propia
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Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (6-1)(5-1)= 20
m: Numero de fila =6

n: NUimero de columnas =5

Chi cuadrado tabular

X?=69.75

Gréfico N° 23
Chi cuadrada de la Hipotesis General

De manera grafica tenemos:

Region de

L Region de
aceptacion H,

rechazo Hy

X3=31,41 69.75
Fuente: elaboracién propia
Entonces, X? calculada es igual a 69.75, resultado que se compara con
el valor de X? tedrico que se obtiene de la distribucion de Chi-
cuadrada. En este caso, observamos que la X? calculada es mayor a la
tabular (26.296), en efecto, la hipdtesis general nula (Ho): “La
motivacion no influye positivamente en el desempefio eficiente de los

colaboradores en la Empresa DARYZA S.A.C, queda rechazada,;



115

aceptandose la hipétesis general alternativa (Hi): “La motivacion
influye positivamente en el desempefio eficiente de los colaboradores

en la Empresa DARYZA S.A.C”
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DISCUSION DE LOS RESULTADOS

1. Desde la investigacion realizada, encontramos que aceptamos la
hipdtesis alternativa general que establece que si hay relacion de
dependencia entre la motivacion y el desempefio eficiente de los

colaboradores en la empresa Daryza S.A.C.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Segin Robbins
(2010), nos indica que hay varios factores que influyen en el
desempefio eficiente, por ejemplo la toma de decisiones en grupo, ya
que esto hara que el colaborador se comprometa y forme parte de las
decisiones mas importantes de la empresa, por lo que el desempefio
sera siendo reconocido por parte de gerentes, jefes inmediatos, etc, ya
que es una manera de motivar al colaborador, ya que formaria parte de

la toma de decisiones importantes en la compaiiia.

2. Desde la investigacion realizada, encontramos que aceptamos la
primera hipdtesis alternativa que establece que existe relacion de
dependencia entre el reconocimiento laboral y el desempefio eficiente
de los colaboradores de la empresa Daryza S.A.C
Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Vasquez (2011)
quien sefiala que la falta de reconocimiento laboral han hecho que en

determinadas circunstancias el profesional de la salud no cumpla un
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trabajo eficiente en el desempefio de sus actividades, por lo que se
debe tener en consideracion como factor motivacional la estabilidad
laboral y los reconocimientos, ya que estos hacen sentir mas seguros y
valorados profesionalmente, y laboralmente; por lo que tiene una

importancia muy valorada por parte de los colaboradores de la salud.

3. Desde la investigacion realizada, encontramos que aceptamos la
segunda hipdtesis alternativa que establece que existe relacion de
dependencia entre la capacitacién y el desempefio eficiente en los
colaboradores de la empresa Daryza S.A.C.

Estos resultados guardan relacién con lo que sostiene (Robbins S. P.,
2010) nos explica varios componentes que tienen los empleados
competentes con muy alto desempefio y a retenerlos por ello explica
que cuando una empresa ha invertido una cantidad de dinero
significativa en el reclutamiento, seleccion, orientacion y capacitacion
de los empleados, los quiere conservar, especialmente a aquellos

empleados competentes y que tienen antecedentes de alto rendimiento.

4. Desde la investigacion realizada, encontramos que aceptamos la
tercera hipOtesis alternativa que establece que existe relacién de
dependencia entre el incentivo monetario y el desemperio eficiente en
los colaboradores de la empresa Daryza S.A.C.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene (Robbins S. P.,

2010) quien sefiala que si el desempefio del colaborador, equipo u
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organizacion disminuye, también disminuye la recompensa. Pues asi,
podria haber una mejora en los incentivos para que los esfuerzos y la
motivacion en conjunto con el desempefio se mantengan en el tiempo

dentro de cada area.
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CONCLUSIONES

1. Se ha demostrado que nuestra hipétesis general establece que si hay relacion positiva
de dependencia entre la motivacion y el desempefio eficiente de los colaboradores en
la empresa Daryza S.A.C., lo cual implica que la motivacion se relaciona con el
desempefio eficiente, afirmacién sustentada en los resultados estadisticos obtenidos,
donde segun el resultado de la chi cuadrada X? la hip6tesis general alternativa queda
aceptada (Tabla N° 30)

2. Se ha demostrado que nuestra hipoétesis especifica 1, el reconocimiento laboral del
personal influye positivamente en el desemperio eficiente de los colaboradores en la
Empresa Daryza S.A.C, Lima 2019, lo cual implica que el reconocimiento laboral se
relaciona con el desempefio eficiente, afirmacion sustentada en los resultados
estadisticos obtenidos, donde segun el resultado de la chi cuadrada X? la primera
hipdtesis alternativa queda aceptada (Tabla N° 21)

3. Se ha demostrado que nuestra hipdtesis especifica 2, la capacitacion influye
positivamente en el desempefio eficiente de los colaboradores en la Empresa Daryza
S.A.C, lo cual implica que la capacitacion si se relaciona con el desempefio eficiente,
afirmacion sustentada en los resultados estadisticos obtenidos, donde segun el
resultado de la chi cuadrada X2 la segunda hipotesis alternativa queda aceptada
(Tabla N° 25)

4. Se ha demostrado que nuestra hipotesis especifica 3, el incentivo monetario influye
positivamente en el desempefio eficiente de los colaboradores en la Empresa Daryza
S.A.C, lo cual implica que el incentivo monetario tiene relacion con el desempefio

eficiente, afirmacion sustentada en los resultados estadisticos obtenidos, donde segun
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el resultado de la chi cuadrada X? la tercera hipotesis alternativa queda aceptada

(Tabla N° 27)
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RECOMENDACIONES

1. Fortalecer la motivacion a los colaboradores de la empresa DARYZA SAC a fin de
que se constituya una mejoria y lograr un mejor desempefio eficiente. Efectuar
evaluaciones de retroalimentacidn con el personal sobre el bienestar asimismo dentro
de la empresa a través del interés de los cargos superiores hacia todos los
colaboradores, para poder obtener una retroalimentacion e identificar los puntos

fallidos.

