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Resumen

El objetivo de la investigacion fue conocer el efecto de la motivacion en el
desempefio laboral de los colaboradores de la organizacion ALITECNO S.A. Para
comprobar la hipétesis planteada se propuso una investigacion con enfoque cuantitativo,
alcance correlacional, disefio no experimental de corte transversal, aplicada a 35
colaboradores de la empresa. Los resultados generales como de analisis por cada item de
consulta permitieron obtener informacion y comprobar la hipétesis planteada; se realizd
un analisis de correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral con un valor
R=0,823, que indica que es una correlacion directa y que son directamente proporcionales.
Como conclusion general se obtuvo que la motivacion es un pilar fundamental en el
desarrollo laboral para incentivar al personal, existe una estrecha correlacion entre
motivacion y desempefio laboral; y que, se deberia buscar procesos para incrementar la
motivacion en la empresa, por medio de nuevas estrategias y politicas. Se deberia
implementar un plan de motivacién, buscando mecanismos para que participen todos,
incentivando a que se especialicen en los temas que desarrollan cada dia, implementando
un plan de estrategias motivacionales que incluyan: capacitaciones, incentivos

econdémicos y no econdmicos y responsabilidad corporativa.

Palabras claves: Motivacion, cognitiva, satisfaccion, estimulo, equidad,

desempefio laboral.
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Abstract

The objective of the research was to know the effect of motivation on the work
performance of the employees of the organization ALITECNO S.A. To test the
hypothesis, an investigation was proposed with a quantitative approach, correlational
scope, non-experimental cross-sectional design, applied to 35 employees of the
company. The general results as well as the analysis for each query item allowed
obtaining information and testing the proposed hypothesis; A correlation analysis was
performed between motivation and job performance with an R value = 0.823, which
indicates that it is a direct correlation and that they are directly proportional. As a
general conclusion, it was obtained that motivation is a fundamental pillar in work
development to encourage staff, there is a close correlation between motivation and
work performance; and that processes should be sought to increase motivation in the
company, through new strategies and policies. A motivational plan should be
implemented, seeking mechanisms for everyone to participate, encouraging them to
specialize in the issues they develop every day, implementing a plan of motivational
strategies that include: training, economic and non-economic incentives and corporate

responsibility.

Keywords: Motivation, cognitive, satisfaction, encouragement, equity, job

performance.



Introduccion

El presente documento, permite dar a conocer la importancia de la
motivacion del personal dentro de una empresa para el normal desarrollo de sus
actividades. La palabra motivacion proviene de la palabra en latin Motivus, que
quiere decir “causa del movimiento”, la palabra motivacion se conforma de las
palabras: “motivo y accion”, lo cual quiere decir, que un empleado debe tener un
motivo que lo lleve a la accion, para que, con ello, se encuentre motivado y este
comprometido con su trabajo en su empresa (Gracian, 2012).

La motivacién laboral supone un cambio cualitativo a la hora de llevar a
cabo un trabajo, pero también es una forma de mantener un ambiente agradable y
proactivo (De Jesus, 2015). Se considera que cada empresa puede aplicar politicas
orientadas a mejorar la motivacion, que activen y despierten el pensamiento
humano, para dirigirlos positivamente hacia un objetivo con la conviccion de
sentirse: competente, Gtil, autorrealizado y con una autoestima alta. Las personas
son la herramienta esencial en las empresas, si ellos se encuentran motivas y
satisfechos, existira una mejora en su labor diaria y por ende se lograran con
satisfaccion las metas institucionales.

Bajo estos planteamientos se presenta este proyecto titulado “Incidencia de
la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores de la organizacion
ALITECNO S.A.” con el proposito de analizar la relacion estrecha que tiene la
motivacion y el desempefio laboral, logrando tener el apoyo de la empresa
ALITECNO S.A., quien permiti6 aplicar la encuesta de estudio a sus
colaboradores para medir el grado de motivacion y desempefio laboral que

presentan.



Este estudio es de caracter cualitativo, se utiliz6 investigacion de campo
aplicando una encuesta virtual, con la cual podremos definir las expectativas en
torno a la motivacion intrinseca, la motivacion extrinseca, las habilidades técnicas
y la productividad.

En la primera parte del documento, se detalla la situacion real de la
investigacion, haciendo énfasis en los antecedentes, asi como en el planteamiento
de la investigacion. Ademas, se presentan los objetivos planteados para desarrollar
esta investigacion enfocada en la importancia de la motivacion en el desempefio
laboral.

En el primer capitulo, se describen las bases tedricas relacionadas al tema
de investigacion para poder sustentar la misma, aqui podremos encontrar
informacion sobre la motivacion, las teorias de motivacion la importancia de estas
en el desempefio laboral, asi como criterios importantes para conocer dentro de la
investigacion. En el segundo capitulo, se habla del marco referencial, donde se
encuentra informacion sobre las dos variables de estudio: la motivacion y el
desempefio laboral en investigaciones desarrolladas a nivel nacional y mundial.
Asi como, la metodologia aplicada, donde se indica la forma de recoleccion de la
data analizada y su analisis estadistico.

En el tercer capitulo, se presenta los resultados que se han obtenido y las
gréaficas representativas, mientras en el capitulo cuarto, se observa la propuesta y

para finalizar con las conclusiones y recomendaciones.



Antecedentes

La motivacidon laboral se considera la voluntad de realizar esfuerzos para
lograr las metas organizacionales y est& condicionada por la satisfaccion de alguna
necesidad individual. Se han desarrollado un gran nimero de teorias en busca de
la clave definitiva a lo largo de los afios y es un proceso muy estudiado en la
psicologia del trabajo (Pefia, 2015).

La motivacion laboral tiene un papel importante en la gestion de las
personas dentro de su empresa, una persona puede realizar una tarea con los
siguientes requisitos: querer hacerlo que es la motivacion, tener los conocimientos
que son habilidades y aptitudes y poder hacerlo que son los medios.

Los primeros psicdlogos interesados en estudiar la motivacion la
determinaron como “voluntad”, pero diferenciandola entre voluntad y hébito, ya
que la voluntad implica tener eleccion, toma de decisiones y pensamientos,
proporcionando una fuerza necesaria para iniciar, mantener o modificar una
determinada tendencia de conducta dependiendo de la situacion. Mientras que en
América lo llamaron “impulso”, utilizdndolo como un proceso mecanico con el
propdsito de dar importancia a la energia acumulada en el organismo la cual
impulsaba la conducta y en Europa los sicoanalistas lo llamaron “pulsion”
(Psikipedia, 2020).

Se debe considerar que la motivacion laboral es y seguira siendo un tema
importante para la gerencia, existen varios problemas en la empresa, pero el
principal se lo podria considerar a la falta de motivacion la cual causa que las
personas no se esfuercen por hacer un buen trabajo y llegar a cumplir las metas
impuestas por su empresa; la motivacion trae consecuencias psicoldgicas

positivas, como: la autorrealizacion, el sentirse Util y mantener el autoestima



elevado, lo que permite que los colaboradores adquieren compromiso con sus
funciones, desarrollando un sentido de pertenencia organizacional adecuada y
desempefio organizacional. Algunas empresas logran contar con un programa de
fidelidad hacia sus trabajadores mediante la integracion de su equipo, con talleres
de liderazgo, comunicacion mas asertiva, todo ello para mantener y/o superar los
niveles actuales de satisfaccion y desempefio de los colaboradores (Pefia, 2015).
Objeto de estudio

El objeto de estudio de la presente investigacion es conocer la importancia
de la motivacién en el desempefio laboral, consultado a una muestra de poblacién
de la empresa ALITECNO S.A., quienes han respondido la encuesta planteada.
Campo de accion

El presente trabajo tiene como campo de accion, el estudio de la incidencia
de la motivacion en el desempefio laboral en la empresa ALITECNO S.A., donde
se recabara la informacion de sus 35 colaboradores y se podra conocer el estado
motivacional de cada uno y como influye ese estado en su desempefio laboral
diario, asi como en el cumplimiento de las metas planteadas en la empresa. Con
dicha informacidn podremos conocer si se necesita un plan de intervencién en
temas motivacionales, si se necesita replantear algunos lineamientos en el tema de
recursos humanos o si solo son mejoras leves para desarrollar al interior de la
organizacion, las cuales permitan mejorar o mantener el desempefio laboral en su
mejor categoria.
Planteamiento del problema

En la mayoria de las empresas, se habla en algin momento de la
motivacion; algunos lideres y CEOS estan seguros de que la motivacion es un

punto clave en el desempefio laboral de una persona. Se considera esencial que



una empresa logre, como parte de sus objetivos gerenciales, que su personal se
encuentre motivado de forma adecuada para con ello, poder alcanzar los objetivos
organizacionales y personales. Uno de los problemas més urgentes, que se tiene
en la actualidad en las organizaciones es encontrar la forma de motivar a su
personal para que se note un mayor empefio en sus labores y un aumento en la
satisfaccion e interés en su trabajo (Ramirez, Abreu & Badii, 2018).

Pero quiz4, aun falta demostrar para muchos otros directivos la
importancia de la motivacion, la forma de trabajar para su desarrollo dentro de la
empresa y los puntos que mas se podria usar para la motivacion que son de interés
como personas y como colaboradores para un individuo para lograr una mayor
motivacion personal y grupal, la cual permita un mejor desempefio laboral y por
ende mejores producciones y mas ganancias a una empresa.

Hernandez (2013) indico en la investigacion desarrollada en México, con
la encuesta aplicada a colaboradores de cinco organizaciones publicas y privadas,
donde las variables de estudio fueron la motivacion, la satisfaccion y el
desempefio laboral; que la motivacion y la satisfaccion laboral son diferentes entre
las organizaciones publicas y privadas, que el personal colabora en las
organizaciones bajo distintos esquemas y politicas de administracion de recursos
humanos y de las practicas organizacionales, también indica que tiene mucha
influencia la naturaleza y contenido del disefio del puesto, el establecimiento de
metas, el status contractual, los niveles de seguridad en el empleo y el grado de
cobertura de las expectativas y necesidades de cada trabajador.

Newastrom (2011) expuso que muchas de las empresas se encuentran
luchando por una sobrevivencia, enfocandose en la administracion del desempefio

de sus colaboradores; basandose en que el desempefio de sus colaboradores puede



ser administrado y mejorado, ya sea por medio del planteamiento de metas, con
una buena estructura organizativa, con mejor tecnologia, con diferentes horarios
laborales, buena participacion de los empleados y con motivacion, una alta
participacion de los empleados y una mejor motivacion.

Enriquez (2014), indic en su tesis: “Motivacion y desempefio laboral de
los empleados del Instituto de la vision en México”, en la cual se tiene como
objetivo conocer el grado de motivacion que tienen los 164 empleados de dicho
Instituto; donde se luego del anéalisis de la data se concluye que la motivacion es
predictora en el desempefio de los colaboradores, por lo cual es significativa,
ademas esta estrechamente relacionada con el desempefio laboral.

Formulacion del problema

¢COmo incide la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores
de la organizacion ALITECNO S.A.?

Justificacion

La investigacion desarrollada en este estudio permitié conocer la realidad
que existe sobre la motivacion y del desempefio laboral que tienen los
trabajadores de ALITECNO S.A., esta empresa se dedicada a la importacion,
almacenamiento, comercializacion y venta de productos, insumos y asesoramiento
técnico para empresas e industrias de la area alimentaria y cosmética. recursos
humanos, para luego tomar las decisiones mas adecuadas de intervencion.

Esta investigacion es de interés de la gerencia de la empresa, quienes
consideran importante contar con esta informacion para conocer la situacion
actual de la motivacién y el desempefio laboral, para ello guiados por una
encuesta que permitio recopilar la informacion de los colaboradores. Este estudio

conto con el apoyo y la participacion de la Empresa en mencion y de sus



empleados; asi como el tiempo, los recursos financieros, la informacion y los
conocimientos necesario para ejecutar el proyecto; por lo cual la investigacion fue
completamente factible.

Este tipo de estudio puntual, con una empresa definida y con la aplicacion
de la encuesta a todos los colaboradores de esta, permite tener una mejor
informacion mas personalizada y real de la situacién de la empresa. Los resultados
de esta investigacion seran utilizados por la empresa para poder conocer la
situacion actual y de ser el caso iniciar un proceso de mejoramiento de la
motivacion en sus colaboradores, ALITECNO S.A. es la empresa beneficiaria
principal.

Ademas, el desarrollo de este trabajo permitira obtener el titulo de
Magister en Administracion de Empresas al autor de la misma, asi como
profundizar los conocimientos tedricos sobre los procesos de motivacion que
existen, fomentar la motivacion laboral y ayudar de esta manera a un mejor
desarrollo laboral. El trabajo se articula con la linea de Investigacion de la
Maestria en Administracion de Empresas de la Universidad, denominada: indices
de evaluacion de desempefio. Por ultimo, la informacion que se obtenga servira
también para comentar y apoyar las teorias que detallan la importancia de la
motivacion, como la Teoria de Maslow y la de Herzberg.

Preguntas de investigacion

De acuerdo con las teorias de motivacion, ;como influye la motivacion en
el desempefio laboral?

Segun estudios, ¢existe una relacion directa entre la motivacion intrinseca
y la motivacion extrinseca?

¢Qué disefio metodoldgico permitira corroborar la hipétesis planteada?



¢Qué estrategia se puede utilizar para mejorar la motivacion de los
colaboradores dentro de una empresa?
Objetivos
Objetivo general
Analizar la incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
colaboradores de la organizacion ALITECNO S.A, para el disefio de una
propuesta de programa de motivacion laboral.

Objetivos especificos

Caracterizar las teorias mas importantes referentes a motivacion y
desempefio laboral.

e Determinar resultados de estudios que analicen la relacion de motivacion
con desemperio laboral tanto a nivel nacional como internacional para
conocer corroborar la informacion encontrada en nuestro estudio.

e Determinar el marco metodoldgico que permita obtener informacién como
fuente primaria para el andlisis de este proyecto.

e Diseflar una propuesta de programa para mejorar la motivacion en el
personal de ALITECNO S.A.

Hipotesis
Para el presente estudio se analizaran las siguientes hipotesis:
HO: La motivacion no incide positivamente en el desarrollo laboral.

H1: La motivacidn incide positivamente en el desarrollo laboral.



Capitulo |
Marco Teorico y Conceptual
Fundamentacion tedrica

Dentro de este capitulo se ha revisado informacion de varios autores, la cual
nos permite contar con referencia tedrica del tema a desarrollar en la presente tesis,
enfocada a la motivacién, sus escuelas y teorias; y la importancia del desempefio
laboral, asi como su incidencia en los colaboradores de la empresa y sus equipos de
trabajo.

Reascos et al (2015) expresa que: “la motivacion es el conjunto de factores
o0 determinantes que descubre cada persona en su interior, los cuales incitan a
realizar una accion hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad”.

Ademas, la motivacion encausa la energia para que ello suceda, ademas de
incrementar el impulso requerido para que esa accion se realice o bien para que
esa accion se la deja de hacer (Gracian, 2012).

La motivacion laboral es un compromiso, es la fuerza estimuladora de una
persona o individuo para lograr satisfacer sus necesidades y lograr alcanzar
objetivos a través del desarrollo de su desempefio; esta determinada por una
agrupacion de fuerzas energeéticas que pueden ser originadas tanto dentro como
fuera del individuo, con estas fuerzas se inicia un comportamiento relacionado
con el trabajo diario y con ello se determina su forma, direccion, intensidad y
rendimiento de este, cuando un empleado esta satisfecho y es productivo en su
puesto de trabajo se sienten mas comprometidos con la empresa; la empresa debe
tener la capacidad de mantener implicados a sus empleados para que ellos
ofrezcan el maximo rendimiento y de esta manera poder lograr todos los objetivos

empresariales que se hayan marcado como meta en la institucion (Blanco, 2008).
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La motivacién es un elemento importante actualmente, en la
administracion de personal por lo que se requiere conocerlo; y sobre todo,
entenderla y aplicarla, s6lo de esta manera la organizacion estara en condiciones
de lograr una cultura organizacional sélida y confiable con personal motivado y
dispuesto a colaborar (Reascos et al, 2015).

La motivacion aumentara la productividad personal y empresarial, asi
como el trabajo en equipo, en las diferentes actividades que se realicen
identificAndose con los valores de la empresa. Uno de los temas mas importantes
que los gerentes y los equipos de recursos humanos deben considerar es poder
crear una cultura solida que permita a los empleados ser ellos mismos en su
trabajo y asi generar un ambiente de trabajo brillante, ya que los empleados son el
activo mas preciado y con su dedicacidn, talento y esfuerzo ayudaran al éxito
empresarial. Hay que considerar también algunos factores que pueden influir en la
motivacion laboral, como los siguientes: puestos de trabajo, autonomia en el
trabajo, condiciones laborales, ambiente de trabajo y procesos de integracion a
nuevos empleados (Martinez, 2012).

Motivacién extrinseca e intrinseca

Segun varios expertos en motivacion y psicologia, se identifican dos tipos de
motivacion principalmente, las cuales son usadas en el ambito empresarial, estas
son: motivacion extrinseca e intrinseca. La motivacion extrinseca es una
motivacion que no se encuentra directamente relacionada con la actividad que se
desarrolla y espera una recompensa extrinseca, cabe indicar que se ha visualizado
que con las recompensas extrinsecas el rendimiento del personal que realizan la
actividad es menor, esto debido a que la persona se enfoca solamente en obtener

su recompensa; y es mas notorio cuando un empleado cree que hacer un trabajo
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excelente o un trabajo mediocre da como resultado lo mismo, ya que la final del
mes de todas formas obtendra su sueldo y dejan de esforzarse por hacer un mejor
trabajo (Levy-Levoyer, 2001).

Los primeros se deben al incentivo externo de ciertos factores, los cuales
pueden ser: dinero, tiempo de trabajo, viajes, coches, cenas, bienes materiales,
etc.; estos factores pueden incrementar o decrecer alrededor de la persona, pueden
cambiar rapidamente y hasta en forma radical (Reascos et al, 2015).

La motivacién intrinseca en cambio es aquella donde la recompensa es
hacer una actividad y no se necesita recompensas externas para motivar a los
trabajadores; dependen de cada persona, son sentimientos, sensaciones de
superacion personal, satisfaccion, etc. Muchas veces la motivacién intrinseca
puede ser mas fuerte que la extrinseca, por ello se recomienda combinar ambos
tipos de recompensas para poder incidir de mejor manera en la motivacion de los
empleados. La motivacion intrinseca viene del entendimiento personal del mundo,
necesita de un trabajo de asimilacion mental del individuo, hace referencia a los
deseos de las personas de hacer cosas interesantes e importantes (Reascos et al,
2015).

Segun algunos autores existen tres factores intrinsecos importantes:
autonomia (control sobre lo que se hace), maestria (ser mejor en algo importante),
propdsito (servicio a algo mas grande que nosotros mismos) (Ruiz, 2020).
Motivacion como Parte de la Direccion

Motivar a una persona no es tarea facil para un director, ya que debe adaptar
sus esfuerzos a las particularidades del individuo, a sus actitudes, a sus
comportamientos, a sus objetivos, a sus antecedentes y particularmente a sus

necesidades propias. Segun ciertas teorias, la motivacion infiere de la actitud o del
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comportamiento manifestado por una persona cuando se esfuerza para alcanzar un
determinado objetivo (Vasquez, 2006).

Los gerentes coordinan eficaz y eficientemente el trabajo de otros, mientras
realizan ciertas actividades y funciones; son los encargados de planear una
adecuada hoja de ruta para que la empresa pueda llegar a un propésito y definir
también los medios para alcanzarlo, por ello, los directivos se ocupan de la
planeacidn, de la definicidn de objetivos y del establecimiento de estrategias para
alcanzar y desarrollar planes integradores y coordinar las actividades que hayan
sido priorizadas. Los gerentes también son responsables de detallar el trabajo a
desarrollarse por cada empleado para cumplir las metas empresariales,
determinando las tareas y quien las va a realizar, quien las va a reportar, a quién se
las reportara y donde se deben tomar decisiones (Reascos et al, 2015).

La direccion es otra de las funciones de la administracion; por ello, los
gerentes deben motivar a sus trabajadores para que puedan resolver conflictos en
dentro de sus grupos de trabajo, intervenir en las personas y en los equipos de
trabajo, escoger el canal de comunicacion mas asertivo y batallar con las formas
de comportamiento de las personas. Una vez que se cuenta con los objetivos y
planes establecidos, con las tareas y acuerdos estructurados y con la gente
entrenada y motivada se puede pasar a la cuarta y ultima funcién que permite
evaluar si las cosas proyectadas se estan realizando de acuerdo con lo planeado y
se va a lograr los objetivos ambicionados se procede a evaluar el beneficio
(Robbins & Coutter, 2010).

La direccion tiende a crecer hacia la eficacia y la productividad del sujeto, y
este a su vez, centra sus esfuerzos en sus convenientes necesidades, para que la

motivacion tenga exitos los intereses personales y empresariales deben concordar.
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La motivacién a los empleados es una de las actividades mas importantes y
retadores que tienen que desarrollar los gerentes, ya que por medio de ella
lograran que los empleados coloquen su méximo perseverancia en el trabajo
(Reascos et al, 2015).

