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RESUMEN EJECUTIVO
La elaboracion del trabajo investigativo es realizado con el objetivo de conocer
de qué manera influye la motivacion en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Avicola Santa Monica. Los resultados de un
desempefio laboral no satisfactorio dan como indicio varios factores, pero uno de
ellos usado para el estudio en mencion, es la motivacion. El presente trabajo se
manejo bajo un enfoque Cuali-cuantitativo, comprendiendo que cualitativo es lo
que permitié determinar los factores que se encuentran afectando las dos
variables; cuantitativo por que abarca informacion y andlisis estadistico, los
cuales seran fuente de solucion al problema detallado. Para determinar los
resultados estadisticos se aplicé el chi cuadrado, dando como resultado la
confirmacion de la hipoétesis: “La motivacion si influye en el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa Avicola Santa Ménica”. Finalmente después
de realizar el analisis e interpretacion de los resultados utilizando la encuesta, se
pudo observar que existen falencias en el manejo de la motivacion hacia el

personal de la empresa.

Palabras claves: Motivacion, Desempefio laboral, Organizacion, Colaboradores,

Productividad empresarial.

Xiii



TECHNICAL UNIVERSITY OF AMBATO
FACULTY OF HUMAN SCIENCES AND EDUCATION
INDUSTRIAL PSYCHOLOGY CAREER

SUBJECT: “THE MOTIVACION AND THE JOB PERFORMANCE OF
EMPLOYEES OF THE POULTRY COMPANY SANTA MONICA'S
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EXECUTIVE SUMMARY
The elaboration of the present research project is carried out with the aim of
knowing how motivation affects the work performance of employees of the
poultry company Santa Monica. The results of an unsatisfactory job performance
indicating several factors but one of them used for the study in question, is
motivation. Within this work is managed under a quali-quantitative approach,
understanding that quality is what allowed to determine the factors that are
affecting the motivation and their influence on job performance; qualitative that
covers information and statistical analysis, which will provide solution to the
problems posed. To determine the statistical results applied the Chi-square,
resulting in confirmation of the alternative hypothesis that says: "The motivation
if it influences the work performance of employees of the poultry company
Santa Monica". Finally, after the analysis and interpretation of results using the
survey, observed that there are shortcomings in the management of the

motivation to the staff of the company.

Key words: motivation, job performance, organization, collaborators and

business productivity.
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INTRODUCCION

El presente proyecto de investigacion, se divide por capitulos, donde el tema
propuesto es analizado desde sus falencias, sus causas, consecuencias y las

posibles soluciones.

CAPITULO |. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION: Se encuentra
organizado en niveles de contextualizacion: macro, meso y micro, para realizar
un analisis critico y minucioso, que conlleve a la formulacion del problema, de
esta forma establecer la justificacion de la investigacion y los objetivos de la

misma.

CAPITULO II. MARCO TEORICO: En este capitulo se detallan investigaciones
anteriores que sirvieron de guia y sustento de ésta investigacion, a mas del
sustento investigativo, se elabora una base tedrica con las respectivas fuentes
bibliogréaficas de cada concepto, considerado en la constelacion de las variables;
y finalmente el detalle de la hipétesis.

CAPITULO IIl. METODOLOGIA: Aqui se detalla las técnicas empleadas como
la modalidad o tipo de la investigacion las cuales serviran para evidenciar
posibles alternativas de solucion, las mismas que permitiran conseguir resultados

favorables.

CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION: Se lo puede identificar
facilmente ya que consta del analisis e interpretacion de los datos que se ha
recabado en la empresa antes mencionada, mostrando la tabulacion con sus

respectivos graficos ademas de la aceptacion de la hipotesis.

CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES: Las cuales son
base fundamental para establecer las recomendaciones que son el resultado de la

investigacion.

ARTICULO ACADEMICO: Desarrolla la introduccion, metodologia, resultado,
discusion; del objetivo propuesto de la investigacion.