2. Proponer una mejor distribucion de deberes dentro de todas las areas en DARYZA
SAC, a fin de que no exista un alto nivel de estrés, por lo que con la mejor
distribucion de funciones se pondria tener un mejor rendimiento en cada una de las
tareas encomendadas. Implementar un estudio riguroso del personal antiguo y nuevo
sobre rendimiento laboral para poder medir también el compromiso hacia con la
empresa y consigo mismo para el cumplimiento de objetivos dados. Eso concluye en
que se pueda dar un reconocimiento laboral al empleado que cumpla con todo lo

indicado por la empresa y sobre todo por el compromiso que tiene con la empresa.

3. Implementar las capacitaciones constantes a los colaboradores de todas las areas de la
empresa DARYZA SAC, a fin que sea un equipo muy bien instruido y preparado
para poder enfrentar los constantes retos del dia a dia en cada area y de acuerdo a los
intereses. Dando como resultado el alcance de los objetivos dados mes a mes por
parte de la compafiia, asi mismo complementado el trabajo con la instruccién

respectiva. De tal manera también que el personal se sentira comprometido con la
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empresa y serda mas factible poder alcanzar los objetivos tanto personales como
profesionales. Solicitar a las empresas proveedoras el apoyo brindando
capacitaciones corporativas 0 pagos subvencionados para estudios de los

colaboradores.

Crear valorativos y/o escalas de incentivos de acuerdo avance, rendimiento laboral,
mejoras continuas, grado de produccién, alcance de objetivos, todo ello para
incentivar monetariamente a los colaboradores de la empresa DARYZA SAC a fin de
que se constituya en una ventaja competitiva y conseguir una motivacion asi mismos
de alcance de objetivos. Siendo esta considerable y de mayor incentivo al personal de
ventas, ya que es resultado del esfuerzo continuo y se ve valorado en ello.

Promoviendo ascensos, viajes corporativos como valoracion de su esfuerzo y trabajo.
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ANEXOS

ANEXO N° 01

V1 Motivacion
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o ESCALA

N INDICADORES DEL ESTUDIO VALORATIVA

Reconocimiento laboral |

1 ¢Considera usted que se aplican estrategias de capacidad 112 13 |a
para el reconocimiento laboral?
¢, Considera usted que se aplican pruebas de conocimiento

2 e 112 |3 |4
para otorgar un reconocimiento laboral?
¢, Considera usted es necesario medir la productividad para

3 . 112 |3 |4
el reconocimiento laboral?

Capacitacion |

4 Considera usted que la capacitacion adecuada permitira el 112 13 |4
alcance de objetivos?

5 ¢Considera usted que los colaboradores tienen una mejora 112 13 |a
continua a través de la capacitacion?
¢, Considera usted los colaboradores tendrian un desarrollo

6 ; ) o 112 |3 |4
profesional gracias a la capacitacion?

Incentivo |
¢, Considera usted que los colaboradores deberian tener

7 . - . 112 |3 |4
un incentivo monetario?
¢, Considera usted que los estudios pagados por la

8 empresa seria  un buen incentivo para los|1 |2 |3 |4
colaboradores?

9 ¢, Considera usted que la promocion es una manera de
incentivo hacia los colaboradores?

ESCALA VALORATIVA
Totalmente Ni de acuerdo
en En ni en De Totalmente

RANGO | desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo

en desacuerdo

ESCALA 1 2 3

5
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ANEXO N° 02

V2 Desempefio eficiente

ESCALA

N° | INDICADORES DEL ESTUDIO VALORATIVA

Factores motivacionales
¢, Considera usted la integracién a las organizaciones

1 . = 112 |3 |4 |5
influye en los factores motivacionales?

5 | ¢ Considera usted que el trabajo en equipo influye en los 1121314 |5
factores motivacionales?

3 ¢Considera usted que la competencia influye en los 11213 14 |5

factores motivacionales?
Clima laboral
¢, Considera usted que es importante tener una atmosfera

4 . . 112 |3 |4 |5
de confianza en el clima laboral?
¢, Considera usted que la satisfaccion laboral influye en
> el clima laboral? 1123 45
6 | ¢ Considera usted que un buen liderazgo es favorable en 11213 14 |5

el clima laboral?
Evaluacién del desempefio
¢ Considera usted que la eficiencia es parte de la

7 - - 112 (3 |4 |5
evaluacion del desempefio?

g | ¢ Considera usted que el compromiso con la empresa es 11213 14 |5
parte de la evaluacion del desempefio?

g | ¢ Considera usted que es importante el cumplimiento de 11213 14 |5

tareas en la evaluacion del desempefio?

ESCALA VALORATIVA

Totalmente Ni de acuerdo
en En ni en De Totalmente
RANGO | desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo en desacuerdo

ESCALA 1 2 3 4 5