Se debe considerar que la motivacién no es rasgo propio de cada persona, es
decir una persona se motiva mas que otra. Se deben efectuar otras formas de
estimulacion o motivacion, ya que las personas difieren en cuanto a su impulso
motivacional (Reascos et al, 2015).

La motivacion es un proceso mediante el cual se canalizan los esfuerzos de
una persona hacia el logro de las metas planteadas en la empresa, debiendo ser
estos procesos energizados, encaminados y mantenidos en el tiempo. Esta
definicidn tiene tres elementos claves: energia, direccion y perseverancia. La
energia es la intensidad e propulsion, una persona motivada pone mayor energia y
ahinco, trabaja mas rigurosamente; pero hay que considerar que, estos niveles
elevados de empefio no conducen necesariamente hacia un elevado desempefio
laboral, ya que debe existir una direccion que canalice esta energia y ayude en la
organizacion; y para finiquitar la motivacion debe contener constancia para lograr
las metas anheladas (Robbins & Coutter, 2010).

Detras de la industrializacion y las reacciones de los individuos que forman la
empresa como por la reduccion de su produccion y el aumento de la
desmotivacion dentro de sus empresas; se crea la Organizacion Internacional de
Trabajo (OIT), la cual realiza un estudio que determina que un trabajador
motivado es mas eficiente y responsable. Luego de este estudio las compafiias
comienzan a tomar las decisiones basados en las necesidades, los intereses, las

tareas y los favoritismos de los trabajadores; comprendiendo que si estan
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motivados aportaran con toda su energia para conseguir las metas empresariales
trazadas (Reascos et al, 2015).
Escuelas de la Motivacion

Las hipotesis sobre la motivacion constituyen un area de la psicologia que se
encarga del entendimiento de la aceleracion, organizacion y direccion de la
conducta hacia la obtencion de los objetivos. Haciendo un recorrido por las
diferentes escuelas se vera que unas se han enfocado hacia los factores motivantes
y otras hacia el proceso; en todo caso los modelos motivacionales avanzan hacia
dotar de gran importancia la dimensidn cognitiva. Se podria agrupar las
principales teorias modernas sobre la motivacion en cuatro grandes escuelas
(Rivera, 2014).
Escuela psicoanalitica: Esta escuela fue originada por Sigmund Freud y sostiene
que toda la energia psiquica posee un principio sexual o agresivo. Esta energia se
canaliza hacia actividades productivas mediante procedimientos de distribucion de
energia instintivos que buscan escapes o fondos de gratificacion. Para esta
escuela, la motivacion seria el intento del ego de resolver sus conflictos y sus
embates con las restricciones de la realidad mediante la sublimacion de energias.
(Reascos et al, 2015). Por otro lado, los neo-freudianos, han establecido otras
bases de la energia psiquica no necesariamente sexual, como la naturaleza social.
Por ejemplo, Heinz Hartmann ha postulado que la motivacion tiene el objetivo de
alcanzar areas del yo libres de conflictos. Rivera, 2014, indica que Robert White
sostiene: “la competencia que hay detras de la motivacion es un impulso basico y
no se deriva de los impulsos sexuales o agresivos”.
Escuela conductista: Escuela psicologica dominante en los EE. UU. entre la |

Guerra Mundial y los afios sesenta. Cree que la motivacion es adquirida y
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responde a una dindmica de estimulos y respuestas observables y medibles. El
ciclo del comportamiento por una persona seguidora del conductismo pasa por las
fases de excitacion, refuerzo positivo y respuesta selectiva. La escuela aplico a los
humanos observaciones empiricas sobre las respuestas condicionadas de los
animales. El conductismo contradice la nocion de objetivos y propdésitos, que
ponen el énfasis en la idea de la costumbre. Los dos representantes mas
destacados del conductismo son: John B. Watsony B. F. Skinner (Covarrubias et
al, 2010).

Escuela humanista: Los enfoques humanistas postulan que la motivacién es
primordial y mueve a las personas a actualizar sus potencialidades unicas. El
especialista mas representativo de esta corriente es Abraham Maslow, quien
describi6 una famosa comparacién de necesidades que progresan de las puramente
funcionales (alimento, techo) a las mas trascendentales como son: seguridad,
sentimiento de pertenencia, autoestima y autorrealizacion. El avance de un estadio
a otro de motivacion viene restringido por la complacencia de las necesidades en
los niveles menores. También se inscribe en esta escuela la teoria de los factores
de Herzberg, que es una variante de la de Maslow (Covarrubias et al, 2010).
Escuela cognitiva: Las teorias cognitivas de la motivacion entienden que la
conducta depende de la interpretacion que crean los humanos de la informacién. La
motivacion no se considera un conjunto mecanico o innato de métodos, sino un
conjunto intencionado y perseverante de conductas establecidos en la informacion
disponible. Las expectativas, en base a experiencias retrospectivas, se utilizan para
encaminar la conducta hacia objetivos concluyentes. En esta teoria se entiende que
cada persona se comporta de forma racional en la decision de hacia dénde dirigir

su esfuerzo, asi que invertird trabajo y esfuerzo en tareas que le regresen los
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resultados que desea (Quintero, 2007). Otros autores como Porter, Lawler, Suttle
han desarrollado la teoria de las expectativas. Enmarcada en la misma escuela, la
teoria de la disonancia cognitiva de Ledn Festinger explica que cuando un individuo
posee creencias que son incompatibles entre ellas o con su conducta, sentira
incomodidad que la estimulara a pretender disminuir esta incoherencia a través del
cambio de estos dogmas o condiciones (Reascos et al, 2015).
Principales Teorias de la Motivacion

Existen varias teorias de motivacion las cuales se describen a
continuacion:
Teoria de Maslow: Propone la “Teoria de la Motivacion Humana”, una serie de
necesidades experimentadas por el individuo, dando origen a la llamada pirdmide
de necesidades. Esta piramide trata de explicar la jerarquia de necesidades y
factores que pueden motivar a las personas; se identifican cinco categorias de
necesidades y se considera un orden jerarquico ascendente, que hace referencia a
la importancia de la necesidad para la supervivencia y la capacidad de motivacion.
Es decir, a medida que el hombre vaya satisfaciendo su necesidad, surgira otra u
otras que cambiaran o modificaran el comportamiento del individuo, los cuales le
pueden llevar al siguiente nivel de la jerarquia, existen zonas de conciencia entre
un nivel y otro ya que no siempre existira una satisfaccion total de las
necesidades. Se debe considerar que solo cuando una necesidad ha sido satisfecha
“razonablemente”, solo ahi, aparecera una nueva necesidad para ser satisfecha

(Quintero, 2007).
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Figura 1. Piramide de las necesidades que motivan a las personas. Adaptado de “Maslow's
Hierarchy of Needs” por Chapman, 2007, Documento en linea recuperado el 15 abril de 2011:
www.businessballs.com/maslow.htm

Para Maslow, la motivacion es determinada como el impulso que posee una

persona o un animal, por satisfacer sus necesidades, las cuales se han categorizado

de la siguiente forma:

1.

En la base, tenemos las necesidades basicas, las cuales hacen alusion a la
supervivencia y son de origen biologico, por ejemplo: necesidad de
respirar, beber agua, dormir, comer, de sexo, de refugio, etc.

En el segundo escalon, se encuentran las necesidades de seguridad y
proteccion, donde podemos encontrar: la seguridad fisica, de empleo, de
ingresos y recursos; la familiar, de salud y la seguridad contra el crimen de
la propiedad personal.

En el tercero lugar, se encuentran las necesidades concernientes al caracter
social, se las llama también necesidades de afiliacion, estas necesidades se
muestran en la vida cotidiana con mucha periodicidad, como por ejemplo:
deseos de contraer matrimonio, de tener una familia, de ser parte de una
colectividad, de ser miembro de una iglesia o de concurrir a un club social

(Reascos et al, 2015).
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4. En el cuarto escalon, se encuentran aquellas necesidades relacionadas con
la estima hacia uno mismo, estas necesidades son denominadas del
reconocimiento. Al ser satisfechas estas necesidades, las personas
experimentan una seguridad de si mismasy se consideran valiosas dentro
de una sociedad; se ha visualizado que cuando estas necesidades no han
sido satisfechas, las personas pueden experimentar un sentimiento de
inferioridad o de menor valor social (Quintero, 2007).

5. En quinto lugar, en la cuspide, existen las necesidades de autorrealizacion,
son las mas notables; hacen referencia a la necesidad que tiene una persona
de ser y hacer lo que considera que “naci6 para hacer”. Se piensa que es la
cumbre del potencial personal desarrollado por medio de una accién
determinada; hace base en la inspiracion de una persona, por ejemplo, si le
gusta la masica debe hacer musica, o un artista que le guste pintar debe
pintar, y un poeta debe escribir (Reascos et al, 2015).

Teoria XY y de McGregor: Douglas McGregor es el manifestante de los dos
supuestos sobre la naturaleza humana: teoria X y teoria Y. En el estudio realizado
por Robbins & Coutter (2010, como se cito en Reascos et al, 2015), menciono que
“la teoria X es una vision negativa de los individuos, la cual asume que los
trabajadores tienen pocas ambiciones, no les encanta su empleo, evaden
responsabilidades y deben ser controlados de cerca, consideran que las personas
necesitan que los obliguen, vigilen y los amenacen con sanciones para esforzarse
en conseguir los objetivos que ha planteado la empresa; la teoria Y es una vision
positiva donde los empleados gozan del trabajo, aceptan responsabilidades y
utilizan su autodireccion, los colaboradores estdn comprometidos con los

objetivos empresariales en la medida que exista recompensas por sus logros, la



19

satisfaccion del ego se vuelve la mejor recompensa y se puede originar en los
esfuerzos realizados, el ser humano buscara responsabilidades y tendrén alto
grado de creatividad e innovacion”.

Tabla 1
Supuestos de la teoria X Y

SUPUESTOS DE LA TEORIA X SUPUESTOS DE LA TEORIA Y

1. Trabajan lo menos posible 1. Consideran al trabajo natural como el juego

L 2. Se auto dirigen hacia la consecucién de los objetivos
2. Carecen de ambicion }
que se les confian.

3. Evitan responsabilidades 3. En ciertas condiciones, buscan responsabilidades
4. Prefieren que las manden 4. Tienen imaginacion y creatividad

5. Se resisten a los cambios 5. Sienten motivacién y desean perfeccionarse

6. Son crédulas y estan mal 6. Asumen los objetivos de la empresa si reciben
informadas compensaciones por lograrlos

7. Asumen los objetivos de la empresa si reciben
7. Haria muy poco por la empresa » )
. . B compensacion por lograrlos, sobre todo reconociendo los
si no fuera por la direccion -,
méritos.

Tomado de “La X y la Y de liderazgo segin McGregor’ Adaptado de Gross, 2011. Documento en
linea recuperado el 15 de enero 2020: http://manuelgross.bligoo.com/20110829-la-x-y-la-y-del-
liderazgo-segun-mcgregor

Teoria de Herzberg: En el estudio realizado por Robbins & Coutter (2010, como
se citd en Reascos et al, 2015), se encontro que Frederick Herzberg fue “un
famoso psicélogo que planted la teoria de los dos factores, Ilamada asimismo la
teoria de la motivacion e higiene, la cual detalla que los factores intrinsecos estan
relacionados con la satisfaccion laboral y los factores extrinsecos estan asociados
con la insatisfaccion laboral”.

Herzberg deseaba conocer cuando la gente se siente satisfecha e insatisfecha,
cuando las personas se sentian bien con su empleo y tendian a nombrar a los
estimulos intrinsecos y cuando se sentian insatisfechos indicaban los factores
extrinsecos. El autor también consideraba que, segun los datos logrados, lo

opuesto a satisfaccion no era la insatisfaccion, como se habia creido, ya que


http://manuelgross.bligoo.com/20110829-la-x-y-la-y-del-liderazgo-segun-mcgregor
http://manuelgross.bligoo.com/20110829-la-x-y-la-y-del-liderazgo-segun-mcgregor
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eliminar los factores de insatisfaccion de un trabajo no necesariamente harian el
trabajo més satisfactorio. Se habla también de la existencia de un rango dual: lo
opuesto a satisfaccion es no satisfaccion y lo opuesto a insatisfaccion es no
insatisfaccion. Existen factores motivadores como: el logro, la realizacion de un
trabajo interesante, la responsabilidad, la promocion, el reconocimiento, etc.; y
unos factores de higiene como: las relaciones humanas, las condiciones de trabajo,
el sueldo, las politicas empresariales, etc. Herzberg propuso que para motivar a los
empleados se deberia hacer hincapié en los motivadores, es decir trabajar mas en
los factores intrinsecos relacionados con el trabajo mismo (Robbins & Coutter,
2010).

Teoria de las tres necesidades de McClelland: En el estudio realizado por
Robbins & Coutter (2010, como se citd en Reascos et al, 2015), se hall6 que
“David MacClelland y sus colegas fueron quienes plantearon la teoria de las tres
necesidades, la cual indica que se tiene tres necesidades obtenidas que son
motivadores importantes en el trabajo, las cuales son: necesidad de logros,
motivacion para triunfar y sobresalir del conjunto de estandares; necesidad de
poder, hacer que otros se comporten de manera diferente a la que se hubieran
conducido en otras circunstancias; necesidad de afiliacion, relaciones
interpersonales cercanas y de amistad”.

La necesidad de los logros es la que més se ha estudiado y se ha logrado
identificar que las personas que tienen una gran necesidad de logro se esfuerzan
por alcanzar el logro personal, tienen el deseo de hacer algo mejor y de manera
mas eficiente, prefieren metas desafiantes, responsabilidad personal de encontrar

las soluciones y retroalimentacion rapida (Robbins & Coutter, 2010).
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Teorias Contemporaneas de la Motivacion

Es importante indicar las teorias contemporaneas de la motivacion, las
cuales son:
Teoria de la fijacion de objetivos: En el estudio realizado por Gracian (2012,
como se citd en Reascos et al, 2015), se determiné que “Edwin Locke enfatiza el
papel motivador de los objetivos especificos en el comportamiento de la persona.
En igualdad de condiciones (capacidad, conocimiento de la tarea, atractivo de las
recompensas, disponibilidad de recursos), una persona trabajadora con objetivos
claros y definidos tendra un mejor desempefio que otra que los tenga indefinidos”.
Para que los objetivos cumplan su papel motivador deben tener un concluyente
grado de dificultad (si es muy baja o demasiado altano motivan), deben ser
especificos (sefialar clara y precisamente qué es que se desea alcanzar y en qué
tiempo). Este tipo de objetivos aumentan la motivacion, orientan la conducta en
un determinado sentido y estimulan la perseverancia a lo largo del tiempo, hasta
alcanzarlos. En este mismo sentido, para alcanzar una meta especifica y dificil es
una gran fuerza motivadora y actta como estimulo interno (Gracian, 2012).
Teoria del refuerzo: Esta teoria dice que le comportamiento se da en funcién de
sus consecuencias, las consecuencias siguen inmediatamente a un comportamiento
y aumentan la posibilidad de que la conducta se repita. Ignora los factores como
las metas, las expectativas y las necesidades y en su lugar se orienta solamente en
lo que le ocurre a una persona cuando hace algo (Robbins & Coutter, 2010).
En el estudio realizado por Robbins & Coutter (2010, citado por Reascos et al,
2015), se resalto que “de acuerdo con Skinner es mas probable que las personas
adopten comportamientos deseables si se los recompensa por ello, estas

recompensas son mas efectivas si siguen inmediatamente al comportamiento
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deseado y al comportamiento que no se recompensa 0 que se castiga cuando se
tiene menos probabilidades de repetirse. Con esta hipétesis los gerentes pueden
influir en el comportamiento de sus empleados utilizando reforzadores positivos, y
deben ignorar, no castigar, el comportamiento no deseable”.

Teoria del disefio de puestos: En el estudio realizado por Robbins & Coutter
(2010, el cual se citd en Reascos et al, 2015), se hall6 que “cada organizacién
tiene funciones y tareas que pueden convertirse en puestos motivantes, el termino
disefio del puesto se refiere a la organizacion de las solicitudes del entorno
cambiante, la tecnologia de la organizacion y las habilidades y preferencias de los
empleados”. Existen formas para disefiar puestos motivantes: a) Ampliacion del
puesto: Es dificil motivar a un empleado cuando su puesto es pequefio y
especializado, se debe expandir un empleo horizontalmente mediante la
ampliacion del alcance del puesto. Con este desarrollo se amplia tambien el
conocimiento, hay una mayor satisfaccion del empleado un mejor servicio al
cliente y menos errores, b) Enriquecimiento del puesto: Es la expansion vertical
circunscribiendo responsabilidades de planeacion y evaluacion, aumenta la
profundidad del puesto, es decir, los empleados tienen el poder de asumir algunas
de las tareas que normalmente llevan a cabo sus gerentes, permitiendo desarrollar
actividades con mas libertad, independencia y responsabilidad, ¢c) Modelo de las
caracteristicas del puesto: Este método asemeja cinco dimensiones centrales del
trabajo, sus interrelaciones y sus efectos sobre la productividad, la motivaciény la
satisfaccion de los empleados, d) Variedad de habilidades: un empleo requiere
algunas actividades para que el empleado pueda utilizar varias habilidades y
talento, e) Identidad de las tareas: un empleo demanda la terminacion de un

trabajo completo e identificable, f) Importancia de las tareas: un empleo tiene un
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impacto inmenso en las vidas o trabajos de otras personas, g) Autonomia: un
empleo debe proporcionar una libertad, independencia y discrecion considerable a
una persona, a traves de una programacion del trabajo a desarrollar y de los
procedimientos y h) Retroalimentacion: al llevar a cabo las acciones requeridas en
el empleo, el colaborador consigue informacion directa y precisa a cerca de la
efectividad de su desempefio (Robbins & Coutter, 2010).

Se sugiere considerar en el disefio y el redisefio de puestos los siguientes puntos:
armonizar tareas, crear unidades naturales de trabajo, formar relaciones con los
clientes externos o internos, propagar los puestos verticalmente y abrir canales de
retroalimentacion (Robbins & Coutter, 2010).

Teoria de la equidad: El termino equidad esté relacionado con justicia y trato
equitativo; hay suficientes pruebas de que los empleados se comparan con los
demas y que las inequidades influyen en el desempefio de los empleados. Esta
teoria fue desarrollada por Stacey Adams, que propone que los empleados
comparan lo que obtienen por su trabajo en relacion con lo que contribuyen a él, y
también comparan con los otros empleados, si encuentran que son equiparables no
existe problema, pero si la relacion no es equiparable el empleado sentird que su
compensacion es insuficiente o excesiva. Cuando ocurren estas inequidades los
empleados tienden a hacer algo al respecto que puede traducir en una
productividad mas baja o alta (Robbins & Coutter, 2010). En el trabajo realizado
por Robbins & Coutter (2010, el cual se citd en Reascos et al, 2015), se hall6 que
“esté teoria se enfoca en la justicia distributiva que es la imparcialidad percibida a
cerca de la cantidad y distribucion de las recompensas entre los individuos, se

debe contemplar también la justicia en los procedimientos”.
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Teoria de la personalidad: Esta teoria fue desarrollada por Ivan Pavlov, habla de
la forma de concebir la personalidad y el temperamento basado en el estudio del
sistema nervioso, los estudios de laboratorio se realizaron con canes con quienes
se investigo el aprendizaje de las respuestas reflejas por condicionamiento. A
diferencia de otros modelos de personalidades de esa época, Pavlov no se centra
solo en la descripcidn de las diferencias psicoldgicas entre individuos, sino que
también trata de explicarlas mediante el estudio de la actividad del sistema
nervioso y al temperamento que se considera la base de la personalidad. Se
consideran dos procesos fisioldgicos principalmente: la excitacion y la inhibicion,
asi como sus tres principales propiedades: fuerza, equilibrio y movilidad; la
definicién de los conceptos de Pavlov son similares a los que se maneja en la
actualidad al hablar de sistema nervioso simpatico y parasimpatico. Esta teoria
afirma que las diferencias interindividuales por la conducta son por las
propiedades de los procesos excitatorio e inhibidores de cada persona; para
referirse al trabajo general de las neuronas lo define como fuerza, el equilibrio es
el que existe entre la excitacion y la inhibicion y la velocidad de estos procesos
fue denominada movilidad. Con estos antecedentes, se determinaron cuatro tipos
de sistemas nerviosos:
1) fuerte y no equilibrado: falta de equilibrio entre los procesos de inhibicidn

y excitacion, se podria relacionar con un temperamento impetuoso,

colérico con niveles bajos de estabilidad emocional y altos de

extravencion;

2) fuerte, equilibrado y lento: balance entre inhibicion y excitacion, buena

capacidad de trabajo, pero con velocidad de procesos baja;
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3) fuerte, equilibrado e impulsivo: velocidad de procesos inhibicion
excitacion alta, grado alto de extravencion y estabilidad emocional; y
4) débil: introvertido e inestable emocionalmente, baja capacidad de trabajo
de las células del sistema nervioso (Figueroba, 2020).