XV



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 TEMA

“LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES EN LA AVICOLA SANTA MONICA DEL CANTON
PELILEO DE LA PROVINCIA DE TUNGURAHUA”

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.2.1 Contextualizacion del problema

En la actualidad a nivel mundial un tema muy tomado en cuenta por las
organizaciones es el recurso humano, para esto se ha considerado ponerle un valor
y una medicion a este indicador. Mas aun que la globalizacion abarca cada
concepto, la motivacion tiene una importancia mas grande. Las empresas
multinacionales que operan a nivel internacional, pretenden contar con una
estrategia de recursos humanos muy activa, a través de nuevas tecnologias (el caso
del uso de blogs por la empresa Google). De esta manera, surge la oportunidad de
motivar a los empleados por medio de la comunicacion, permitiéndoles sentirse
como parte del equipo. En este caso especifico, se trata de la plantilla muy
cualificada, donde la motivacion ya no se puede incrementar tanto por medio de
salarios, sino por medio de satisfaccion de las necesidades de niveles superiores.
Sin embargo, en el caso de Google, donde los empleados tienen la posibilidad de
dedicar cierta parte del tiempo y recursos al desarrollo de las ideas propias, se les
satisfacen las necesidades sociales (pertenencia), las de estima (reconocimiento) y

también las de autorrealizacion (propio desarrollo). El éxito de una empresa esta



en el compromiso de sus miembros. Todas las personas deben ser tratadas con
respeto y dignidad si se quiere lograr su compromiso. “Lo que diferencia una
empresa de éxito de otra que no lo posee, son fundamentalmente sus personas”.
(Gasco, 2006).

La provincia de Tungurahua acoge una gran cantidad de empresas que estan
constituidas empiricamente, dentro de las cifras emitidas por (INEC, 2016), se
determind que Tungurahua esta dentro de las cinco provincias que concentran el
62% de las empresas en el pais. Estas cifras explican por qué la ciudad de Ambato
es una de las més afectadas por la crisis y tiene el indice mas alto de desempleo a
nivel nacional. Mientras que Tungurahua es la segunda provincia con mayor

cantidad de personas con empleo inadecuado.

Estos datos han sido decisivos en la formacion de las empresas y de las cuales los
propietarios toman como experiencias, para una estructura formal empresarial,
precaria 0 actualizada, que en la actualidad es importante y necesaria para abrirse
camino frente a un mercado demasiado competitivo. La ciudad de Pelileo alberga
decenas de microempresarios y grandes industrias segin datos de (INEC, 2014),
existen en el canton 1,900,000 establecimientos econémicos que representa el
7.6% de la provincia de Tungurahua, con un total de personas ocupadas 4,700,000
que representa el 6.1% de la provincia de Tungurahua; las mismas que en su
mayoria con un porcentaje del 48.1% se dedican a actividades del comercio al por
mayor y menor; entre las cuales existen las avicolas, mismas que se han

desarrollado desde afios atras en este pedacito azul del Ecuador.

La avicola Santa Monica es una empresa legalmente constituida que se encuentra
en el kilometro dos de la via Huambald, su propietario es el sefior Cesar Llerena,
quien fundo la empresa aproximadamente hace veinte afios, la cual como
cualquier negocio familiar nacié de una idea pequefia que fue creciendo acorde
con el avance de la misma. Esta organizacion se dedica a la distribucion de huevos

a nivel nacional, buscando siempre mejorar el desenvolvimiento de la avicola.



La necesidad de disponer de herramientas que permitan a la empresa prepararse
para enfrentar nuevos retos organizacionales, competitivos y econdémicos, que
puedan presentarse en el futuro, ha hecho que la avicola mire la motivacion vy el
desempefio laboral como los factores a ser fortalecidos, logrando ser una empresa

con permanencia y estabilidad en un mercado amplio y competitivo.

Actualmente en la empresa no existen datos exactos que ayuden a tomar
decisiones frente a conflictos del personal o a situaciones internas laborales que
suscitan continuamente, y uno de los factores puede ser la falta de interés en el
tema por parte de los propietarios y administradores, pues no se han realizado
evaluaciones del desempefio laboral que ayude a determinar la situacion actual de

la organizacion.