Teoria de las expectativas: Esta teoria dice que un colaborador tiende a
conducirse de cierta manera basado en la expectativa de que el acto estara
acompafado de un resultado dado y en lo interesante que pueda resultar para el
individuo este resultado, incluye tres variables o relaciones: a) La expectativa,
relacion entre el esfuerzo y el desempefio, es la probabilidad observada por un
individuo de que ejercer una cantidad dada de esfuerzo dara como resultado un
nivel de desempefio, b) Los medios, relacion entre el desempefio y la recompensa,
una persona cree que desempefiarse a un nivel en particular es el medio para
lograr el resultado deseado y ¢) La valencia, atractivo de la recompensa,
importancia que una persona da al resultado o a la recompensa que pueda lograrse
en el trabajo, considera las metas y las necesidades del individuo (Robbins &
Coultter, 2010).
En el trabajo realizado por Robbins & Coutter (2010, el cual se cito en Reascos et
al, 2015), se indic6 que “la clave de esta teoria es entender la meta de un
individuo y la conexion entre el esfuerzo y el desempefio, entre el desempefio y
las recompensas; y entre las recompensas y la satisfaccion de metas individuales,
haciendo énfasis en las recompensas o premios, creyendo que las recompensas de

una organizacioén van de la mano de lo que los empleados desean”.
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A B C
Esfuerzo , | Desempefio | __, | Recompensas —»| Metas
individual individual organizacionales individuales
A = vinculo esfuerzo -
desempefio
B = vinculo desempefio -
recompensa
C = atractivo de la recompensa

Figura 2. Teoria del modelo de las expectativas, Adaptado de “Administraciéon” por
Robbins & Coutter, 2010. Décima edicion. México p. 21.

Desempefio laboral

En toda administracion de una empresa es indispensable el manejo del
talento humano, ya que los colaboradores son el motor que permite desarrollar las
actividades y metas planteadas, por ello cada empresa debera destinar recursos
para un plan de talento humano que contemple capacitaciones generales y de
acuerdo con el cargo, compensaciones, reconocimientos, etc., siendo el elemento
estratégico para fomentar el desempefio laboral. Un empleado para lograr sus
objetivos y metas no actua en forma aislada, se debe a un equipo, se comunica con
otros individuos de su entorno organizacional. Es importante tener en cuenta que
la empresa influye en la vida diaria del empleado, en sus valores y costumbres y
en la calidad de vida que tenga (Bittel, 2000).

El desempefio laboral hace referencia a la calidad del servicio o del trabajo
que realiza cada individuo en su empresa, considerando desde competencias
laborales hasta habilidades interpersonales que afectan directamente en los
resultados de la organizacion; es decir cbmo se comporta y como trabaja un

empleado.
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Bittel (2000), plantea que “el desempefio es influenciado en gran parte por

las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su

deseo de armonia”. Por ello, el desempefio se relaciona con las destrezas y

conocimientos que apoyan las labores del trabajador, en favor de consolidar los

objetivos empresariales.

Cuando se busca la manera de evaluar el desempefio laboral se debe tener

en cuenta los siguientes puntos:

1.

Productividad y calidad, un trabajador debe direccionarse por objetivos
determinados y cumplirlos en el tiempo estipulado, es una base que se
puede controlar mediante una plantilla productiva, también se debe
considerar la calidad.

Eficiencia, tiene como finalidad medir productividad y calidad de cada uno
de sus empleados, en concreto hace referencia a que cada trabajador debe
realizar un trabajo a tiempo, bajo los objetivos manifiestos y tanto el
cliente como la empresa deben quedar satisfechos con los resultados
obtenidos.

Presencia en el entorno laboral, son razonamientos més de caracter
emocional que también deben ser considerados al evaluar el desempefio
laboral.

Actitud, es muy importante ya que forma parte de los factores
determinantes de la productividad y el clima laboral.

Esfuerzo, hace referencia a los obstaculos que deben ser vencidos para

poder cumplir o la dedicacion que se debe poner.
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6. Trabajo en equipo, coordinar apropiadamente con el resto del equipo, es
clave para los buenos resultados en las metas planteadas por una empresa
(Bizneo, 2020).

La evaluacion del desempefio laboral es fundamental para una empresa, ya
que le permite conocer los resultados del trabajo de cada uno de sus
colaboradores, pero hay que considerar que nunca es tarea facil ya que se trata de
una actividad en la cual se consideran temas subjetivos que pueden diferir la
evaluacion y pueden prestar importancia a elementos que no se refieren
propiamente al rendimiento efectivo de cada uno de los trabajadores, por ello, hay
algunos métodos y por medio de la naturaleza misma de las labores que permite
que cada empresa adapte métodos, los disefie 0 aplique uno diferente que haya
sido ideado por sus administradores (Pérez, 2009).

En el actual contexto mundial, donde se necesita encontrar nuevas formas
de enfrentar los desafios como la globalizacion y el desarrollo tecnoldgico, toma
gran importancia dentro del desempefio laboral utilizar el modelo de competencias
como una alternativa viable para responder a estas demandas. Este modelo se
caracteriza por destacar la importancia de cada uno de los aportes de las personas
que forman la organizacion y canalizarlos en torno a un proyecto. Este modelo se
lo constituye como una estrategia que permite al area de recursos humanos
contribuir al logro de los objetivos organizacionales (Giraldo, 2004).

Metodos de evaluacion del desempefio laboral

Dentro de una empresa una de las tareas importantes del departamento de
Recursos Humanos es lograr medir el desempefio laboral de cada uno de sus
colaboradores y con ello comprobar el grado de cumplimiento que alcanzan los

objetivos individuales en la empresa. Para esta evaluacion se debe considerar
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algunos aspectos importantes como: fortalezas, capacidades, debilidades,
problemas, posibilidades, aptitudes y grado de integracion. Y una vez lograda esta
recopilacion sistematizada de informacion se podra observar si el desempefio
individual coincide o supera los objetivos trazados por la empresa, o0 en su defecto
si no se alcanzan los objetivos planteados. La idea de este proceso no es buscar
culpables, sino mas bien detectar problemas, necesidades y factores que estén
fallando y que deben ser corregidos para lograr los objetivos propuestos por la
empresa (Ovalle, 2020).

Es necesario recalcar que este proceso no debe desarrollarse una sola vez
en la vida de la empresa, debe desarrollarse en forma periddica ya que una
empresa puede estar en constante evolucion, en constante cambio de personal o en
incremento de personal; con este proceso, una vez identificadas las acciones a
tomar se puede mejorar los resultados de cada empleado y de su area de trabajo,
aumentar la productividad y la calidad de los procesos o productos, mejorar las
relaciones interpersonales y lograr un compromiso del empleado con su empresa,
un empoderamiento.

A continuacion, vamos a detallar algunos métodos de evaluacién del
desempefio laboral:

1. Meétodo de la escala grafica de calificaciones, es una de las técnicas
mas simples y populares para evaluar el desempefio, donde se
enumeran las caracteristicas y un rango de valores para el desempefio
de cada una de las caracteristicas, con este metodo el supervisor

califica a cada uno de los subordinados.
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Método de clasificacion alterna, consiste en ordenar a los empleados
desde el mejor hasta el peor, de acuerdo con caracteristicas particulares
hasta clasificarlos a todos.

Método de la comparacion por pares, aumenta la exactitud del método
de calificacion alterna, se toma cada una de las caracteristicas y se
compra a cada uno de los subordinados con cada uno de los deméas y se
realiza una grafica con todos los pares posibles que se generen.
Método de la distribucion forzada, se colocan porcentajes
predeterminados de empleados en varias categorias de desempefio,
para lograr una mayor diferenciacion entre los empleados, para poder
identificar los sobresalientes.

Métodos de los incidentes criticos, es una técnica sistematica por
medio de la cual cada superior inmediato investiga, observa y registra
los hechos positivos o negativos méas destacados del desempefio de
cada persona; el méetodo puede ser dividido en tres fases: observacion,
registro e investigacion de la aptitud y el comportamiento.

Las formas narrativas, algunos administradores usan un plan para
mejorar el avance y desempefio para evaluar el avance y desarrollo de
sus empleados, se requiere que el supervisor califique el desempefio
del empleado por cada una de las habilidades o factores de desempefio
y anote ejemplos criticos en un plan para mejorar.

Escalas de estimacion ancladas es también conocida como BARS,
combina narracién de incidentes criticos y las estimaciones
cuantificadas, se cree que esta escala produce evaluaciones mas justas

y mejores que otros instrumentos, por lo general siguen 5 pasos:



generar incidentes criticos, elaborar las dimensiones del desempefio,
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reasignar los incidentes, hacer una escala con los incidentes y elaborar

el instrumento final (Pérez, 2009).
Marco conceptual

Afiliacion.

Es el procedimiento, accién y efecto por el que una persona puede unirse o
formar parte de una institucion o corporacion y gozar como tal de derechos, asi como
asumir obligaciones (Real Academia Espafiola, 2020).

Autorrealizado.

Es el logro maximo de las satisfacciones de las necesidades humanas,
cuando las personas se sienten orgullosas y satisfechas de lo que hacen, les
permite un crecimiento personal y una progresion hacia el estado final
considerado ideal por dicha persona (Linktomedia, 2020).

CEO.

En el mundo de los negocios y la gestion empresarial es el Director
Ejecutivo de la empresa, corresponde a las siglas de Chief Executive Officer.
Sobre él recaen grandes responsabilidades, como: toma de decisiones mas
importantes y direccidn de estrategias que llevaran a la empresa a conseguir sus
objetivos y metas (De la Pefia, 2019).

Conviccién.

Es la seguridad que tiene una persona de la verdad o certeza de lo que
piensa o siente. Pudiese tener conviccion a ideas religiosas, éticas o politicas en

las que tiene creencia (Léxico, 2020).
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Competente.

Es la persona que tiene competencia o capacidad para el desarrollo de algo,
especialmente para el trabajo intelectual, esta palabra viene del latin competentia
que significa autorizado para juzgar y tener derecho a hablar (Noriega, 2017).

Compensar.

Es dar una cosa o hacer un beneficio a una persona como reparacion de un
dafo, perjuicio o molestia que se le ha causado (Rodriguez, 2017).

Cualitativo.

Es un adjetivo que proviene del latin gualitativus. Lo cualitativo es aquello
que esté relacionado con la cualidad o con la calidad de algo. El enfoque
cualitativo implica una aproximacion a la realidad de la investigacion estudiando
en los mismos contextos donde se desenvuelven (Caracteristicasdel.com, 2020)

Cuantitativo.

Es un adjetivo que se refiere a nimero, esté ligado a cantidad, es decir son
variables medibles siempre. Este concepto cuantitativo tiene una relacion directa
con calidad y se puede siempre lograr interpretaciones con sus variables
(Caracteristicasdel.com, 2020)

Cultura organizacional.

Es el conjunto de percepciones, sentimientos, actitudes, habitos, creencias,
valores, tradiciones y formas de interaccion dentro y entre los grupos existentes en
todas las organizaciones; su finalidad es especificar el modo en el que se espera
que los miembros interactten entre ellos dentro y fuera de la empresa

(Concepto.de, 2020).
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Disefio metodoldgico.

Se encarga de definir la organizacion de los procesos a desarrollarse en la
investigacion. Es el planteamiento del investigador en un estudio de: la
formulacion del tema, el marco tedrico y los objetivos o hipotesis, sabemos ya qué
queremos investigar (Lifeder.com, 2020).

Equidad.

Es la cualidad que consiste en dar a cada uno lo que se merece en funcion
de sus méritos o condiciones; la equidad trata de promover una justicia social,
donde cada uno reciba aquello que se ha ganado (Morales, 2020).

Incentivo.

Puede ser algo real como dinero, o simbélico como la intencion de dar u
obtener una satisfaccion. Un incentivo es un estimulo que se ofrece a una persona,
una empresa o un sector con el objetivo de incrementar la produccion y mejorar el
rendimiento. Aunque el concepto de incentivo laboral nacié con un marcado
caracter economico, en las ultimas décadas ha ampliado su significado, ahora
implica cualquier recompensa, tangible o intangible, que se ofrece a una persona o
grupo de personas con el objetivo de que incremente su rendimiento y produccion.
(Opere, 2020).

Motivacion intrinseca.

En el &mbito laboral podemos encontrar varias clases de motivacion con
caracteristicas propias, la motivacion intrinseca nos induce a realizar cosas solo
por el gusto de hacerlas, donde la propia ejecucion de la tarea es la recompensa,
nace del propio individuo, no se basa es premios y recompensas por la
consecucion de objetivos, sino que el mayor premio es la realizacion de la propia

actividad (Caurin, 2017).
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Motivacion extrinseca.

Se trata de una motivacion que se da por factores externos a la propia
actividad, es la motivacion basada en recibir dinero, recompensas y castigos, 0
presiones externas. Es decir, la persona realiza una accion porque recibira algo
externo, es decir debe existir un incentivo que motive la accion (Ruiz, 2020).

Productividad.

Es la capacidad de produccion por unidad de trabajo, superficie de tierra
cultivada, etc. La productividad implica una mejora ene | proceso productivo, es
una comparacion favorable entre la cantidad de recursos utilizados ya la cantidad
de bienes y servicios que se ha producido en a la empresa (Carro&Gonzales,

2018).
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Capitulo 11
Marco Referencial

Para el desarrollo de esta seccidn se consultaron estudios que fueron
desarrollados por otros autores, los cuales guardan relacion con la temética del
presente estudio, se consultaron autores tanto extranjeros como nacionales.

Brune, (2013) indico en la tesis de pregrado denominada “La motivacion
laboral y su influencia en el desempefio de las personas del &rea comercial de
Autoclima S.A. de la ciudad Guayaquil”, desarrollada con el apoyo de la
Universidad de Guayaquil, ubicada en Guayaquil — Ecuador, en la cual el objetivo
principal de la investigacion fue analizar la influencia de la motivacién laboral en
el desempefio de los trabajadores del 4rea comercial de Autoclima S.A.; sus
objetivos especificos: determinar el efecto de las dimensiones de la motivacion
laboral de los trabajadores del Area Comercial de Autoclima S.A., evaluar el
desempefio de los trabajadores del Area Comercial de Autoclima S.A.;y
relacionar la Motivacion Laboral con los trabajadores del Area Comercial de
Autoclima S.A. La hipotesis planteada fue: mientras exista una mayor motivacion
laboral se obtendra mayor desempefio en los trabajadores del area comercial de
Autoclima S.A.; que para analizar esta informacion se usé una encuesta y
entrevistas, con la metodologia de analisis correlacional, no experimental, se
conto con una muestra de 14 personas del area comercial de la empresa Autoclima
S.A.; y sus conclusiones indicaron que: 1) los efectos de las dimensiones de la
motivacion laboral inducen de manera positiva a los trabajadores, ya que se
presentan como indicadores primordiales en cada uno de los procesos de sus
actividades diarias; 2) el sistema de evaluacion de desempefio con relacion a las

caracteristicas individuales de las variables que la conforman de las cuales se
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evidenci6 que la variable de menor derivacion fue la referente a los conocimientos
técnicos y 3) a pesar de estas incomodidades fisicas, el personal denota gran
sentido de responsabilidad y pertenencia, se sienten comprometidos.

Santamaria (2016), en su tesis “Estrategias motivacionales y su influencia
en el desempefio de los empleados del &rea de cocina de los restaurantes turisticos
del centro de Quito”, desarrollada para la obtencion de titulo de posgrado, indica
como objetivo general el analizar el grado de incidencia de las estrategias
motivacionales en el rendimiento laboral del personal de cocina de restaurantes
del centro histérico de Quito y como objetivos especificos: establecer que
estrategias motivacionales, definir el desempefio laboral de los trabajadores y
determinar la relacion existente entre tacticas motivacionales y el desempefio
laboral de los colaboradores. La investigacion se desarrollé bajo una investigacion
cuantitativa basada en analizar e interpretar la relacion de las variables, no
experimental, con método deductivo, descriptivo, investigacion correlacional,
revisando fuentes de investigacion primarias y secundarias. El estudio se lo
realizo con los colaboradores del area de cocina de diez restaurantes del centro
historico, que sumaron 123 personas. Luego del analisis de la informaciéon
obtenida se concluyd que: 1) las estrategias motivacionales que son aplicadas por
los administradores de los restaurantes son escasas: capacitacion, induccion,
incentivos econdémicos por ventas, 2) el desempefio de los trabajadores
actualmente es valorado por los jefes y en general es considerado como muy
bueno, pero no se hace una evaluacion del desempefio ni tampoco hay evidencia
de medicion de resultados de la motivacion, 3) 40% de los trabajadores
encuestados fueron cocineros polivalentes y apenas el 17% son chefs

profesionales, los duefios de los locales prefieren personal polivalente ya que su
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paga es menor y hacen mas actividades, 4) 76% del personal encuestado esta
casado, esto influye directamente en la estabilidad laboral lo cual constituye un
aspecto motivador para el trabajador, 5) 67% de los encuestados es personal
masculino y solo el 33% es personal femenino, lo consideran un trabajo duro, ya
gue muchas veces son turnos nocturnos, 6) 71% de los trabajadores se siente
identificado con profesion, con las actividades que realiza y con el
establecimiento donde trabaja, valoran trabaja en un hotel o restaurante de
renombre con categoria, prestigio, tradicion y buena infraestructura 'y 7) 94% de
los encuestados considera que la relacion con su jefe y con sus compafieros es
importante para mantener un buen ambiente laboral.

En la tesis llamada “La influencia de la motivacion en el desempefio
laboral de los funcionarios del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito,
Administracion Zonal Eloy Alfaro en el afio 2016” (Santacruz, 2017). Esta tesis
fue desarrollada para la obtencion de titulo de pregrado en la Universidad Central
del Ecuador, en la cual se establece como objetivo principal determinar el nivel de
influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores de la
Administracion municipal, como objetivos especificos se presentaron: determinar
los elementos que inciden fundamentalmente en la motivacion de los
colaboradores, observar los efectos que produce un bajo nivel de motivacion y
desempefio laboral, conocer la estrecha relacion que hay entre la motivacion y la
productividad y esbozar una propuesta de acuerdo a la problematica observada en
el Municipio que este enfocada a la motivacion y desempefio laboral. La
investigacion fue bibliografica — documental, de nivel descriptivo, con una
muestra de 128 empleados, se aplicé una encuesta con un cuestionario

previamente desarrollado para este estudio. Luego de analisis de los datos se
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obtuvieron las siguientes conclusiones: 1) los trabajadores presentan un bajo nivel
de motivacion, el cual queda manifestado en la tareas y actividades que ellos
realizan, esto debido al clima laboral en el que ellos desarrollan sus actividades, 2)
el bajo nivel de desempefio laboral que muestra la mayoria de los empleados se
debe en parte a las condiciones fisicas y ambientales que tiene su area de trabajo,
3) la evaluacién del desempefio es un proceso crucial para la empresa ya que
permite observar y cualificar el grado o nivel de desempefio en que se encuentra
cada colaborador, se debe dar un mayor seguimiento a este tema, 4) los empleados
mostraron un alto nivel de satisfaccidn laboral en referencia a sus puestos de
trabajo, a las tareas, actividades y funciones que ellos desarrollan, consideran que
estas tareas sean conforme su profesién, conocimientos y destrezas, lo cual es
bueno para la empresa y 5) la Institucion no cuenta con una herramienta o guia
modelo la cual permita capacitar y/o adiestrar a los empleados, para con ello tratar
de mantener una motivacion equilibrada y un desempefio laboral eficaz
(Santacruz, 2017).

También se tiene a Pozo, (2015), para la elaboracion del trabajo de tesis de
pregrado “Motivacion y Desempefio laboral en los trabajadores de una empresa
carrocera”, en la cual el objetivo principal de estudio fue conocer si existe relacion
entre las variables y los objetivos especificos fueron: determinar el grado de
motivacion y desempefio laboral que existe en la empresa, definir los factores que
incurren en la motivacion y desempefio laboral de los trabajadores y establecer
una propuesta de mejora con el fin de mejorar el desempefio laboral a través de la
motivacion, basandose en los resultados obtenidos; la hipotesis planteada fue: la
“inapropiada motivacion laboral incluye en el bajo desempefio laboral de los

trabajadores de carrocerias Picosa Cia. Ltda.”; para ello se aplico una encuesta
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para medir la motivacion del personal fundamentada en la piramide de las
necesidades de Maslow. De igual manera, se evaluo el desempefio laboral de los
empleados con una herramienta de evaluacion del desempefio, esta herramienta
fue aplicada a 78 trabajadores personal tanto de planta como administrativo, de los
cuales seis fueron mujeres y 72 fueron hombres; la metodologia que se empleo fue
de tipo exploratorio y el tipo de andlisis fue correlacional. Con los resultados
obtenidos se pudo tener conviccidn de que no existe correlacion entre las
necesidades de Maslow y el desempefio laboral, se presentd que los resultados de
las evaluaciones del desempefio laboral fueron aceptables, sin embargo, se
recomendo hacer hincapié en los aspectos que deben ser mejorados por los
trabajadores y poner en desarrollo actividades para el mejoramiento del personal
tanto en el &mbito laboral como colectivamente. Las conclusiones obtenidas
fueron las siguientes: 1) la gestion que realiza la empresa referente a motivacion
es buena, se ha observado que cada trabajador recibe un trato acorde con su
desempefio laboral y a las actividades que este realiza, se podria decir un trato
diferenciado 2) todo el personal de la compafiia Picosa tiene buenos niveles de
desempefio, se considera que en lo referente al trabajo, estan dentro de los
parametros establecidos por la empresa, 3) el proceso de evaluacion del
desempefio fue el de 180 grados que se basa en competencias, analizando de una
manera correcta cada area y a cada colaborador y estos resultados fueron
presentados dentro de la empresa para los planes de mejora correspondientes, 4)
los resultados relacionados con las necesidades estan entrelazados, como son: las
necesidades de autorrealizacion, de proteccion y seguridad y las necesidades de
autoestima, siendo muy importantes pero no principales las necesidades sociales y

de pertenencia, 5) con los resultados se podra establecer las estrategias de mejora,



40

para con ellas lograr el incremento deseado en el desempefio, 6) existen
competencias que se encuentran satisfechas pero que no dejan de ser importantes.
Las competencias que presentaron puntuaciones bajas seran dadas un trato
especial para analizarlas y poder mejorarlas en el camino, y 6) se debe identificar
bien cuales son las necesidades mas importantes para los colaboradores y en base
a estas dar una solucion que se enfoque en los objetivos personales y
organizacionales, basados en los planes de mejora.

Quintanar, (2005), realiz6 un estudio para analizar los Factores
Motivacionales que influyen en los trabajadores a nivel de piso de un centro
comercial ubicado en Pachuca - México, en la cual el objetivo principal de estudio
fue: conocer si se puede utilizar una estrategia Unica y global de motivacion a
pesar de sus diferencias individuales como sexo, escolaridad, estado civil, edad y
antigtiedad dentro de la empresa, en los trabajadores de la tienda de autoservicio
Soriana de Pachuca Hidalgo, especificamente en los trabajadores de ventas; la
hipdtesis planteada indica si se puede establecer una estrategia Gnica de
motivacion entre todo el personal de piso de Soriana a pesar de sus diferencias
individuales, us6 un cuestionario con una serie de preguntas cerradas, con la
finalidad de identificar cuales son los factores que influyen o determinan en la
motivacion de los trabajadores de la empresa, luego se realizo las medidas de
tendencia para obtener datos complementarios, el cuestionario fue aplicado a 120
personas tanto mujeres como hombres de 18 a 45 afios de edad. El autor concluyo
que el factor motivacional principal es estima, los trabajadores buscan obtener
afecto, una gratificacion, reconocimiento o admiracion por el esfuerzo que
realizan, encontrando que es de importancia todo nivel jerarquico dentro de la

empresa, que las mujeres presentaron una mayor motivacion al logro y que en
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cambio los hombres a la estima; la motivacion y la estima son el mayor motivante
para las personas de escolaridad primaria y secundaria, los factores
motivacionales que dominan en las personas que son divorciadas son: logro,
afiliacion e incentivos, los trabajadores que tienen edades comprendidas entre 30 a
40 afios presentan mayor motivacion con el incentivo; y las personas que tiene una
antigtiedad de trabajo de uno a dos afios se enfocan en la estima, mientras que las
personas que tienen una permanencia de dos a cinco afos el factor principal es el
logro.

Casas, (2017), en su estudio para la obtencién del titulo de posgrado
denominado “La motivacion y su influencia en el desempefio laboral del personal
administrativo en la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Piura”, en
la cual el objetivo fue analizar la relacién que existe entre la motivacién y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional de Piura y los objetivos especificos fueron: conocer el nivel
de motivacion personal en los trabajadores administrativos, describir el
desempefio laboral del personal, referir la relacion existente entre motivacion y
desempefio laboral y precisar las estrategias que tiene la Escuela de Posgrado
orientadas a la motivacion del personal, se planted la siguiente hipdtesis: si existe
relacion entre la motivacion y desempefio laboral del personal administrativo de la
Escuela de Posgrado. Para este estudio se aplicé un cuestionario a 80 funcionarios
de los cuales 40 tenian nombramiento; se usé un enfoque cuantitativo, con
investigacion aplicada, con disefio transaccional — correlacional tipo correlacional
y disefio transaccional. Como conclusiones se obtuvo que: se logré comprobar la
hipétesis planteada la cual sefiala que existe relacion entre la motivacién y el

desempefio, dando relevancia al tema de que la motivacion es una interaccion



42

entre los estimulos de la situacion y/o del ambiente y los motivos internos, los
trabajadores no se encuentran motivados a pesar de que expresan que su
Institucion tiene estrategias para motivarlos y consideran que una forma de
motivar seria que la institucion dicte cursos de crecimiento personal, que haya
ascensos y promociones y reconocen que falta dar la debida importancia al factor
humano dentro de una empresa.

Perea (2017) desarrollé el trabajo “Motivacion laboral y desempefio
laboral en trabajadores de Inversiones la Selva S.A. Moyobamba en afio 20167, en
Lima — Per, en este trabajo se determin6 cémo se relaciona la motivacion laboral
y el desempefio laboral en los trabajadores, el objetivo principal fue establecer la
influencia que tiene la motivacion sobre el desempefio laboral de los trabajadores
del juzgado, el objetivo especifico fue identificar el nivel de motivacion de los
colaboradores; y como hipotesis se plante6 si existe una relacion directa 'y
significativa entre la motivacion laboral y desempefio laboral; para el estudio se
uso una metodologia de investigacion de tipo cuantitativo descriptivo,
correlacional de corte transversal, disefio no experimental, modalidad descriptivo
— explicativo, usando una muestra de 43 trabajadores. Se concluyo6 que existe una
relacion directa y significativa entre la motivacion y el desempefio laboral al
obtener valor de 0,912, lo que indica que a mayor motivacion laboral mayor
desempefio laboral; que existe una relacion directa y significativa (0,855) entre
liderazgo y conocimiento de la filosofia de gestion; que hay relacion directa y
significativa (0,903) entre equidad y el conocimiento de los contenidos del
trabajo; y que existe relacion directa y significativa (0,853) entre las recompensas

laborales y el desempefio laboral.
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Alitecno S.A. Ecuador, es la empresa lider en la provision de empaques,
aditivos y maquinaria para la industria, asi como insumos quimicos de limpieza y
desinfeccidn, son comercializadores de empaques flexibles, ingredientes y
maquinaria. Estan orientados a satisfacer los requerimientos de sus clientes con
tecnologia y nuevos desarrollos de las empresas alimentarias, cosméticas y
farmacéuticas, son lideres en América Latina con presencia en mas de 16 paises;
en Ecuador estan presentes por mas de 25 afios.

Su vision y mision indican que son lideres en el mercado y se consolidan
como mejor alternativa en servicio, innovacion, calidad y precio, ademas de
mantenerse como un eficiente proveedor de soluciones integrales para la industria,
cuidando la ética de sus acciones.

Al momento cuentan con 41 empleados de planta que hacen sede en la
ciudad de Quito, trabajan 8 horas diarias de lunes a viernes, su mayor fuerza
técnica se encuentra enfocada en el asesoramiento y venta de los productos e
insumos para la industria alimentaria.

El presente estudio se desarrollo por solicitud de la Gerente de la empresa,
Dra. Estefania Arizaga, ya que ALITECNO S.A. se encuentra en una etapa de
proceso de reingenieria para optimizacion de recursos, asi como la
implementacion de la norma mundial BRC (British Retail Consortium) para
almacenamiento y distribucion. Los empleados deben adoptar protocolos de
seguridad para productos, se tiene en la mira iniciar con el proceso de
cumplimento de lineamientos de responsabilidad empresarial y a la fecha existen
bonificaciones por venta solo para el personal de este departamento. Con estos

breves antecedentes, para la empresa fue de mucho interés desarrollar este estudio,
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el cual les permite contar con informacion importante para sus decisiones
gerenciales, de reingenieria y mejora continua.

A partir de los estudios e informacion presentada en los parrafos
anteriores, que analizan tanto a nivel nacional como internacional el tema que
hemos propuesto de estudio, podemos decir que es importante analizar los
factores tanto internos como externos que motivan al personal ya que estos
podrian influenciar positiva o negativamente en el desempefio laboral en su
empresa Yy causar un impacto en el clima organizacional. Estas investigaciones
sustentan algunas teorias de la motivacién que hemos revisado en este trabajo; asi
como los objetivos y la hipdtesis planteada y permite reafirmar la intencion de
desarrollar este estudio con el fin de para ratificar algunas de estas teorias y con
ello comprender, evaluar y proponer mejoras a las situaciones propias de la

empresa ALITECNO S.A.
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Capitulo 111
Metodologia y resultados
Objetivo de la investigacion
Objetivo general
Analizar la incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
colaboradores de la organizacion ALITECNO S.A, para el disefio de una
propuesta de programa de motivacion laboral.

Objetivos especificos

Caracterizar las teorias mas importantes referentes a motivacion y
desempefio laboral.

e Determinar resultados de estudios que analicen la relacion de motivacion
con desemperio laboral tanto a nivel nacional como internacional para
conocer corroborar la informacidn encontrada en nuestro estudio.

e Determinar el marco metodoldgico que permita obtener informacion
como fuente primaria para el anlisis de este proyecto.

e Disefiar una propuesta de programa para mejorar la motivacion en el
personal de ALITECNO S.A.

Método de investigacion

El método usado en esta investigacion es un método hipotético deductivo,
ya que surge de una hipdtesis al revisar la informacion y los datos empiricos, se
partira de inferencias l6gicas deductivas a partir de la hipétesis y se comprobara
experimentalmente.

El método de contrastacidn de hipotesis 0 método hipotético deductivo
trata de establecer la verdad o falsedad de las hipdtesis, a partir de la falsedad o la

verdad de las consecuencias observadas, unos enunciados que se refieren a objetos
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y propiedades observables, que se obtienen deduciéndolos de la hipotesis y
establecidos directamente, cuya verdad o falsedad estaran en condiciones de
establecer directamente (Behar, 2008).
Tipo de investigacion

Segun la finalidad, propoésito y naturaleza del problema la investigacion
puede clasificarse en dos tipos: tedrica (basica) y aplicada. La investigacion
bésica se relaciona con nuevos conocimientos, por ello no se ocupa de las
aplicaciones précticas que puedan hacer referencias a los analisis teoricos,
mientras que la investigacion aplicada, consiste en aplicar el conocimiento teérico
a una determinada situacion o caso y a sus consecuencias, a través de esta
investigacion se podria construir nuevos trabajos de investigacion basica
(Hernandez, et al. 2014). Para este trabajo se ha desarrollado una investigacién
aplicada.
Enfoque de la investigacion

El enfoque cuantitativo es secuencial y comprobatorio, no se puede eludir
pasos, tiene su punto de partida en una idea, la cual una vez delimitada, permite
encontrar los objetivos y preguntas de investigacion, encaminan la revision de
literatura y ayuda a la construccién de un marco tedrico. Con las preguntas se
establecen hipotesis y se determinan variables, se traza un disefio, se mide las
variables en un contexto, se analiza las mediciones utilizando métodos estadisticos
y se desarrolla una serie de conclusiones respecto a la hipotesis. Las principales
caracteristicas del enfoque cuantitativo son: planteamientos acotados, mide
fendmenos, utiliza estadistica y prueba de hipotesis y teoria; permite la
generalizacion de los resultados, el control sobre los fendmenos, la precision, la

réplica y la prediccion (Hernandez, et al. 2014).
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En el presente estudio se utilizé el enfoque cuantitativo, el cual es un
proceso de estudio numérico que tiene que ver con fundamentos estadisticos. Se
usa la observacion de datos para probar hipotesis, luego realiza una medicién
numérica para comprobar la hipotesis, se analizan los datos obtenidos de forma
estadistica y se formulan las conclusiones.

Técnica de Investigacion

En el presente trabajo se ha utilizado la técnica de la encuesta, para poder
obtener la informacion de interés, mediante un cuestionario online previamente
elaborado, que fue enviado a cada uno de los colaboradores de la empresa,
apoyandose en el programa Surveymonkey para lograr la recopilacién de
informacion. Por medio de esta técnica indirecta, logramos optimizar el tiempo de
recopilacion de informacién, asi como aportamos con la bioseguridad de la
empresa en tiempos de COVID-19.

Poblacion y muestra

La poblacion esté definida como la totalidad del fendmeno a estudiar, las
cuales poseen una caracteristica comun observable en un lugar y en un momento
determinado.

En este estudio la poblacion es el mismo nimero de la muestra y esta
conformada por los colaboradores de la empresa ALITECNO S.A., que se
encuentran trabajando al momento, siendo la poblacion de estudio 35, que es una

poblacion finita, ya que es un tamarfio conocido.
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Tabla 2
Poblacion
Categoria Total Porcentaje (%)
Jefe de operaciones 1 2,9
Asesor comercial 7 20,0
Asesor técnico 5 14,3
Asistente administrativo 2 57
Administrador 1 2,9
Disefiadora grafica 1 29
Bodega 5 14,3
Contabilidad 2 57
Cartera 2 57
Mantenimiento 1 2,9
Logistica 2 5,7
Director de calidad 1 2,9
Asistente de gerencia 1 2,9
Limpieza 1 2,9
Caja 1 2,9
Recepcién 1 29
Gerente 1 2,9
Total 35 100,0

Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

Alcance correlacional

El alcance del estudio depende de la estrategia de investigacion, los
estudios correlacionales tienen como propdsito dar a conocer la relacion de
asociacion que pueda existir entre dos 0 mas categorias, juicios o variables en una
muestra. Primero se mide cada variable y después se pondera, examina e instaura
las vinculaciones, tales correlaciones se sustentan en hipotesis sometidas a prueba.
La utilidad de este estudio es predecir el valor aproximado que tendrd un grupo de
casos en una variable a partir del valor que posee en la variable relacionada. En
cierta medida tiene un valor aclaratorio, aunque parcial, en los que se conoce dos
conceptos o variables se relacionan y aporta indiscutible informacion definible
(Hernandez, et al. 2014).

En el estudio se utilizé el alcance correlacional entre las variables

motivacion y desempefio laboral, para luego definir qué tipo de correlacién existe
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entre ellas: positiva (cuando el aumento de una variable conduce al aumento de la
otra), negativa (cuando el aumento de una variable conduce a la disminucién de la
otra) y no existe correlacion (cuando el cambio en una variable no conduce al
cambio en la otra).
Disefio de la investigacion

En el presente estudio se utiliz6 un disefio no experimental ya que se
observan los fendmenos tal como se presentan en el contexto natural donde las
variables independientes ocurren y no pueden ser manipuladas; transversal ya que
el estudio consiste en recolectar y estudiar a los sujetos en un mismo momento
con el fin de describir las variables, asi como analizar su incidencia en un tiempo
unico y de tipo descriptivo casual ya que ubica a las variables y realiza su
descripcion teniendo como objetivo averiguar la repercusién de las categorias de

dichas variables en la poblacion, es decir es estrictamente descriptivo.

Donde:

n = muestra

X = variable dependiente

Y = variable independiente

O1 = observacion X

02 = observacion Y
Variables de la investigacion

Al revisar la teoria del tema se muestra que desde la perspectiva de una
empresa la motivacion requiere comprender los impulsos y necesidades de sus

colaboradores, ya que alli se origina y crea la satisfaccion. Ademas, los
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trabajadores estardn mas motivados cuando tengan metas claras; con este

antecedente, tenemos dos variables de la investigacion: la variable independiente:

la motivacion y la variable dependiente: el desempefio laboral

Tabla 3

Definicion operacional

Variables Dimensiones Indicadores Iltems
Vocacion para el trabajo 1,2,3,4
. ., Autoestima 56,7,8
'\i/lnct)rtilr\:sg(l;?an Df-:-sar.rollo pgrsonal 9,10, 11, 12
Nivel jerarquico 13, 14, 15, 16
Motivacion Retos laborales 17, 18, 19, 20
Remuneracion 21, 22, 23,24
Motivacion |Ambiente laboral fisico 25, 26, 27, 28
extrinseca |Liderazgo organizacional 29, 30, 31, 32
Politicas laborales 33, 34, 35, 36
Habilidades [Conoce las tareas del puesto 37, 38, 39, 40
técnicas Tiene capacitacion para el puesto |41, 42, 43, 44
Desempefio Carga procesal 45, 46, 47, 48
laboral ductividad Expedientes resueltos 49, 50, 51, 52
Productivida Meta ajustada 53, 54, 55, 56
Meta lograda 57, 58, 59, 60

Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

Procedimiento

Para el desarrollo de este trabajo de investigacion se desarroll6 una
encuesta online, cuyas preguntas fueron revisadas por la Gerente de la empresa, el
cuestionario en mencién ya habia sido probado en estudios similares anteriores.
Este cuestionario fue elaborado bajo la plataforma Surveymonkey, y se considerd
gue puede ser respondido en 15 minutos promedio, por todos los colaboradores de
la empresa ALITECNO S.A.
Instrumento de investigacion

Se ha utilizado como base el cuestionario de Ayala et al, 2018, el cual ha
sido adaptado para ser aplicado en esta investigacion y esta conformado por las
siguientes variables: la motivacién y el desempefio laboral; en su estructura
interna se encuentra dividido en cuatro dimensiones: Motivacion intrinseca (5

indicadores), Motivacion extrinseca (4 indicadores), Habilidades técnicas (2



indicadores), Productividad (4 indicadores), este instrumento fue respondido
mediante la escala gradualizada de Likert.

Se desarrollaron tres niveles de expresion de las variables, los cuales
fueron obtenidos mediante una formula estadistica para medir las variables, la
cual considera: nivel alto, nivel medio y nivel bajo. Los niveles se desarrollaron
de la siguiente manera: la motivacién, con los siguientes criterios: 36 preguntas
de la variable independiente y nimero de alternativas del cuestionario.

Es decir:

36 * 5 =180 (limite superior)
36 * 1 = 36 (limite inferior)
180 - 36 = 144

144 | 3 = 48 (Constante)

Tabla 4

Resultados de la ponderacion de los niveles de motivacion
Niveles Ponderacion Rango

Bajo 36 +48 =284 0-84

Medio 84 +48 =132 85-132

Alto 132 + 48 =180 133 - 180

Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

El desempefio laboral, con los siguientes criterios: 24 preguntas de la variable

dependiente y nimero de alternativas del cuestionario.

Es decir:

24 * 5 =120 (limite superior)
24 * 1 = 24 (limite inferior)
120 -24 =96

96 / 3 = 32 (Constante)

51
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Tabla 5

Resultados de la ponderacion de los niveles de desempefio laboral
Niveles Ponderacion Rango

Bajo 24 + 32 =56 0 - 56

Medio 56 + 32 = 88 57 - 88

Alto 88 + 32 =120 89 -120

Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

Con esta importante informacion recopilada, mas la informacion revisada
de literatura, tesis y trabajos desarrollados en el pais y en la region pudimos
trabajar bajo las hipotesis y objetivos planteados, para poder obtener las
respuestas deseadas.

Con la data recopilada se fueron trabajando en graficas que permita
visualizar mejor las respuestas de cada persona, asi como al final la relacion entre
motivacion y desempefio laboral. Para con esta informacion poder lograr
conclusiones y recomendaciones para la empresa.

Anadlisis de los resultados

Resultados generales

20%
20% ® Primaria

Secundaria
Tercer nivel

Cuarto nivel
54%

Figura 3. Nivel académico del personal.
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la figura 3 se observa que el 20% del personal poseen titulo académico de
cuarto nivel, seguido de 54,3% que tienen titulo de tercer nivel, 20% de secundaria y

5,7% de primaria.
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= Menos de 6 meses
= 6 meses a 1 afio
= 1a2afos

Mas de 2 afios

88%

Figura 4. Tiempo que trabaja en ALITECNO S.A.
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la figura 4, podemos observar los porcentajes referentes al tiempo que
laboran las personas en a la empresa, teniendo un 88,67% mas de dos afios, 5,71%

de 6 meses a 1 afio y 5,71% menos de 6 meses.

2,86%

= Consultor

= Contrato a tiempo
completo

= Contrato medio
tiempo

Otros

Figura 5. ;Qué tipo de contrato mantiene con la empresa?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la figura 5 podemos observar los porcentajes correspondientes al tipo de contrato
gue mantienen las personas en la empresa, teniendo un 94,29% contrato a tiempo

completo, 2,86% contrato a medio tiempo y 2,86% como consultor.
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= ALTO
= MEDIO
= BAJO

Figura 6. Resultados generales de motivacion
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la figura 6 se puede observar los porcentajes correspondientes al nivel de
motivacion, el 80% se ha ubicado en un nivel alto de motivacion, lo cual es la
mayoria de los colaboradores y un 20% en un nivel medio, no se han registrado

datos en el nivel bajo de motivacion.

= ALTO
= MEDIO
= BAJO

Figura 7. Resultados generales de desempefio laboral
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la figura 7, que hace referencia a los porcentajes generales del
desempefio laboral tenemos un 83% en el nivel alto y un 17% en el nivel medio,
de igual manera que la figura anterior no tenemos registros para el nivel bajo. Al

comparar las dos figuras podemos concluir que los colaboradores de ALITECNO
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S.A. tienen un buen nivel de motivacién y por ende consideran tener un buen

nivel de desemperio laboral.

Resultados por items

3%

= Nunca
® Casi nunca
= A veces

Casi siempre

m Siempre

Figura 8. item 1. ;Realizando mi trabajo me siento satisfecho?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la figura 8, se observa que el 68,75% de los colaboradores se considera
satisfecho con el trabajo que realiza, si a eso le adicionamos el 28,67% del nivel de
casi siempre, se tiene un total de 97,24% de los colaboradores satisfechos en su

puesto de trabajo.