1.2.2 Arbol de problemas

Grafico 1, Arbol de problemas

EFECTO POCO COMPROMISO MAL AMBIENTE DE DISMINUCION DE DESMOTIVACION
CON LA ) TRABAJO LA LABORAL
ORGANIZACION PRODUCTIVIDAD
FALTA DE MOTIVACION LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA AVICOLA
PROBLEMA SANTA MONICA
AUSENCIA DE INADECUADA FALTA DE RELACIONES
CAUSA INCENTIVOS COORDINACION DE LAS CAPACITACION PERSONALES
LABORALES ACTVIDADES DETERIORADAS

Elaborador por: (Tubon, 2018).
Fuente: Datos alcanzados en el estudio.



1.2.3 Anélisis Critico

Al realizar un estudio sobre el problema la empresa Avicola Santa Mdnica

presenta las siguientes causas:

La ausencia de incentivos laborales determina, que los colaboradores de la
empresa Avicola Santa Monica no tienen un sentido de pertenencia con la misma,
es por esta razon que la productividad y rendimiento se encuentra en niveles

bajos.

La inadecuada coordinacion de las actividades, trae como efecto un mal ambiente
de trabajo, generando molestias al personal y en varias ocasiones errores al tomar
decisiones que generan afectaciones econdémicas por la falta de una buena

comunicacion.

La capacitacién es el punto donde los integrantes ven el interés que la
organizacion tiene con ellos, por esta razon la productividad se ve afectada, pues
es importante que el obrero conozca sus funciones y sea instruido, de esta manera

lograremos que el colaborador sienta una satisfaccion laboral.

El mantener las relaciones personales deterioradas, genera la desmotivacion del
personal, el tener conflictos permanentes entre compafieros o empleadores,
conseguimos obstéaculos para el buen funcionamiento interno de la organizacion lo
que indica que debe tratarse de inmediato, con un buen sistema de comunicacion
que fomente, el trato adecuado y el interés por las necesidades de los
colaboradores; esto ayudara en gran manera la productividad de la empresa

Avicola Santa Monica.



1.2.4 Prognosis

Si la empresa Avicola Santa Monica no da la solucion a este problema de
motivacion laboral de sus colaboradores; seguird manteniendo un personal con
falta de compromiso, considerando que tendremos dificultades para mantener al
personal motivado y seremos consideradas en un futuro como una de las empresas

con mayor rotacion de personal.

Por el hecho de que sus trabajadores tengan que ejercer sus funciones en un mal
ambiente laboral; la productividad sera deficiente, asi como el desempefio laboral,
ya que, no se considero al recurso humano como el factor que sirve de motor para

las organizaciones a nivel general.

La disminucion de la productividad es el resultado de un mal manejo en los
mecanismos de control en este caso, de motivacion laboral, lo que influye
directamente en las razones por las cuales varios colaboradores no puedan ejercer
sus funciones adecuadamente o no sientan el respaldo de la empresa para

satisfacer sus necesidades.

Los indices que demuestran un buen manejo en la motivacion son los indicadores
del desempefio laboral; es asi que los colaboradores de la empresa son los
primeros en otorgar informacién positiva o negativa del trato que reciben
continuamente, y su relacion con sus compafieros; esto es el grado de motivacion

o desmotivacion que sienten dentro de la organizacion.

1.2.5 Formulacion del problema

¢De qué manera la motivacion incide en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Avicola Santa Monica, en la ciudad de Pelileo

provincia de Tungurahua?



1.2.6 Interrogantes

¢Cual es el nivel de motivacion de los empleados de la empresa Avicola Santa
Monica?

¢De qué manera se mide el grado de desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Avicola Santa Monica?

¢Existen aportes a nivel cientifico sobre el tema, la motivacion y el desempefio

laboral?

1.2.7 Delimitacion del Objeto de investigacion

1.2.7.1 Limite de contenido

Campo: Psicologia Industrial
Area: Talento Humano

Aspecto: La Motivacion y el Desempefio Laboral

1.2.7.2 Limite espacial

La investigacion se llevara a cabo en la empresa Avicola Santa Moénica del canton

Pelileo, provincia de Tungurahua.

1.2.7.3 Limite temporal

El trabajo investigativo se realizara en el periodo 2018.

1.3 Justificacion

El presente tema de investigacion es beneficioso para el investigador ya que
justifica el interés por despejar dudas académicas y tiene como finalidad

determinar como incide la motivacion y el desempefio laboral de los

Colaboradores en la Avicola Santa Médnica.