= Nunca
= Casi nunca
= A veces

Casi siempre

= Siempre

Figura 9. item 37. ;Cumples con las funciones del puesto que desempefias?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

Por otro lado, en la figura 9, la respuesta es contundente el 94,29% de

los colaboradores indican un alto nivel de cumplimiento, este porcentaje crece
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maés si le sumamos el 5,71% de la alternativa casi siempre. El analisis de estas
figuras permite relacionarlas, se observa que los trabajadores se sienten
satisfechos con el puesto que tienen asignado y cumplen con sus funciones a
satisfaccion, lo que indica que existe motivacion intrinseca en un nivel alto,

reflejandose en el cumplimiento de sus funciones en niveles altos.

3%

= Nunca

m Casi nunca
A veces
Casi siempre

m Siempre

Figura 10. item 3. ;Considera que los conocimientos que adquiere en su
puesto de trabajo ayudan a su crecimiento profesional?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de anélisis

En la figura 10 se puede apreciar que la variable independiente (motivacion)
tiene: 68,57% consideran que los conocimientos que adquieren ayudan siempre a
su crecimiento profesional, la misma que se incrementa en un 14,29% con los
colaboradores que consideran que casi siempre aporta en su crecimiento
profesional. Mientras un 14,29% indica que solo a veces influye en su crecimiento

profesional y un 2,86% indica que casi hunca.
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= Nunca
= Casi nunca
= Aveces

Casi siempre

= Siempre

Figurall. Item 42. ¢ Los cursos de capacitacion que reciben, les permiten
hacer mejor su trabajo?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

Asimismo, en la figura 11 se ha obtenido un 51,43% siempre y 28,57% casi
siempre, que asciende a un 80% de los encuestados afirman que las capacitaciones
si mejoran su desempefio en el trabajo, por otro lado, es preocupante que un 20%
de colaboradores (a veces, casi nunca y nunca) respondieron que dichas

capacitaciones recibidas no logran su objetivo.

= Nunca
= Casi nunca
m Aveces

Casi siempre

m Siempre

Figura 12. Item 7. ;Se adapta y acepta los nuevos cambios en su trabajo?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la presente figura 12, se indica que el 62,86% de los encuestados se
adaptan con facilidad a los nuevos cambios que se le puede asignar, seguido de

31,43% casi siempre.
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3%

= Nunca
= Casi nunca

= A veces
Casi siempre

= Siempre

Figura 13. ltem 40. ¢Es necesario que se optimicen/mejoren las actividades
del puesto, para cumplir con las tareas?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

Con respecto a la figura 13 se ha obtenido que el 20% considera que siempre
es necesario optimizar las actividades de los diferentes puestos para cumplir con las
tareas asignadas, el 37,14% casi siempre, el 34,29% a veces, el 5,71% casi nunca y
el 2,86% nunca. Si se hace una comparacion de las dos figuras (12 y 13), podemos
definir que, si fuese necesario hacer cambios para la mejora de los procedimientos,

no existirian muchos inconvenientes en adaptarse a esos cambios.

= Nunca
® Casi nunca
= A veces

Casi siempre

u Siempre

Figura 14. item 9. ¢Recibo reconocimientos de mis superiores por mi
trabajo?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la figura 14 se indica que el 14,29% (siempre) y 34,29% (casi siempre)

reconocen que reciben reconocimientos de parte de sus superiores, el 34,29%
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indicaron a veces, mientras el 11,43% casi nunca y el 5,71% indicaron que nunca
han recibido un reconocimiento por el trabajo que realizan. En conclusién, un poco
mas del 50% de los trabajadores indica que no reciben reconocimientos de parte de
sus superiores por el trabajo que ha realizado, se podria decir que la mitad de los

colaboradores sienten desmotivacion al cumplir con sus funciones y/o labores.

= Nunca
= Casi nunca
= A veces
Casi siempre

= Siempre

Figura 15. item 11. ;Se siente preparado para lograr sus metas

personales y/o profesionales?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la figura 15 se puede observar que el 65,71% (siempre) de los
colaboradores encuestados se sienten preparados para lograr sus metas tanto
personales y/o profesionales, lo cual se podria sumarse con el 25,71% (casi siempre)
y tener un grupo grande que representa el 91,42%; también existe un pequefio grupo

8,57% (a veces) que creen que no estan preparados para lograr sus metas.

= Nunca
m Casi nunca
= Aveces
Casi siempre

= Siempre

Figura 16. item 41. ;Considera que los cursos de capacitacion son
interesantes y necesarios para su desarrollo laboral?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis
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En la figura 16 se observa que el 60% considera que siempre es importante
capacitarse para el desarrollo de sus labores y un 22,86% casis siempre. Al comprar
las dos figuras presentadas se puede deducir que para lograr las metas personales
y/o profesionales son importantes las capacitaciones, es decir si estan motivados

con su empleo trataran de capacitarse mas para desempefarse mejor.

= Nunca
14%
® Casi nunca
A veces

Casi siempre

43% = Siempre

Figura 17. item 12. ¢Le brindan oportunidades en su trabajo que mejoran su
desarrollo personal?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la figura 17 se puede observar que el 37,14% (siempre) y el 42,86% (casi
siempre) indican tener oportunidades en su trabajo que mejoran su desarrollo
personal, mientras el 14,29% indica que a veces y el 5,71% casi nunca. Al analizar
esta informacién podriamos decir que el 20% de los colaboradores no esta tan

motivado y no siente que tiene un desarrollo personal.

= Nunca
= Casi nunca
23%
A veces
Casi siempre

u Siempre

Figura 18. item 13. ¢Percibo que tengo oportunidades de ascender a otros
puestos de trabajo?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis
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En la figura 18, en oportunidades de ascender a otros puestos de trabajo, el
8,57% indica que siempre, mientras el 22,86% casis siempre y el 25,71% a veces;
ademas, el 17,14% indica que casi nunca y el 25,71% nunca. Se podria definir que
aproximadamente el 69% de los colaboradores indican que no perciben tener
oportunidades de ascenso, podria ser que esto cause cierta desmotivacion, pero
también se debe considerar que es una empresa pequefia y que las oportunidades de

ascenso son limitadas.

3%

= Nunca
32% = Casi nunca
A veces

Casi siempre

38% = Siempre
0

Figura 19. item 16. ;Cuéando existen problemas en el trabajo se identifica
facilmente el area responsable que debe resolverlos?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la figura 19, donde se hace referencia a los problemas de trabajo y los
responsables para solucionarlos, el 26,47% indica que siempre, el 38,24% indica

que casi siempre, el 32,35% a veces y el 2,94% nunca.

® Nunca
28%
= Casi nunca

A veces
Casi siempre

49% u Siempre

Figura 20. item 39. ; Tienes conocimiento de las actividades que
desempefian otras areas?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis



En cambio, en la figura 20, que hace referencia al conocimiento de las
actividades que desempefian otras areas, se indica que 22,86% siempre, 48,57%
casi siempre y el 28,57% a veces. Se podria definir que la mayoria de los
colaboradores conocen el trabajo que realiza cada area, pero al momento de

resolver los problemas falta un poco de interaccion entre las mismas.

= Nunca
® Casi nunca
= A veces

Casi siempre

u Siempre

Figura 21. item 17. ¢Estés dispuesto aceptar nuevas metas en tu trabajo?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis
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En la figura 21 referente a aceptar nuevas metas en tu trabajo, la mayoria de

los colaboradores respondieron que siempre con un 91,43%, seguido de una casi

siempre con 8,57%.

44%

= Nunca
= Casi nunca
= Aveces

Casi siempre

= Siempre

Figura 22. item 55. ;Si se modificara la meta ajustada, cree usted que podria

llegar a cumplir la nueva meta (100%)?

Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis
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En cambio, en la figura 22, que hace referencia a si se modificaria el
cumplimiento de la meta ajustada, la respuesta de los colaboradores fue 35,29%
siempre, 44,12% casi siempre y 20,59% a veces. Al comparar las dos figuras se
puede decir que los colaboradores estan prestos a aceptar nuevas metas y a trabajar

si la meta ajustada ha sido modificada sin problema, lo cual es muy positivo.

= Nunca
= Casi nunca
= Aveces

Casi siempre

u Siempre

Figura 23. Item 21. ;Son justas las remuneraciones asignadas a tus
comparieros por las funciones que realizan?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la figura 23, que hace referencia a si las remuneraciones son justas para
los comparfieros de trabajo se observa que el 28,59% indica que siempre, el 38,24

que casi siempre y el 41,18% que a veces.

3% 39
= Nunca
= Casi nunca
= Aveces
Casi siempre
u Siempre

40%

Figura 24. item 51. ¢Existe un alto grado de desempefio por parte de tus
comparieros de trabajo?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis
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En cambio, en la figura 24 que hace referencia a el desempefio de los
compaferos de trabajo el 31,43% indica que siempre, el 40% casi siempre, el
22,86% a veces, el 2,86% casi nunca y el 2,86 nunca. Al comparar las dos figuras
podemos decir que las remuneraciones de los trabajadores deben ser siempre acorde
al trabajo desarrollado, la percepcion de la mayoria de los empleados es que el

desempefio de sus compafieros es bueno.

3%

= Nunca
= Casi nunca
= Aveces
Casi siempre

= Siempre

Figura 25. ltem 22. ¢Esté de acuerdo con las politicas de bonificaciones
(bonos, premios, incentivos) asignados por su institucion?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la figura 25 se puede apreciar que el 52,94%, mas de la mitad de los
colaboradores estan siempre de acuerdo con las politicas de bonificaciones de
ALITECNO S.A,, seguidos de un 20,59% que indica casi siempre, un 23,53% que

indica a veces y un 2,94% casi nunca.
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3%

= Nunca
= Casi nunca
= Aveces

Casi siempre

= Siempre

Figura 26. item 23. ¢La remuneracion que percibo corresponde al trabajo
realizado?

Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis
En la figura 26, que habla sobre la remuneracion por el trabajo realizado, el
48,57% indican que siempre, seguido de 28,57% casi siempre, el 14,29% a veces,

el 5,71% casi nunca y el 2,86% nunca.

3%

= Nunca
® Casi nunca
= Aveces

Casi siempre

= Siempre

Figura 27. item 57. ¢Para aumentar la productividad laboral deberia medirse
el desempefio de forma individual?

Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis
Mientras que en la figura 27 que hace referencia a la medicion del
desempefio en forma individual, los colaboradores indicaron que siempre el
57,14%, casi siempre el 25,71%, a veces el 14,29% y nunca el 2,86%. Al comparar
la informacién de las dos figuras se puede decir que mas de la mitad de los

colaboradores estan confirmes con la remuneracion asignada a sus comparfieros y la
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que reciben, asi como mas del 75% esta de acuerdo con medir el desempefio en

forma individual.

= Nunca
= Casi nunca
= Aveces

Casi siempre

m Siempre

Figura 28. item 25. ¢Las condiciones fisicas de su entorno de trabajo
(iluminacion, espacioso, muebles en buen estado) son apropiados?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la figura 28, que habla sobre las condiciones fisicas del lugar de trabajo, el
45,71% indican que siempre, seguido de 40,00% casi siempre y del 14,29% a

VECeS.

® Nunca
® Casi nunca
m Aveces

Casi siempre

51% .
= Siempre

Figura 29. item 56. ¢Consideras que las ultimas tecnologias (equipos y
software) que tiene ALITECNO ayudan considerablemente a disminuir la
carga procesal real?

Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

Mientras que en la figura 29 que hace referencia a las tecnologias que la
empresa posee, los colaboradores indicaron que siempre el 8,57%, casi siempre el

51,43%, a veces el 31,43% y casi nunca el 8,57%. Al comparar la informacién de
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las dos figuras se puede decir que los colaboradores en su mayoria (85,71%) se
sienten satisfechos con las condiciones fisicas de su entorno de trabajo, mientras
que consideran que la tecnologia usada en la empresa no es la mejor, teniendo un

criterio intermedio sobre esta variable.

= Nunca
= Casi nunca
= Aveces
Casi siempre

u Siempre

Figura 30. item 26. ¢Cuentan con los equipos y materiales adecuados para
trabajar adecuadamente?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la figura 30, que hace referencia a los equipos y materiales que tienen
disponible los colaboradores para trabajar adecuadamente, los cuales indicaron el
62,86% siempre y el 37,14% casi siempre, lo cual es muy bueno, ya que da a

conocer gque cuentan con los equipos y materiales adecuados.

® Nunca
® Casi nunca
= A veces
Casi siempre

= Siempre

Figura 31. item 28. ¢Cuenta con un ambiente amplio y espacioso en su
organizacion?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis
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En la figura 31, que hace referencia al ambiente de trabajo, se indic6 que el
45,71% siempre, el 31, 43% casi siempre, el 17,14% a veces y el 5,71% casi nunca,
lo cual demuestra que més del 75% estan conformes con su ambiente de trabajo,
pero habria que revisar al 5,71% que no esta confirme para ver si hay como

solucionarlo.

3%

= Nunca
= Casi nunca
= Aveces
Casi siempre

m Siempre

Figura 32. item 29. ¢;Su jefe inmediato se comunica efectivamente con los

trabajadores?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la figura 32, que hace referencia a la comunicacion de su jefe inmediato,

los colaboradores indicaron que 38,24% siempre, 35,29% casi siempre, 23,53% a

veces y 2,94% casi nunca.

® Nunca
® Casi nunca
= A veces
Casi siempre

= Siempre

Figura 33. item 58. ;Conoces los objetivos de tu area de trabajo?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis
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Mientras que en la figura 33, referente al conocimiento de los objetivos de
su &rea de trabajo indicaron que 65,71% siempre, 20% casi siempre y 14,29% a
veces. Al comparar la informacion de las dos figuras podemos determinar que los
trabajadores conocen los objetivos de su area, pero que quiza se debe enfocar el

trabajo en una mejor comunicacion de los niveles jerarquicos con los colaboradores.

3%

= Nunca
® Casi nunca
= A veces
Casi siempre

u Siempre

26%

Figura 34. item 30. ;Considera a su jefe como un buen lider?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la figura 34, que hace referencia al jefe como un buen lider, se
obtuvieron los siguientes valores: 41,18% siempre, 26,47% casi siempre, 23,53%

a veces, 5,88% casi nunca y 2,94% nunca.

= Nunca
= Casi nunca
= Aveces
Casi siempre

® Siempre

Figura 35. Item 60. ¢Esté de acuerdo con las estrategias que su &rea aplica
para cumplir las metas establecidas?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis
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Mientras que en la figura 35, que hace referencia a las estrategias del area para
cumplir las metas, se obtuvieron los siguientes valores: 37,14% siempre, 42,86%
casi siempre y 20% a veces. Al comparar la informacion de las dos figuras podemos
determinar que méas del 75% de los colaboradores estan de acuerdo con las
estrategias implementadas, pero que solo aproximadamente el 67% considera al jefe
un buen lider, quiza se deberia trabajar en el empoderamiento de las estrategias en
los lideres de area para que el mensaje sea transmitido de una mejor manera y el

liderazgo sea reconocido.

3%

® Nunca
= Casi nunca
44% A veces
Casi siempre

= Siempre

Figura 36. item 45. ;Puedo y manejo adecuadamente la carga laboral de mi
trabajo?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de anélisis
En la figura 36 se indican los siguientes valores: 52,94% siempre, 44,12%
casi siempre y 2,94% a veces, lo cual indica que los trabajadores estan conscientes

de su carga laboral y que la manejan de manera adecuada.
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3%

= Nunca
= Casi nunca
= Aveces

Casi siempre

= Siempre

Figura 37. item 43. ;Consideras que todos los trabajadores tienen la misma
oportunidad para capacitarse?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la figura 37 se indican los siguientes valores: 48,57%% siempre, 20%
casi siempre, 28,57% a veces y 2,86% casi nunca lo cual indica que el 50% de los
trabajadores cree que todos tienen la misma oportunidad para capacitarse, pero el
50% restante no estd convencido de esta oportunidad, se deberia trabajar en un
programa de capacitacion para que todos puedan ser beneficiados alguna vez cada

ciclo de tiempo.

3% 3%

® Nunca
® Casi nunca
= A veces

Casi siempre

= Siempre

Figura 38. item 52. ¢Existen actividades que retrasan resolver procesos?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

En la figura 38, referente a si hay actividades que retrasan la resolucion de
procesos, se obtuvieron los siguientes resultados: 2,86% siempre, 17,14% casi

siempre, 71,43% a veces, 5,71% casi nunca y 2,86% nunca.
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® Nunca
Casi nunca
29% A veces
60% Casi siempre

= Siempre

Figura 39. item 53. ;Su area podria resolver mas procesos de lo establecido
por la oficina de productividad?
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

Mientras que en la figura 39 que hace referencia a si se puede resolver mas
problemas de lo establecido por la oficina de la productividad se obtuvieron los
siguientes resultados: 11,43% siempre, 28,57% casi siempre y 60% a veces. Al
comparar al informacidn de las dos figuras se puede definir que mas del 70% de los
colaboradores considera que a veces hay actividades que retrasan los procesos y
esta informacion seria congruente con la segunda figura donde el 60% de los
colaboradores indican que a veces su area podria resolver mas proceso de los
establecido, en conclusion, hay quiza se debe revisar las actividades que cada area
debe desarrollar para lograr la productividad de su area y no gastar su tiempo en
actividades que puedan retrasar las mismas.

Prueba de hipdtesis

Correlacion de variables

Se realizo6 un analisis de correlacién entre la variable independiente y la
dependiente, asi como un analisis de correlacién entre los datos de cada una de las

variables.
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Matriz datos para correlaciones de las variables independientes y dependientes

VARIABLE INDEPENDIENTE:
LA MOTIVACION

VARIABEL DEPENDIENTE:
DESEMPENO LABORAL

MOTI}/ACION MOTIYAGON HABILIDADES |[PRODUCTIVIDAD
ATRIBUTOS INTRINSECA EXTRINSECA -
TECNICAS (45,46,47,48,49,50,
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10, |(21,22,23,24,25,26,27
(37,38,39,40,41,42, | 51,52,53,54,55,56,
11,12,13,14, 15, ,28,29,30, 43,42) 57.58,59,60)
16,17,18,19,20) 31,32,33,34,35,36) ’ e
Nunca 37 14 2 10
Casi nunca 33 23 5 28
A veces 128 119 59 164
Casi siempre 177 165 83 174
Siempre 325 239 131 185
TOTAL 700 560 280 561

Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de anélisis

Correlacion entre motivacion y desemperio laboral

Para este analisis se usé como variable X la motivacion y como variable Y

el desempefio laboral, al calcular el coeficiente de correlacidn, se obtuvo un valor

R = 0,823, valor que indica que es una correlacion directa y como la tendencia es

hacia uno las variables son directamente proporcionales. En la figura 40 se puede

observar la grafica de la correlacion en la cual se puede ver la ecuacion de la

correlacion y el valor de R? = 0,6771.

CORRELACION MOTIVACION VS.
DESEMPENO LABORAL

E ¢ L I +> ]
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(= = N = |

[ ]
(=]
(=]

DESEMPERNO LABORAL
S
S

=
o
[=]

¢

y =0,5954x + 15,132
R*=/0,6771
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Figura 40. Correlacion motivacién vs. desempefio laboral
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis
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Tabla 7.
Resultados de matriz de correlaciones de las variables independientes y
dependientes
VARIABLE INDEPENDIENTE:| VARIABEL DEPENDIENTE:
MOTIVACION | MOTIVACION | HABILIDADES
INTRINSECA | EXTRINSECA | TEcNIcAas |TROPUCTIVIDAD
MOTIVACION INTRINSECA 1,00 0,99 0,99 0,97
MOTIVACION EXTRINSECA 0,99 1,00 0,99 0,98
HABILIDADES TECNICAS 0,99 0,99 1,00 0,98
PRODUCTIVIDAD 0,97 0,98 0,98 1,00

Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de anélisis

Prueba de Chi cuadrado

Se utilizo la prueba de Chi cuadrado, para conocer cuél es la hipotesis que

se aprobaria para este estudio, para ello se utilizaron los datos de la tabla 8, como

datos observados y se procedio al calculo de los datos esperados (tabla 9), luego

se procedid al calculo de P valor el cual fue igual a 6,76-E9 y al calculo de Chi

cuadrado que fue igual a 0,265, los cuales fueron calculados automaticamente en

excel.

Tabla

8.

Matriz datos estimados de las variables independientes y dependientes, para
célculo de Chi cuadrado

Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis

HO: La motivacion no incide positivamente en el desarrollo laboral.

Las hipétesis planteadas fueron las siguientes:

H1: La motivacion incide positivamente en el desarrollo laboral.

VARIABLE INDEPENDIENTE: VARIABEL DEPENDIENTE:
ATRIBUTOS |MOTIVACION| MOTIVACION | HABILIDADES
INTRINSECA | EXTRINSECA | TECNICAS PRODUCTIVIDAD| TOTAL
Nunca 20,99 16,79 8,40 16,82 63,00
Casi nunca 29,65 23,72 11,86 23,76 89,00
A veces 156,59 125,27 62,64 125,50 470,00
Casi siempre 199,57 159,66 79,83 159,94 599,00
Siempre 293,19 234,55 117,28 234,97 880,00
TOTAL 700,00 560,00 280,00 561,00 2101,00
P 6,7654E-09
CHI cuadrado 0,265
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Con los resultados de la prueba de Chi cuadrado obtenidos se puede decir
que: como el valor de p calculado fue igual a 6,76-E9 lo cual es menor a 0,05, se
acepta la hipotesis H1. Es decir, la motivacién incide positivamente en el
desarrollo laboral; que existe una relacion entre la motivacion y el desarrollo

laboral con un 95% de confiabilidad.
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Capitulo IV
Propuesta

Desarrollo de la Propuesta de Intervencién
Con base en los resultados obtenidos se realizd la propuesta de intervencion en

la empresa objeto de estudio, para que mejoren algunos puntos referentes a la

motivacion y por ende al desempefio laboral:

1. Es importante brindar las mismas oportunidades a cada uno de los
colaboradores en cuanto a capacitacion, por ello, se deberia implementar un
plan de capacitacion anual supervisado por el area de talento humano,
planificado de tal manera que cada uno de los colaboradores puedan conocer
temas importantes para su desempefio profesional, sentirse motivados y
percibir un ambiente de igualdad; estas capacitaciones pueden ser organizadas
de tal forma que no causen problemas en el desempefio laboral de la empresa.

2. Mejorar o actualizar la estrategia de aplicacion para la motivacion tanto
intrinseca como extrinseca, basdndose en los resultados obtenidos en la
encuesta aplicada en este estudio, poniendo énfasis en las respuestas con
alternativas negativas. Dentro de esta estrategia se debe contemplar estrategias
motivacionales como: formacion, cursos, capacitaciones; estrategias de
incentivos: financieros (bonos) y no financieros (horarios flexibles, tiempo
libre, etc.); y estrategias de responsabilidad social corporativa: cuidado del
medio ambiente, voluntariado, etc.

3. Se propone a la empresa revisar el plan de metas y trabajar en una
actualizacion de este donde se haga un ajuste a las metas y se describa mejor

los procesos a seguir para obtenerlas, ya que sus colaboradores estan prestos a
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trabajar en pro de la empresa, pero se nota que falta una mejor explicacion de
las mismas.

4. Se debe analizar el flujograma de procesos, para conocer los procedimientos y
actividades que pudiesen estar causando demoras, con la finalidad de
encontrar estos cuellos de botella y encontrar también posibles soluciones que
agiliten los procesos.

5. Toda estrategia y plan que se vaya implementando en la empresa debe tener
unos responsables, un tiempo de ejecucién, un control y evaluacion de los
procesos, para poder medir el impacto que han tenido en la empresa y en los
colaboradores.

Estrategia propuesta
Esta estrategia se basa en tres puntos: formacion, incentivos y responsabilidad

social compartida.

1. Formacion: se refiere a cursos y capacitaciones que fortalezcan el
conocimiento de los trabajadores de la empresa ALITECNO S.A. de acuerdo
con cada puesto de trabajo en el que se desempefien, con ello se desea tener
personas actualizadas y con nuevos conocimientos. De acuerdo al giro de
negocio de la empresa se han pensado en capacitaciones técnicas, las cuales
son: atencion al cliente, marketing y ventas, computacion basica e importancia
de los productos de desinfeccion grado alimenticio en los procesamientos de
alimentos para humanos. Mientras que para las capacitaciones generales se ha
considerado: relaciones humanas, motivacion e importancia del trabajo en
equipo. Cada uno de estos cursos se lo desarrollard dentro de un afio, la
calendarizacion sera realizada por el Departamento Talento Humano y la

Gerencia, cada capacitacion tendra una duracion de al menos dos horas, se
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entregard certificado y seré obligatoria tomarla para todo el personal de la
empresa.

Incentivos: se refiere a incentivos econémicos y no econémicos que la
empresa otorgara al mejor trabajador, para el caso de los incentivos
econdmicos serdn acorde al cumplimiento de las metas individuales y de las
metas grupales, se lo entregara una vez al afio, y el valor seré establecido por
el Departamento Talento Humano. En cambio, en lo referente al tema de
incentivos no econdémicos, el trabajador podra optar por horarios flexibles,
trabajo desde su casa un dia al mes, dia libre al semestre; todo esto dependera
si el trabajador cumple las metas establecidas por la empresa y en cada uno de
los departamentos, los encargados de establecer los lineamientos seran el
Departamento Talento Humano juntamente con la Gerencia.

Responsabilidad social compartida: ser conscientes de nuestro papel en la
sociedad y del cuidado del medio ambiente, con ello las personas se
empoderaran de la ideologia de cuidar el mundo en el cual se vive y de
conocer la resiliencia, lo cual también dara una mejor imagen de la empresa
hacia la sociedad. Para ello se debera formar un grupo interdisciplinario que
lidere el proceso de medio ambiente y reciclaje, ubicando tachos que permitan
la separacion de desechos, lugares para reciclaje de papel y de botellas, los
fondos que se logren recaudar con la venta de estos desechos reciclados
serviran para la fiesta de fin de afio, el departamento que logre reciclar un
mayor numero de desechos serd premiado. Asi también se incentivara por
medio de charlas grupales cortas de maximo una hora que permitan conocer
mas sobre el reciclaje, la huella de carbono, etc. Con respecto al tema de

voluntariado, la idea es trabajar con escuelas, asilos, orfanatos, etc., lugares
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que necesiten el apoyo de otras personas para desarrollar ciertas actividades,
gue no representan un gasto alto, pero si una presencia en la comunidad en la
cual se desarrolla y una empatia con las personas, estas actividades deberan
desarrollarse dos al afio, se debera formar un grupo que lidere la actividad y
coordine, seran actividades obligatorias para todo el personal de la empresa.
Estas actividades permitiran una convivencia fuera de la empresa, un mejor

relacionamiento entre comparfieros y un trabajo en grupo.

Estrategias
motivacionales

Figura 41. Propuesta de estrategias motivacionales
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis
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Para el desarrollo de esta propuesta de estrategias motivacionales se necesita
considerar la ejecucion de las estrategias, lo cual engloba tres etapas:

1. Ejecucion, para lo cual se delegara al Departamento Talento Humano y la
Gerencia como responsables del plan de ejecucion y se debera acordar un
calendario de ejecucion anual.

2. Control y evaluacion, en este punto de igual manera el responsable seré el
departamento de recursos humanos y la gerencia quienes también deberéan
generar herramientas que permitan este control, por medio de cuestionarios,
evaluaciones, etc.

3. Retroalimentacidn, la cual es una etapa importante que permite analizar la
informacion obtenida y con esta informacion generar procesos o estrategias de

mejora.

Ejecucion de estregias —

Figura 42. Propuesta de ejecucion de estrategias motivacionales
Tomado de: Encuesta realizadas a la muestra de la unidad de analisis
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Esta propuesta debera ser implementada en el plazo de un afo, al final de este

periodo se podra realizar una evaluacion del plan aplicado y contar con

informacion real para una retroalimentacion. A continuacion, se presenta un

estimado del valor de inversion que la empresa debera realizar para la aplicacion

de este plan de intervencion el cual es de USD $11.788,00; se debe tener presente

que los valores de bonos financieros detallados en la tabla son el valor individual

para cada trabajador calculado para cinco personas, pero este valor variara de

acuerdo con los colaboradores que alcancen la meta y sean compensados al final

del afio.
Tabla 9
Inversion estimada para el plan de intervencion de la empresa
Pilares Detalle Frecue~nC|a Monto
al afio anual ($)
ga;]ller de computacion avanzada, duracién 1 900,00
Capacitaciones | © N0ras
técnicas Seminario técnico acorde a su cargo, con 1 900.00
una duracion de 6 horas '
5 Taller de relaciones Humanas, duracion 2 1 300,00
Formacién horas
Capacitaciones Taller de _trabajo en equipo de_duraC|on_2
horas, salida a campo para aplicar trabajo 1 4500,00
generales :
en equipo con deportes externos
Taller de motivacion, duracién 2 horas 1 300,00
Bono por meta individual, valor individual
$75, se ha calculado con un estimado de 5 1 375,00
Financieros [ >onas ——
Bono por meta grupal, valor individual
Incentivos $50, se ha calculado con un estimado de 5 1 250,00
personas
Teletrabajo, horario flexible, tiempo libre,
No financieros | cada opcion una vez al afio por cada 1 0,00
colaborador
Medio Taller de cuidado del medio ambiente,
. : . . < 1 500,00
Responsabilidad ambiente reciclado y compostaje, duracion 3 horas
social : ; i
Voluntariado Traba’Jo con la comunidad, actividad que 1 2500,00
durard 5 horas
Subtotal | 10.525,00
IVA12%| 1.263,00
Total | 11.788,00
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Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

Después de haber realizado este trabajo de investigacion se puede concluir que
una vez caracterizadas las teorias referentes a desempefio y motivacion laboral se
pudo apreciar que las dos variables son importantes en una empresa y que pueden
tener una estrecha relacion.

Revisar los resultados de estudios nacionales e internacionales que analizan la
relacion entre motivacion y desempefio laboral, permitieron corroborar el estudio
desarrollado en la empresa ALITECNO S.A.

Asimismo, una vez desarrollado el estudio y el andlisis de la informacion se
confirma la hipdtesis H1 planteada para esta unidad de analisis, la cual indica que
la motivacion incide positivamente en el desempefio laboral.

El marco metodologico planteado permitié obtener la informacion deseada y
realizar el andlisis éptimo hasta conocer la correlacion positiva existente entre las
dos variables: motivacion y desempefio laboral.

De acuerdo con los resultados obtenidos, la motivacion tiene una estrecha
relacion con el desempefio laboral, por ello toda accion que se haga en torno a la
motivacion puede ser directamente proporcional al desempefio de los empleados.

En la empresa ALITECNO S.A. aproximadamente la mitad de su personal se
encuentra motivado, por ello se debe implementar nuevas estrategias para que el
personal pueda recibir mayor motivacion, la cual seguro se va a reflejar en el
desempefio laboral.

La motivacién es un pilar fundamental para incentivar al personal a
desempefiarse mejor en su trabajo diario dentro de la empresa, pero se debe

considerar que la motivacion debe ser trabajada constantemente, por ello se ha
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planteado una propuesta de programa de intervencion que se basa principalmente
en: formacion y/o fortalecimiento de capacidades, incentivos financieros y no
financieros y responsabilidad social haciendo énfasis en medio ambiente y en

voluntariado.
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Recomendaciones

Se debe implementar en la empresa un programa de intervencion para
incrementar la motivacion a todo el personal.

Se puede establecer nuevas politicas en la empresa enfocadas en la propuesta
de programa de intervencion planteado.

Al momento de desarrollar el programa de intervencion en la empresa se debe
considerar realizar un contrato servicios profesionales por cada item, para poder
lograr un proceso de seleccién con técnicos ampliamente capacitados sobre cada
uno de los temas a impartir.

Una vez desarrollado el programa de intervencion la etapa de control y
evaluacion debe ser aplicada de tal forma que permita recabar la mayor cantidad de
informacion sobre el proceso, para conocer el impacto de este.

Se podria desarrollar a futuro nuevas investigaciones en la misma empresa para

conocer el impacto del plan de intervencion planteado en este estudio.



85

Referencias

Arias, S. (2016). La teoria de Burrhus Frederic Skinner, Quien fue Skinner.

Recuperado de http://www.psicologicamentehablando.com/la-teoria-de-

b-f-skinner/

Ayala et al. (2018). La motivacion y su influencia en el desempefio laboral de los
colaboradores de los juzgados de subespecialidad comercial de la Corte
Superior de Justicia de Lima, 2018. (Tesis de pregrado). Carrera de
administracion de empresas, Universidad Tecnoldgica de Lima.

Behar, D. (2008). Metodologia de la investigacion, Edicion Rubeira, Editorial
Shalom. Recuperado de

http://rdigital.unicv.edu.cv/bitstream/123456789/106/3/Libro%20metodo

logia%?20investigacion%?20este.pdf

Bizneo (2020). Tecnologias de vanguardia en la gestion de recursos humanos,

Madrid. Espafia. Recuperado de https://www.bizneo.com/blog/como-

evaluar-desempeno-laboral/

Blanco, A. (2008). Aprender a motivar, Ediciones Paidés Ibérica, Espafia, 25 pp.
Brune, R. (2013). La motivacion laboral y su influencia en el desempefio de los
trabajadores del area comercial de Autoclima S.A. de la ciudad

Guayaquil. (Tesis de pregrado) Universidad de Guayaquil, Guayaquil -
Ecuador.

Caldeiro, G. (2013). Conductismo. Ivan Petrovich, Pavlov y los reflejos
condicionados. Recuperado de

http://conductismo.idoneos.com/index.php/337964


http://www.psicologicamentehablando.com/la-teoria-de-b-f-skinner/
http://www.psicologicamentehablando.com/la-teoria-de-b-f-skinner/
http://rdigital.unicv.edu.cv/bitstream/123456789/106/3/Libro%20metodologia%20investigacion%20este.pdf
http://rdigital.unicv.edu.cv/bitstream/123456789/106/3/Libro%20metodologia%20investigacion%20este.pdf
https://www.bizneo.com/blog/como-evaluar-desempeno-laboral/
https://www.bizneo.com/blog/como-evaluar-desempeno-laboral/
http://conductismo.idoneos.com/index.php/337964

86

Caracteristicasdel.com, 2020. 5 caracteristicas del enfoque cualitativo. Espafia.

Recuperado de https://www.caracteristicasdel.com/propiedades/5-

caracteristicas-del-enfogue-cualitativo.html

Carro y Gonzales, 2018.Administarcion de las operaciones. Productividad y
competitividad. Argentina. Recuperado de

http://nulan.mdp.edu.ar/1607/1/02 productividad competitividad.pdf

Caurin, J. 2017. Emprendepyme.net, Motivacion intrinseca. Espafia. Recuperado

de https://www.emprendepyme.net/motivacion-intrinseca.html

Conexxum, (2012). Métodos para gestionar tareas, la técnica time boxing.

Recuperado de http://connexumingenieros.com/metodos-para-gestionar-

tareas-la-tecnica-time-boxing/

Concepto.de, 2020. Concepto de cultura organizacional. Espafia. Recuperado de

https://concepto.de/cultura-organizacional/

Covarrubias, et al. (2010). Teoria estructuralista y conductista, escuela conductista
de la administracion. Recuperado de

http://maestriafaff.blogspot.com/2010/11/escuela-conductista-de-la.html

De Jesus P., (2015). La importancia de motivar a nuestros empleados, Recuperado

de https://www.eoi.es/blogs/mintecon/2015/05/06/la-importancia-de-

motivar-a-nuestros-empleados/

De la Pefia, N. 2019. ¢Que significa CEO de una empresa? Cualidades y mejores

referentes. EE. UU. Recuperado de https://es.semrush.com/blog/que-es-

ceo-empresa/

Figueroba, A. (2020). Psicologia y mente. Teoria de la personalidad de Ivan
Pavlov. Espafa. Recuperado de:

https://psicologiaymente.com/personalidad/teoria-personalidad-paviov



https://www.caracteristicasdel.com/propiedades/5-caracteristicas-del-enfoque-cualitativo.html
https://www.caracteristicasdel.com/propiedades/5-caracteristicas-del-enfoque-cualitativo.html
http://nulan.mdp.edu.ar/1607/1/02_productividad_competitividad.pdf
https://www.emprendepyme.net/motivacion-intrinseca.html
http://connexumingenieros.com/metodos-para-gestionar-tareas-la-tecnica-time-boxing/
http://connexumingenieros.com/metodos-para-gestionar-tareas-la-tecnica-time-boxing/
https://concepto.de/cultura-organizacional/
http://maestriafaff.blogspot.com/2010/11/escuela-conductista-de-la.html
https://www.eoi.es/blogs/mintecon/2015/05/06/la-importancia-de-motivar-a-nuestros-empleados/
https://www.eoi.es/blogs/mintecon/2015/05/06/la-importancia-de-motivar-a-nuestros-empleados/
https://es.semrush.com/blog/que-es-ceo-empresa/
https://es.semrush.com/blog/que-es-ceo-empresa/
https://psicologiaymente.com/personalidad/teoria-personalidad-pavlov

87

Giraldo, C. (2004). Creacion de un modelo de evaluacion de desempefio bajo la
teoria de las competencias, Monografia para optar el titulo de psicologa,
Universidad de Antioquia, Colombia, pp 105.

Gracian, B. (2012). Unidad de Conocimiento. Teorias sobre la motivacion.
Recuperado de

http://www.factorhuma.org/attachments secure/article/9624/teories sobr

e la motivacio cast.pdf

Gross, J. (2011). La X y la Y de liderazgo segin McGregor.Recuperado de

http://manuelgross.bligoo.com/20110829-la-x-y-la-y-del-liderazgo-

segun-mcqgreqgor

Hernandez-Polito, A. (2013). Motivacion, satisfaccion y desempefio laboral en
organizaciones publicas y privadas. XV1II Congreso Internacional de
contaduria, administracion e informatica. México. Recuperado de

http://congreso.investiga.fca.unam.mx/docs/xviii/docs/3.23.pdf

Hernandez, et al. (2014). Metodologia de la investigacion, Sexta edicion, McGraw
Hill Interamericana Editores, México. Recuperado de

https://www.uca.ac.cr/wp-content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf

Levy — Levoyer, C. (2001). La motivacion en la empresa, modelos y estrategias,
Ediciones gestion 2000, Esparia.
Léxico, 2020. Oxford diccionario en inglés y en espafiol, EE. UU. Recuperado de

https://www.lexico.com/es/definicion/conviccion

Linktomedia, 2020. Necesidades de auto realizacion, definicion y ejemplos.

Psicologia online. Espafia. Recuperado de https://www.psicologia-

online.com/necesidades-de-autorrealizacion-definicion-y-ejemplos-

4583.html


http://www.factorhuma.org/attachments_secure/article/9624/teories_sobre_la_motivacio_cast.pdf
http://www.factorhuma.org/attachments_secure/article/9624/teories_sobre_la_motivacio_cast.pdf
http://manuelgross.bligoo.com/20110829-la-x-y-la-y-del-liderazgo-segun-mcgregor
http://manuelgross.bligoo.com/20110829-la-x-y-la-y-del-liderazgo-segun-mcgregor
http://congreso.investiga.fca.unam.mx/docs/xviii/docs/3.23.pdf
https://www.uca.ac.cr/wp-content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf
https://www.lexico.com/es/definicion/conviccion
https://www.psicologia-online.com/necesidades-de-autorrealizacion-definicion-y-ejemplos-4583.html
https://www.psicologia-online.com/necesidades-de-autorrealizacion-definicion-y-ejemplos-4583.html
https://www.psicologia-online.com/necesidades-de-autorrealizacion-definicion-y-ejemplos-4583.html

88

Lbpez, L. (2001). Satisfaccion y motivacion en el trabajo, Ediciones Diaz de
Santos, Espafia, 150 pp.

Martinez, M. (2012). Motivacion. Ediciones Diaz de Santos. Espafa. Pp. 63.
Recuperado de

https://books.google.com.ec/books?id=EsOztlIFaxgC&printsec=frontcov

er&dg=motivaci%C3%B3n+en+la+empresa&hl=es&sa=X&ved=2ahUK

EwjHaJD6yvXgAhUONOAKHcsBBOcO6AEWB30ECAKQAQ#vV=0nepa

ge&a=motivaci%C3%B3n%20en%201a%20empresa&f=false

Milan & Jo Poltier, (2010). Las normas de César Millan. Como fomentar el
equilibrio entre su perro y usted. Grupo Santillana. Recuperado de

https://books.google.com.ec/books?id=AzyZv4tziPQC&pag=PT84&lpg=

PT84&dg=Martin+Deeley+nos+dice+%E2%80%9CCuando+estamos+c

on+un+perro+es+importante+comprender&source

Montoya R. & Villalobos A. (2001). Motivacion del Equipo Bésico de Atencion
Integral en Salud como factor que contribuye al logro de los objetivos del
nuevo Modelo de Atencion Integral. Revistas de Ciencias
Administrativas y Financieras de la Seguridad Social.

Morales, F. 2020. Economipedia, Equidad. Espafia. Recuperado de:

https://economipedia.com/definiciones/equidad.html

Noriega A, 2017. Las 5 caracteristicas de una persona competente. Guatemala.

Recuperado de https://2-learn.net/director/las-5-caracteristicas-de-una-

persona-competente/

Opere, M. 2020. Incentivos. ¢Qué son los incentivos?, Tipos de incentivos y usos
adecuados, Grupo P&A, Espafia. Recuperado de: https://blog.grupo-

pya.com/los-incentivos-laborales-extras-disparan-la-satisfaccion/


https://books.google.com.ec/books?id=EsOztllFaxgC&printsec=frontcover&dq=motivaci%C3%B3n+en+la+empresa&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwjHgJD6yvXqAhUQnOAKHcsBBOcQ6AEwB3oECAkQAg#v=onepage&q=motivaci%C3%B3n%20en%20la%20empresa&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=EsOztllFaxgC&printsec=frontcover&dq=motivaci%C3%B3n+en+la+empresa&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwjHgJD6yvXqAhUQnOAKHcsBBOcQ6AEwB3oECAkQAg#v=onepage&q=motivaci%C3%B3n%20en%20la%20empresa&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=EsOztllFaxgC&printsec=frontcover&dq=motivaci%C3%B3n+en+la+empresa&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwjHgJD6yvXqAhUQnOAKHcsBBOcQ6AEwB3oECAkQAg#v=onepage&q=motivaci%C3%B3n%20en%20la%20empresa&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=EsOztllFaxgC&printsec=frontcover&dq=motivaci%C3%B3n+en+la+empresa&hl=es&sa=X&ved=2ahUKEwjHgJD6yvXqAhUQnOAKHcsBBOcQ6AEwB3oECAkQAg#v=onepage&q=motivaci%C3%B3n%20en%20la%20empresa&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=AzyZy4tziPQC&pg=PT84&lpg=PT84&dq=Martin+Deeley+nos+dice+%E2%80%9CCuando+estamos+con+un+perro+es+importante+comprender&source
https://books.google.com.ec/books?id=AzyZy4tziPQC&pg=PT84&lpg=PT84&dq=Martin+Deeley+nos+dice+%E2%80%9CCuando+estamos+con+un+perro+es+importante+comprender&source
https://books.google.com.ec/books?id=AzyZy4tziPQC&pg=PT84&lpg=PT84&dq=Martin+Deeley+nos+dice+%E2%80%9CCuando+estamos+con+un+perro+es+importante+comprender&source
https://economipedia.com/definiciones/equidad.html
https://2-learn.net/director/las-5-caracteristicas-de-una-persona-competente/
https://2-learn.net/director/las-5-caracteristicas-de-una-persona-competente/
https://blog.grupo-pya.com/los-incentivos-laborales-extras-disparan-la-satisfaccion/
https://blog.grupo-pya.com/los-incentivos-laborales-extras-disparan-la-satisfaccion/

89

Ovalle, C. 2020. Evaluacion del desempefio laboral, que es y cdmo se desarrolla.

Avreteactiva. Espafia. Recuperado de: https://www.arete-

activa.com/evaluacion-del-desempeno-laboral-que-es-y-como-se-

desarrolla/

Perea, M. (2017). Motivacion y desempefio laborales en trabajadores de

Inversiones la Selva S.A. Moyobamba en afio 2016. Tesis de magister,

Universidad Nacional Hermilio Valdizan, Lima - Pera.

Pérez, A. (2019). Evaluacion del desempefio laboral, pp. 6. Recuperado de

Pefa, C.

https://d1watxtslxzle7.cloudfront.net/45577377/Evaluacion al desempe

no laboral.pdf?1463074327=&response-content-

disposition=inline%3B+filename%3DEvaluacion del Desempeno Labo

ral.pdf&Expires=1596243400&Signature=Hx~~rkq075H~JFZ7NuNOTc

40hQwaKLWOJVNK-

gR~i0i4RWR93vyq3gKD30QwjEep0AxxiU170vsCRoXNEsf4jpnzy6agHj

AtPweV1jfss3K3DmihkSJ~TZIA6sQOyQ9INbDwRoLp8HVVIP~~VgfDG

EAFLXe96kJVIUeESQDIdt1Cd1jilkaaldFw4LYcOYMORgSroXNdAvv

1g0QYsSME~4sjDOueblU8JBgqGNKqgJu2u9gHi6LjRz5VVZYVI6dWVb

RZKAdJVaGMFSHT3hfWz~eouSaxjTKAGIMVsxZhSf~hoGKuNkloLv

KceXgjZYC7uvGk-U2zNVENOkxArizSR~UUJgC3ag  &Key-Pair-

[d=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA

(2015). La motivacion laboral como herramienta de gestion en las
organizaciones empresariales (Tesis de maestria). Facultad de Ciencias
Econdmicas y Empresariales, Universidad Pontificia ICAI ICADE

Comillas Madrid. Recuperado de:


https://www.arete-activa.com/evaluacion-del-desempeno-laboral-que-es-y-como-se-desarrolla/
https://www.arete-activa.com/evaluacion-del-desempeno-laboral-que-es-y-como-se-desarrolla/
https://www.arete-activa.com/evaluacion-del-desempeno-laboral-que-es-y-como-se-desarrolla/
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/45577377/Evaluacion_al_desempeno_laboral.pdf?1463074327=&response-content-disposition=inline%3B+filename%3DEvaluacion_del_Desempeno_Laboral.pdf&Expires=1596243400&Signature=Hx~~rkq075H~JFZ7NuNOTc40hQwaKLW0JVNK-gR~ioi4RWR93yq3gKD3QwjEep0AxxiU17OvsCRoXNEsf4jpnzy6agHjAtPweVtjfss3K3DmihkSJ~TZlA6sQyQ9NbDwRoLp8HvVJP~~VqfDGEAFLXe96kJV9UeESQDldt1Cd1jilkaa1dFw4LYc0YM0RqSroXNdAvvIq0QYsME~4sjDOueblU8JBqqGNKqJu2u9gHi6LjRz5VVZYVI6dWVbRZKAdVaGMFSHT3hfWz~eouSaxjTkAGJmVsxZbSf~hoGKuNkIoLvKcXgjZYC7uvGk-U2zNV6NOkxArizSR~UUJgC3ag__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/45577377/Evaluacion_al_desempeno_laboral.pdf?1463074327=&response-content-disposition=inline%3B+filename%3DEvaluacion_del_Desempeno_Laboral.pdf&Expires=1596243400&Signature=Hx~~rkq075H~JFZ7NuNOTc40hQwaKLW0JVNK-gR~ioi4RWR93yq3gKD3QwjEep0AxxiU17OvsCRoXNEsf4jpnzy6agHjAtPweVtjfss3K3DmihkSJ~TZlA6sQyQ9NbDwRoLp8HvVJP~~VqfDGEAFLXe96kJV9UeESQDldt1Cd1jilkaa1dFw4LYc0YM0RqSroXNdAvvIq0QYsME~4sjDOueblU8JBqqGNKqJu2u9gHi6LjRz5VVZYVI6dWVbRZKAdVaGMFSHT3hfWz~eouSaxjTkAGJmVsxZbSf~hoGKuNkIoLvKcXgjZYC7uvGk-U2zNV6NOkxArizSR~UUJgC3ag__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/45577377/Evaluacion_al_desempeno_laboral.pdf?1463074327=&response-content-disposition=inline%3B+filename%3DEvaluacion_del_Desempeno_Laboral.pdf&Expires=1596243400&Signature=Hx~~rkq075H~JFZ7NuNOTc40hQwaKLW0JVNK-gR~ioi4RWR93yq3gKD3QwjEep0AxxiU17OvsCRoXNEsf4jpnzy6agHjAtPweVtjfss3K3DmihkSJ~TZlA6sQyQ9NbDwRoLp8HvVJP~~VqfDGEAFLXe96kJV9UeESQDldt1Cd1jilkaa1dFw4LYc0YM0RqSroXNdAvvIq0QYsME~4sjDOueblU8JBqqGNKqJu2u9gHi6LjRz5VVZYVI6dWVbRZKAdVaGMFSHT3hfWz~eouSaxjTkAGJmVsxZbSf~hoGKuNkIoLvKcXgjZYC7uvGk-U2zNV6NOkxArizSR~UUJgC3ag__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/45577377/Evaluacion_al_desempeno_laboral.pdf?1463074327=&response-content-disposition=inline%3B+filename%3DEvaluacion_del_Desempeno_Laboral.pdf&Expires=1596243400&Signature=Hx~~rkq075H~JFZ7NuNOTc40hQwaKLW0JVNK-gR~ioi4RWR93yq3gKD3QwjEep0AxxiU17OvsCRoXNEsf4jpnzy6agHjAtPweVtjfss3K3DmihkSJ~TZlA6sQyQ9NbDwRoLp8HvVJP~~VqfDGEAFLXe96kJV9UeESQDldt1Cd1jilkaa1dFw4LYc0YM0RqSroXNdAvvIq0QYsME~4sjDOueblU8JBqqGNKqJu2u9gHi6LjRz5VVZYVI6dWVbRZKAdVaGMFSHT3hfWz~eouSaxjTkAGJmVsxZbSf~hoGKuNkIoLvKcXgjZYC7uvGk-U2zNV6NOkxArizSR~UUJgC3ag__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/45577377/Evaluacion_al_desempeno_laboral.pdf?1463074327=&response-content-disposition=inline%3B+filename%3DEvaluacion_del_Desempeno_Laboral.pdf&Expires=1596243400&Signature=Hx~~rkq075H~JFZ7NuNOTc40hQwaKLW0JVNK-gR~ioi4RWR93yq3gKD3QwjEep0AxxiU17OvsCRoXNEsf4jpnzy6agHjAtPweVtjfss3K3DmihkSJ~TZlA6sQyQ9NbDwRoLp8HvVJP~~VqfDGEAFLXe96kJV9UeESQDldt1Cd1jilkaa1dFw4LYc0YM0RqSroXNdAvvIq0QYsME~4sjDOueblU8JBqqGNKqJu2u9gHi6LjRz5VVZYVI6dWVbRZKAdVaGMFSHT3hfWz~eouSaxjTkAGJmVsxZbSf~hoGKuNkIoLvKcXgjZYC7uvGk-U2zNV6NOkxArizSR~UUJgC3ag__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/45577377/Evaluacion_al_desempeno_laboral.pdf?1463074327=&response-content-disposition=inline%3B+filename%3DEvaluacion_del_Desempeno_Laboral.pdf&Expires=1596243400&Signature=Hx~~rkq075H~JFZ7NuNOTc40hQwaKLW0JVNK-gR~ioi4RWR93yq3gKD3QwjEep0AxxiU17OvsCRoXNEsf4jpnzy6agHjAtPweVtjfss3K3DmihkSJ~TZlA6sQyQ9NbDwRoLp8HvVJP~~VqfDGEAFLXe96kJV9UeESQDldt1Cd1jilkaa1dFw4LYc0YM0RqSroXNdAvvIq0QYsME~4sjDOueblU8JBqqGNKqJu2u9gHi6LjRz5VVZYVI6dWVbRZKAdVaGMFSHT3hfWz~eouSaxjTkAGJmVsxZbSf~hoGKuNkIoLvKcXgjZYC7uvGk-U2zNV6NOkxArizSR~UUJgC3ag__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/45577377/Evaluacion_al_desempeno_laboral.pdf?1463074327=&response-content-disposition=inline%3B+filename%3DEvaluacion_del_Desempeno_Laboral.pdf&Expires=1596243400&Signature=Hx~~rkq075H~JFZ7NuNOTc40hQwaKLW0JVNK-gR~ioi4RWR93yq3gKD3QwjEep0AxxiU17OvsCRoXNEsf4jpnzy6agHjAtPweVtjfss3K3DmihkSJ~TZlA6sQyQ9NbDwRoLp8HvVJP~~VqfDGEAFLXe96kJV9UeESQDldt1Cd1jilkaa1dFw4LYc0YM0RqSroXNdAvvIq0QYsME~4sjDOueblU8JBqqGNKqJu2u9gHi6LjRz5VVZYVI6dWVbRZKAdVaGMFSHT3hfWz~eouSaxjTkAGJmVsxZbSf~hoGKuNkIoLvKcXgjZYC7uvGk-U2zNV6NOkxArizSR~UUJgC3ag__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/45577377/Evaluacion_al_desempeno_laboral.pdf?1463074327=&response-content-disposition=inline%3B+filename%3DEvaluacion_del_Desempeno_Laboral.pdf&Expires=1596243400&Signature=Hx~~rkq075H~JFZ7NuNOTc40hQwaKLW0JVNK-gR~ioi4RWR93yq3gKD3QwjEep0AxxiU17OvsCRoXNEsf4jpnzy6agHjAtPweVtjfss3K3DmihkSJ~TZlA6sQyQ9NbDwRoLp8HvVJP~~VqfDGEAFLXe96kJV9UeESQDldt1Cd1jilkaa1dFw4LYc0YM0RqSroXNdAvvIq0QYsME~4sjDOueblU8JBqqGNKqJu2u9gHi6LjRz5VVZYVI6dWVbRZKAdVaGMFSHT3hfWz~eouSaxjTkAGJmVsxZbSf~hoGKuNkIoLvKcXgjZYC7uvGk-U2zNV6NOkxArizSR~UUJgC3ag__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/45577377/Evaluacion_al_desempeno_laboral.pdf?1463074327=&response-content-disposition=inline%3B+filename%3DEvaluacion_del_Desempeno_Laboral.pdf&Expires=1596243400&Signature=Hx~~rkq075H~JFZ7NuNOTc40hQwaKLW0JVNK-gR~ioi4RWR93yq3gKD3QwjEep0AxxiU17OvsCRoXNEsf4jpnzy6agHjAtPweVtjfss3K3DmihkSJ~TZlA6sQyQ9NbDwRoLp8HvVJP~~VqfDGEAFLXe96kJV9UeESQDldt1Cd1jilkaa1dFw4LYc0YM0RqSroXNdAvvIq0QYsME~4sjDOueblU8JBqqGNKqJu2u9gHi6LjRz5VVZYVI6dWVbRZKAdVaGMFSHT3hfWz~eouSaxjTkAGJmVsxZbSf~hoGKuNkIoLvKcXgjZYC7uvGk-U2zNV6NOkxArizSR~UUJgC3ag__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/45577377/Evaluacion_al_desempeno_laboral.pdf?1463074327=&response-content-disposition=inline%3B+filename%3DEvaluacion_del_Desempeno_Laboral.pdf&Expires=1596243400&Signature=Hx~~rkq075H~JFZ7NuNOTc40hQwaKLW0JVNK-gR~ioi4RWR93yq3gKD3QwjEep0AxxiU17OvsCRoXNEsf4jpnzy6agHjAtPweVtjfss3K3DmihkSJ~TZlA6sQyQ9NbDwRoLp8HvVJP~~VqfDGEAFLXe96kJV9UeESQDldt1Cd1jilkaa1dFw4LYc0YM0RqSroXNdAvvIq0QYsME~4sjDOueblU8JBqqGNKqJu2u9gHi6LjRz5VVZYVI6dWVbRZKAdVaGMFSHT3hfWz~eouSaxjTkAGJmVsxZbSf~hoGKuNkIoLvKcXgjZYC7uvGk-U2zNV6NOkxArizSR~UUJgC3ag__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/45577377/Evaluacion_al_desempeno_laboral.pdf?1463074327=&response-content-disposition=inline%3B+filename%3DEvaluacion_del_Desempeno_Laboral.pdf&Expires=1596243400&Signature=Hx~~rkq075H~JFZ7NuNOTc40hQwaKLW0JVNK-gR~ioi4RWR93yq3gKD3QwjEep0AxxiU17OvsCRoXNEsf4jpnzy6agHjAtPweVtjfss3K3DmihkSJ~TZlA6sQyQ9NbDwRoLp8HvVJP~~VqfDGEAFLXe96kJV9UeESQDldt1Cd1jilkaa1dFw4LYc0YM0RqSroXNdAvvIq0QYsME~4sjDOueblU8JBqqGNKqJu2u9gHi6LjRz5VVZYVI6dWVbRZKAdVaGMFSHT3hfWz~eouSaxjTkAGJmVsxZbSf~hoGKuNkIoLvKcXgjZYC7uvGk-U2zNV6NOkxArizSR~UUJgC3ag__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/45577377/Evaluacion_al_desempeno_laboral.pdf?1463074327=&response-content-disposition=inline%3B+filename%3DEvaluacion_del_Desempeno_Laboral.pdf&Expires=1596243400&Signature=Hx~~rkq075H~JFZ7NuNOTc40hQwaKLW0JVNK-gR~ioi4RWR93yq3gKD3QwjEep0AxxiU17OvsCRoXNEsf4jpnzy6agHjAtPweVtjfss3K3DmihkSJ~TZlA6sQyQ9NbDwRoLp8HvVJP~~VqfDGEAFLXe96kJV9UeESQDldt1Cd1jilkaa1dFw4LYc0YM0RqSroXNdAvvIq0QYsME~4sjDOueblU8JBqqGNKqJu2u9gHi6LjRz5VVZYVI6dWVbRZKAdVaGMFSHT3hfWz~eouSaxjTkAGJmVsxZbSf~hoGKuNkIoLvKcXgjZYC7uvGk-U2zNV6NOkxArizSR~UUJgC3ag__&Key-Pair-Id=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA

90

https://repositorio.comillas.edu/jspui/bitstream/11531/4152/1/TFG00113

8.pdf

Pozo, C. (2015). Motivacion y Desempefio laboral en los trabajadores de una
empresa carrocera. Disertacion (Psicologo Organizacional). Pontificia
Universidad Catdlica del Ecuador, Escuela de Psicologia. Recuperado de

https://repositorio.pucesa.edu.ec/bitstream/123456789/1266/1/75867.pdf

Psikipedia, 2020. Psicopatologia, Volumen Il, Apuntes de la asignatura
Psicopatologia del Grado en Psicologia - UNED. Recuperado de:

https://psikipedia.com/libro/psicopatologia-2

Quintanar, G. (2005). Factores motivacionales que influyen en los trabajadores a
nivel de piso en un centro comercial en Pachuca, Hidalgo. Universidad
Autonoma del Estado de Hidalgo, México.

Quintero, J. (2007). Universidad Fermin Toro. Escuela de Doctorado. Seminario
de Teorias y Paradigmas Educativos. Venezuela.

Ramirez, R., Abreu, J., & Badii, M. (2008). La motivacion laboral, factor
fundamental para el logro de objetivos organizacionales: Caso empresa
manufacturera de tuberia de acero. Daena: International Journal of Good
Conscience, 3 (1), 143-185.

Real Academia Espafiola, 2020. Diccionario de la Lengua espafiola, Espafa.

Recuperado de: https://dle.rae.es/afiliar

Reascos et al, 2015. La motivacion como la herramienta de la direccion en el
Centro regional de Adiestramiento Canino Guayaquil en el area de
Antinarcoticos. Recuperado de:

https://repositorio.usfg.edu.ec/handle/23000/4677



https://repositorio.comillas.edu/jspui/bitstream/11531/4152/1/TFG001138.pdf
https://repositorio.comillas.edu/jspui/bitstream/11531/4152/1/TFG001138.pdf
https://repositorio.pucesa.edu.ec/bitstream/123456789/1266/1/75867.pdf
https://psikipedia.com/libro/psicopatologia-2
https://dle.rae.es/afiliar
https://repositorio.usfq.edu.ec/handle/23000/4677

91

Rivera, F. (2014). Teoria de la personalidad. Recuperado de

http://es.slideshare.net/Fabi cita/teoras-de-la-personalidad

Robbins & Coutter, M. (2010). Administracion. Décima edicion. México pp. 1 —
367.
Robles, F. 2020. Lifeder.com, Disefio metodoldgico: estructura, como hacerlo,

ejemplo. Esparfia. Recuperado de https://www.lifeder.com/diseno-

metodologico-investigacion/

Rodriguez, G. 2017. DIRAE. Espafia. Recuperado de

https://dirae.es/palabras/compensar

Ruiz, L. 2020. Lamente es maravillosa. Motivacion extrinseca: caracteristicas y
ejemplos. Espafia. Recuperado de

https://lamenteesmaravillosa.com/motivacion-extrinseca-caracteristicas-

y-ejemplos/

Santacruz, J. (2017). La influencia de la motivacion en el desempefio laboral de
los funcionarios del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito,
Administracion Zonal Eloy Alfaro en el afio 2016. Universidad Central
del Ecuador. Manabi — Ecuador. Recuperado de:

http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/12711/1/T-UCE-018-

003-2017.pdf

Santamaria, G. (2016). Estrategias motivacionales y su influencia en el
desempefio de los empleados del area de cocina de restaurantes turisticos
del centro de Quito, Universidad Tecnoldgica Equinoccial. Quito —
Ecuador. Recuperado de:

http://repositorio.ute.edu.ec/bitstream/123456789/17603/1/68206 1.pdf



http://es.slideshare.net/Fabi_cita/teoras-de-la-personalidad
https://www.lifeder.com/diseno-metodologico-investigacion/
https://www.lifeder.com/diseno-metodologico-investigacion/
https://dirae.es/palabras/compensar
https://lamenteesmaravillosa.com/motivacion-extrinseca-caracteristicas-y-ejemplos/
https://lamenteesmaravillosa.com/motivacion-extrinseca-caracteristicas-y-ejemplos/
http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/12711/1/T-UCE-018-003-2017.pdf
http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/12711/1/T-UCE-018-003-2017.pdf
http://repositorio.ute.edu.ec/bitstream/123456789/17603/1/68206_1.pdf

92

Serrano, H. (2012). Psicologia del aprendizaje y la motivacion. Condicionamiento
clasico. Recuperado de

http://psicologiaaym.blogspot.com/2012/05/condicionamiento-clasico-

ivan-petrovich.html

Vasquez, R. (2006). Habilidades directivas y técnicas de liderazgo. Su aplicacion
en la gestion de equipos de trabajo. Editorial Idesaspropias, Espafia, pp.

184.


http://psicologiaaym.blogspot.com/2012/05/condicionamiento-clasico-ivan-petrovich.html
http://psicologiaaym.blogspot.com/2012/05/condicionamiento-clasico-ivan-petrovich.html

Apéndice

Apéndice 1. Encuesta aplicada

En el cuestionario, margue con una X la altemativa que crea conveniente.

o ALTERNATIVAS
N Preguntas T2 [ 3] 45
Variable Independiente; LA MOTIVACION
Dimensién: MOTIVACION INTRINSECA
1 | éRealizando mi trabajo me siento satisfecho?
5 iLas habiidades que aplico para desempefarme en mi
trabajo, me hace sentir eficiente?
3 ;i Consideras que los conocimientos que adguieres en fu
puesto de trabajo ayudan a tu crecimiento profesional ?
4 | iRealizas tus funciones con dedicacion?
5 | ¢ Evitas actividades o tareas por miedo a fracasar?
B & Tus superiores o companeros consideran tus aportes de
ideas?
T | éTe adaptas y aceptas los nuevos cambios en tu trabajo?
8 | iSientes que td trabajo para la institucion es importante?
9 | éRecibo reconocimientos de mis superiores por mi trabajo?
10 | ¢ La institucion me ayuda a lograr mis objetivos personales?
1 & Te sientes preparado para lograr tus metas personales yfo
profesionales?
12 iTe brndan oporunidades en tu frabajo que mejora tu
desarrollo personal ?
13 & Percibo gue tengo oporfunidades para ascender a otros
puestos de trabalo?
14 iSientes que estan claramente definidas tus tareas vy
responsabilidades?
15 | i La comunicacion entre las dreas de trabajo es eficiente?
16 ;iCuando existen problemas en el trabajo se idenfifica
facilmente el area responsable que debe de resolveria?
17 | i Estas dispuesto aceptar nuevas metas en tu trabajo?
18 &Con que frecuencia existen momentos de tension en fu
trabajo?
19 i Te sientes preparado para resolver problemas forfuitos en
tu trabajo?
20 ilas habilidades que has desamollo 2 permiten asumir
NUEVDS cangos?
Dimension: MOTIVACION EXTRINSECA
71 iSon justas  las  remuneraciones asignadas a  tus
compareros por las funciones que realizan?
P ;Esta de acuerdo con las politicas de bonificaciones (bonos,
premios, incentivos) asignadas por tu institucion?
23 | ila memuneracion gue percibo comesponde al trabajo
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realizado?

24 | iMNormalmente se cumple con el horano de salida?
ilas condicionss fisicas de su entormo de trabajo

25 |{iluminacion, espacioso, muebles en buen estado), son
apropiados?

6 sCuenta con los equipos vy matenales necesanos para
trabajar adecuadamenie?

97 ;Estas satisfecho con la temperatura del ambiente en su
area de frabajo?

28 &Cuenta con un ambiente de trabajo amplio v espacioso en
SU organizacion?

29 Tu jefe inmediato se comunica efectivamente con los
trabajadores?

30 | iConsideras a tu jefe como un buen lider?
;Con que frecuencia onentas a tus companeros en sus

A tareas?

1 i Tu jefe comparte informacion sobre el cumplimiento de las
metas del drea?

33 | iRespetas las politicas internas impuestas por tu institucion?

3 glos trabajadores pueden justificar sus tardanzas en el
trabajo?

15 iUsted se siente seguro de no ser despedido de su puesio
de trabajo?

65 jCuando se decrefa dias no laborables, cumplen con

recuperar las horas de trabajo?

Variable Dependiente: DESEMPENC LABORAL

Dimension: HABILIDADES TECNICAS

3

& Cumples con las funciones del puesto que desempeiias?

38

;Tienes autonomia para realizar las tareas del puesto
asignado?

i Tienes conocimiento de las actividades que desempefian

39 ofras areas?

40 iEs necesario que se optimicen/mejoren las actividades de
del puesto, para cumplir con las tareas?

a1 _.f,Conﬁijeras que Ips cursos de capacitacion, son
interesanies y necesano para tu desarmollo laboral?

42 ;Los cursos de capacitacion que reciben, les permiten hacer
mejor su frabajo?

43 & Consideras que todos los trabajadores tienen las mismas
oportunidades para capacitarse?
;Los cursos de capacitacion que recibes, estan relacionados

44 | con las funciones que desempefias?

Dimension: PRODUCTIVIDAD

45

{Puedo v manejo adecuadamente la carga laboral en mi

trabajo?
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46 | ilas cargas de frabajo estan bien distribuidas?

a7 iCuenio con los materiales y equipos para realizar mi
trabajo?

48 iConsideras que es demasiado el ingreso de nuevos
expedientes al mes?

49 ¢Los procedimientos establecidos para tener un expedients
resuelio, son los apropiados?

50 iSupervisan el avance de aclividades de cada puesto de
trabajo?

51 ;Existe un alto grade de desempefio por parte de tus
companeros de trabajo?

52 | ¢Existen actividades que refrasan resolver expedientes?

£3 ¢ Tu area podria resolver mas expedientes de lo establecido
por la oficina de productividad?

54 & La meta ajustada, solo resuelve el 50% de |a carga procesal
real (Total de expediente, pendienies en resolver)?

55 é.5i se modificara la meta ajustada, cree usted que podria
llegar a cumplir la nueva meta (100%)?
iConsideras que las Oftimas tecnologias (equipos v

h6 | software) que tienen los jurgados comerciales, ayudan
considerablemente a disminuir la carga procesal real?

57 ;Para aupaﬂm la productividad laboral deberia medirse el
desempeno de forma individual ?

58 | iConoces los objetivos de tu drea de trabajo?

50 i Te sientes u;mpmmeﬁdn por alcanzar las metas trazadas
por tu institucion?

60 ¢ Estas de acuerdo con las estrategias que tu area aplica
para cumplir la meta establecida?

Autor: Ayala et al. (2018).
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Apéndice 2. Matriz de datos tabulados para la variable independiente.

VARIABLE INDEPENDIENTE - LA MOTIVACION

Total

35
35
35
35

35

35
35
35
35
35
35
35
35

35

35
35
35
35
35
35

35

35

35
35
35
35
35
35
35

35

35
35
35
35
35
35

Siempre
5

24
24
24
34

22
22

15
23

13

15

32

19
19

19
17
12
16
22

1
16
14
15
17

32

10

18

Casi

10

11

12
13

15

10
14

16

13

10

14
13
15
11
12

15
10

A

16

12

1

14
11

18

15

15

13

Casi

nunca |veces siempre

Nunca

1

0
0
0

0
24

1
0
0
2
1
0
0
9
0
0
0
0
0
0
0
0
0
1
3
0
0
0
0
0
1
0
2
0
2
4
1

1 1) 0f 1] 0] 1] 3] 2| 3/ 2[ 1] 2| 2/ 0{ 0 O 1] 1] 1

4 5| 5/ 5 5[ 5| 5 5/ 5] 4] 4 4 5 3] 5 5/ 4 5] 5 4 5/ 5 5/ 5/ 5 4 5/ 5 555 4 4 45
5/ 5/ 5 5 5/ 5 5 5 4 4 4 3/ 55 5 5 4 5 5 3] 5 5 5 5/ 5 4 55/ 5 4 4 4 455
5| 4 5/ 4 5/ 5 5 3/ 55 5 2|5 3 5 5 35 5 5/ 3] 5 45/ 5 45/ 5/ 5 5 5 43565
5| 5/ 5 5 5/ 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 455
102 1) 1) 1) 1) 1) 1] 1) 3) 1] 1] 3] 1) 1] 1] 2] 1] 2] 1] 2) 1] 1] 1] 1) 1] 1] 1] 1] 2| 2/ 2] 3] 2| 1
4] 4] 4| 3| 5| 3] 5| 3] 4 3| 4 1] 5 5 5 5| 4] 3] 3] 3] 3] 5 3] 3] 3] 2 3] 2 35 3] 4 4 33
5| 5 4| 5 4 5 5 5 5 4 4 3| 50 5 5 5| 3] 4 5 4 5/ 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5
5| 4] 5| 5 5| 5 5 5 50 5] 3 2] 5 5 5 5] 3] 4 5 4 5/ 5 3] 5 5 4 5| 4 4/ 5 3] 4 4 55
4 4| 4] 4] 3| 3] 5 3| 4] 3] 3| 2] 5| 5/ 5/ 3| 4 3| 3 4 4] 5 1] 3] 2 4 4 2| 3] 4 3 4 413
4 5| 5/ 5] 3| 4 5 3| 5] 4] 3| 1] 5/ 5/ 5/ 4] 5[ 5[ 5 4 4] 5[ 5] 4 3] 5 4 4/ 4 5] 3 4 4 2 4
5| 5/ 5/ 4 5/ 5 4 4 5[ 3] 3 5/ 5 5 5 5 4 5 5 4 5/ 5 4 5/ 5 5 5/ 4 5 5 4 5/ 435
4 4] 4| 5| 5] 4] 5| 2 4 3| 4 2| 5 5 5 5| 4 5 4 4 5 5 3 5 3] 5 5] 3] 4 4 4 4 4 3 4
4 2| 3| 4 3| 4 5 1) 4 2/ 1) 1] 5 1 3 3] 1] 4 3] 2| 3] 5 1] 2| 2] 1] 3| 1] 3| 4 2| 3] 4 3] 4
3| 5/ 5| 3/ 5| 4] 5/ 3] 5 3] 3 5 5/ 5 5 5| 3] 4 5 4 5/ 5 4 5] 4 3] 5 3] 3] 4 4 4 4 33
4] 3| 4| 4 5| 3] 4] 3] 4 3] 3] 3| 5 4 5 5 2[5 4 3| 5 5 4 3] 2/ 5 3] 4 3 4 33 353
3| 3] 4] 3] 5| 4] 4 5| 4 3| 4 4 5 4 S5 4 3] 5 5 3| 3] 4 4 4 1 5 5] 4 35 4 3 3 33
5| 4] 5| 5 5| 5 5 5 50 5 5 5 5 5 5 5] 4 5 5 5] 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 455
2| 3| 4] 3| 2| 3] 4] 4] 3] 4 5/ 4] 5 3] 5 2 4 3] 3] 3] 3 3 3 4 3/ 5 5 4 43333 233
5| 4 5| 4 5/ 5/ 4 4 5 5 4 5 4 5/ 5 5] 4 4 5 4 4] 5 4 5 4 5 54 5 4 45 455
5| 3| 5/ 4 5[ 5/ 5 3 4 5/ 3 3 4 5/ 3 5/ 5 5 3 2[5 5 5 5 4 5 5] 4 5 4 4 5/ 435
3| 4] 4] 3] 4] 3] 5/ 3 3| 3] 3 3] 5 3] 5 4 3] 4 5 4 4 4 4 5/ 3] 5 5] 4 35 3] 3 434
3| 5/ 5/ 5 2| 4 5/ 3] 5 3] 3 3] 55 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5/ 35 3] 4 45 3
3| 4 4| 5 4] 3] 5 3 4 5/ 3 5| 5 4 5 3] 5 5 5 4 5 5 5 4 1 5 55 4 5 2| 4 4 25
4 3| 4| 4 S| 5 5/ 2| 5 1 3] 4 5 4 5| 5 2| 3| 5 4 5| 5 4 1] 5 3| 2| 4 2| 4 2| 5 1 33
4 4] 5] 3| 4 5 4 5| 5] 4] 5 4 5 4 5/ 3] 3| 5 5 3] 4 5] 4 5/ 5 5/ 5 4 35 4 4 4 45
4 4| 5/ 5] 5[ 5 4 5| 5| 4] 4 5/ 5 4 5/ 5 5 5 4 5 4 5 5/ 5 4 5/ 5 4 555 4 4 45
4 5] 4| 3| 5] 4] 4] 4 4] 3] 3] 2] 5 4 5 3] 3] 5 5 4 4 5 4 5/ 4/ 5 4 4/ 3/ 5 5/ 4 3 34
4 5/ 5/ 5/ 5/ 5 4 5 4] 3] 3] 2| 5 4 5 3| 3] 5 5 4 4/ 5 4 2| 4 5 5] 4 3/ 5 5/ 4 35 4
3| 5/ 5/ 3| 5| 4 5/ 4 5] 3] 5 3] 5 5 5 3| 4 3/ 5 4 4] 4 4 3] 5 4 5| 4 5 5 2| 4 4 3 4
3| 5/ 5/ 2 4 3] 5 4 5] 3] 5 1] 5 4 5 5 5 4 5 4] 5 4 4 3] 5 2/ 53] 5 5 3] 3 434
4 5/ 5| 2| 5| 5 5/ 5 5/ 5 5 4 5| 4 5 5 5 3 5 3| 4/ 5 3] 3] 4 3/ 53] 4 5 4 33 433
2 3| 5| 3| 4/ 1 5/ 1] 4] 2 4 2| 5| 4 5] 3] 3] 3] 3] 3] 4 5| 3] 3] 3 4 5/ 3 3 4 33 423
5| 5/ 5| 5 5[ 5 5 5 5/ 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5] 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5/ 4 435
3| 4] 4] 1] 3[ 5] 4 4 4] 5 1] 2] 4 4 5 5 5] 3] 3 4 3] 5/ 5 3] 5 4 4 5 3] 5 4 4 4 43
4 4] 4| 3/ 5/ 3] 5 1 5/ 3] 1 1] 5 4 3 3 3] 5 3 3] 3] 5 4 2| 4 35 3] 1 4 4 3/ 4 3 4
4 3| 4| 5/ 5/ 3] 5 1 5/ 3] 5 5 5/ 4 3 55 5 3 2 4 5 5 5/ 5 5 5 4 2/ 5 4 4 45 3

1 00 1) 2/ 1] 2] 1] 51 1) 1] 4 6] 0 2] 1] 1

20 2/ 0 2 2/ 0 0 2/ 0 2 0] 8 0] 00 O] 1] 3] 0] 1] 3 1) 0] O] 3] 3] 2| 1] 2| 2] 1] 5 1 0] 5 0

8 7| 110 4] 9] 0/10] 2|16[13 7| 1| 4| 4 9|11 8 9 9] 7| 1| 6] 8 6| 4 3| 6/13| 1/10[ 9] 8/13|12

36] 36] 36] 36/ 36] 36 36] 36 36 36] 36] 36 36] 36| 36/ 36] 36/ 36] 36/ 36] 36 36| 36 36] 36 36] 36 36/ 36| 36/ 36] 36/ 36/ 36/ 36

SUJETO

ITEMS| 1|23 |4|5|6(7|8|9|10(11|12|13|14(15|16|17|18|19]|20(21|22(23|24|25|26|27|28|29(30(31|32|33(34|35

1

5
6
7
8
9
10
1
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29

30
31

32
33

34
35

36
Alt. 1

Alt. 2

Alt. 3

Alt.4 [15/13/14| 8| 6| 8/ 10| 7/13| 7| 9| 6| 3|14 O] 411 7| 3|18/12| 4| 14| 6] 9| 8| 4/16| 6|11/ 13]19/27| 7| 9

Alt.5 [ 10| 14| 20| 14| 23| 17| 25[ 12| 20/ 10[ 10| 9| 32| 16| 31]21| 10| 20{ 23| 5| 16| 30[ 13| 17|15/ 20({27|10| 13| 23| 8| 7| 0] 10|14
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Apéndice 3. Matriz de datos tabulados para la variable dependiente.

VARIABLE DEPENDIENTE - DESEMPENO LABORAL

35
35
35
35
35
35
35
35
35
35
35
35
35
35
35
35
35
35
36
35
35
35
35
35

33
13

21

18
17

14
19

26

11

12

20
23
30
13

13
17
13

10

13
15
15

11
16

14

10

16
18

15

A

veces |siempre

3

10
12

10

10

16
16

25
21

20

11

Casi

nunca 2

1

0
1
0
1
0
0
0
0
0
0
0
5
0
1
1
1
0
1
0
0
1
0
0
0

5/ 5 5 5 5 5 5/ 5 5 5/ 5 4/ 5 5 5 5 5 5 5/ 5 5/ 5 5/ 5 55 5 5 5 5 5 5 455
5| 5| 5] 3] 5| 4] 4 3| 4 4 4 3| 4 4] 5 5] 3| 5 5] 3] 5 5 4 4 4] 2 4 2 15 3] 4 4 435
5| 4] 4] 3] 5| 4] 3| 3] 4 3] 3] 5 5 3| 4 5| 3| 5] 4] 3] 4 5| 4 4 4] 4 4 3] 5] 4] 3] 4 4 5 4
4 2| 4] 3] 5| 3] 3| 4 2| 4 3] 4 5] 3] 5 5 5] 3 5 4 3] 5 3] 4 4 4] 5 3] 3 4 4 3/ 443
4 5 5/ 5 3] 5[ 5 5[ 5 5 3] 3] 5 4 1 5 5/ 3 5 4 4 5/ 5/ 5 5 5 5 4 4 55 4 4 33
4 4] 5/ 5] 3| 5 5 4 5/ 5 3] 3] 5 4 5/ 5 3] 3] 55 4 5 5 5 5 5/ 5 4 4 5/ 4 4 433
41 5[ 5| 5] 5| 4] 5 3| 5| 4 3] 3] 4 4 5/ 3 3] 3 5 3 5 5 4 5 5 5/ 35 35 2 3] 454
4] 4] 5/ 5/ 5| 4 5] 4] 5 5 4 3] 5 5 5 4 3] 3] 5 4 4 5 4 5 3] 5 35 3 5 4 3/ 43 4
4] 4] 5/ 5/ 5| 4] 5] 3| 5 4 4 4 5/ 5 5 5 4 5 5] 4 4 5 5 5/ 5/ 5/ 5 4 4 55 4 4 5 4
4 4] 4] 3] 3] 4] 5 2] 4] 3] 4 4 5| 4 5] 3 2] 31 5 3 4 5 4 3] 5 4 4 4 2/ 5 4 3433
5 4 5| 5 5/ 5 4 5/ 5 5 4 5 3/ 5 5/ 5/ 5 5 5/ 5/ 4 5| 4 5 4 4/ 5 5/ 5 5 5 4 4 45
30 3 40 1 2] 2] 23] 2[5 3 2[5 2[1 32 31 331 33 2[5 2 2 32 32331
5/ 3] 4 5| 5] 3| 4] 3| 4 3| 3] 5 4 4] 5 3| 3] 5 4] 3 3] 5 4] 31 2] 3 3] 4 3[4 43433
3| 3] 5] 3] 4] 4] A 4] A 4 4 5] 2] A 5 1] 2| 4] 4] 3] 4 5/ 5] 3] 2] 3 3| 4 3] 4 2] 4323

3| 4 5] 5| 4] 3] 5 3] 4 5] 3] 5 4 4] 5 5] 3] 5| 5| 4 1 4 4] 4 4] 5 4] 4 4 5 3] 4 315 3
3| 3] 5] 3] 3] 3] 3] 3] 2] 4 31 1] 4 3] 2 3| 4 3] 3 33 3 3] 3 3] 5 4 3 333 3 3433
3 3] 5[ 3] 4 3| 3] 3] 4 3] 3] 3] 31 5[5 3| 5 3] 4 3] 3] 5 3] 4 45 4 3 33 4 4333
3| 2] 5] 4 5] 4] 3] 2| 3] 3] 3 3] 4 3] 3] 1] 3] 3] 5 3] 3] 5 3] 4 2] 3 4 4 3] 3 433 43
41 5] 4] 4] 5 3| 4] 4 3| 3] 3] 5 4 5/ 5] 3 3] 3] 5 5 5 5 4 4 5| 4 5 4 4 4 5 4 4 43
4] 4] 4] 5| 3| 4] 3| 4] 4] 2] 3] 3] 5| 4 4] 3] 4 3] 4] 3| 4 4 A 3| 5 4 4 4] 215 4 4 433

5| 4 5 4 5[ 5 1] 4 5/ 3] 5 5 5 5[ 3 5 3 3] 5 4 3] 5 5 5 3] 2 5 4 5/ 4 5 5 45 4
4 4] 5| 5 5 4] 5 3| 5 5[ 5 5/ 5 5 5/ 5 3] 5 5/ 5 5 5 5 3] 5 5 5 4 5 4 4 4 3 53

5/ 5 5| 5/ 5 5 5/ 5/ 5 5 4 3 5 5/ 5/ 5 35 5 5 5/ 5 5 5 5 5 5/ 5 5 5 5 5 45 4
5/ 4] 5| 4] 5 4 5| 3] 4 3] 4 3/ 5 4] 5 3] 3] 5 5 5/ 5/ 5 5 3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4
0 O[] O 1/ 0] O] 1/ 0] O] O] O] 1) 0] 0] 2| 2/ O] O] 1/ O] 1] 1| O[ O] 0] O O 0] 1] 0] 0] 0] 0] 0] 1
0 2/ 0 O 1) 1) 1) 2/ 3] 1] 0 1) 1) 1] 1] 0] 3[ 0] O] O O O] O] O] 4 2| 1/ 2 2[ 12 10 10

6/ 5/ 0] 7| 5 6| 6[11] 2| 8/13]10] 2| 4] 2| 9{13|13] 1j11] 7| 1] 5] 8] 3| 3] 4] 4 9] 3| 5/ 7] 8 813

8| 6/17[12|15] 6| 11| 4/10] 9| 3| 8/ 14| 9[17/12| 5/10{17| 7| 7[20] 9] 9| 10[12)11] 5 6[12| 7| 3| 0] 8 3

112|3[4|5|6|7|8(9(10(11|12(13|14]15|16(17|18|19(20|21|22|23(24|25|26|27{28|29|30(31|32(33|34(35|Nuncal

10{11) 7| 4] 3{11) 5] 7| 9] 6| 8 4| 7|10] 2| 1| 3] 1] 5 6] 9] 2{10] 7| 7| 7| 8 13| 6| 8/10[13|16] 7| 7

241 24] 24] 24[ 24] 24[ 24] 24 24] 24 24] 24 24] 24] 24] 24] 24 24} 24 24] 24 24] 24 24] 24] 24] 24] 24 24] 24 24] 2] 24| 24 24]
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ITEMS

37
38
39
40
41

0

43

44
45
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55
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57
58
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Alt. 1

Alt. 2

Alt. 3

Alt. 4

Alt.5
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