Es importante el desarrollo de esta investigacion para la empresa, ya que al
identificar las necesidades de la organizacién, ayudara a integrar una metodologia
adecuada que conlleve a un mejoramiento de interrelacion social que fomente la

aplicacion de la motivacion en todos los niveles.

Es significativo en la Avicola Santa Monica de Pelileo, debido que un colaborador
motivado puede desempefiar de la mejor manera sus funciones, de este modo la
motivacion es el eje primordial que orientara al personal de la empresa, al logro de

sus objetivos personales e institucionales.

Es factible, dado que el investigador contara con las facilidades y recursos
necesarios para tomar toda la informacion que la investigacion necesite; asi como

la disponibilidad de los miembros de la empresa.

La investigacion es novedosa porgue la empresa podra implementar actividades
que fomenten un mejoramiento en el rendimiento de los empleados y a la vez
podra contar con un soporte cientifico que brinde valor y guia, a aquellos que

sobresalgan por sus esfuerzos.

Es de gran impacto para la organizacion puesto que mediante la aplicacion de la
investigacion, se veran resultados positivos no solo en la mejora de la
productividad, sino también en el comportamiento de los empleados, fomentando
el trabajo en equipo y las buenas relaciones personales; mejorando el ambiente

laboral.

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General

Determinar la relacion que tiene la motivacion en el desempefio laboral de los

colaboradores de la Avicola Santa Monica del cantdon Pelileo, provincia de

Tungurahua.



1.4.2 Objetivos Especificos.

e Identificar los niveles de motivacion en los colaboradores de la Avicola Santa
Monica.

e Analizar el grado de desempefio laboral de los colaboradores de la Avicola
Santa Monica.

e Redactar un articulo cientifico donde se resalte los aspectos importantes de la
investigacion y esta sirva de directriz a la Avicola Santa Monica en el tema

motivacién y desempefio laboral.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes Investigativos

Los antecedentes investigativos se obtienen en trabajos anteriores similares a éste,

que ayudan y dirigen la investigacion; éstos son obtenidos de diferentes

repositorios de universidades, en materia de motivacion, clima laboral, estabilidad

laboral y desempefio laboral.

TEMA: “La Motivacion del Personal y su Influencia en el Desempefio Laboral de
la PANADERIA CALIDAD de la Ciudad de Ambato”.

AUTOR: (Toapanta, 2012).

LUGAR: Universidad Técnica de Ambato CIUDAD: Ambato  ANO: 2012

Conclusiones:

La investigacion realizada ayudd para reflexionar sobre la importancia que
tiene la motivacion al personal, ya que es el eje mas importante dentro de la
panaderia. Después de haber realizado, analizado y procesado la investigacion
sobre la desmotivacion del personal y el desempefio laboral de la panaderia
calidad, se ha podido visualizar que el clima administrativo de la misma es
inadecuado, pues se encuentra varias falencias en el comportamiento de los
trabajadores de la panaderia, comportamiento que ocasiona la falta de
productividad de la panaderia a través de un desempefio laboral poco eficiente
y eficaz.

El personal de la panaderia calidad no es reconocida en forma alguna por parte
del nivel directivo, desmotivando su nivel de entusiasmo para hacer su trabajo.

Se determina que el personal que trabaja en la panaderia no reciben
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e motivacion, de este modo se estd restando su capacidad y creacion e

innovacion, condiciones indispensables para mejorar su desempefio.

Andlisis Critico:

Existen condiciones dentro del area laboral que influyen negativamente en el
desempefio de los trabajadores, como se pudo evidenciar en las conclusiones
detalladas anteriormente, por tal motivo las relaciones entre comparieros, la
productividad y el desarrollo organizacional enfrentan situaciones criticas que
deben ser tratadas mediante la aplicaciones de nuevas estructuras internas que

mejoren el clima laboral.

TEMA: “Estabilidad Emocional y Satisfaccion Laboral en el Personal
Administrativo y de Servicio de la Facultad de Comunicacién Social de la
Universidad Central del Ecuador”.

AUTOR: (Meza, 2017).

LUGAR: Universidad Central del Ecuador CIUDAD: Quito ~ ANO: 2017

Conclusiones

e En Estabilidad Emocional el 87% del personal administrativo y de servicio de
la Facultad de Comunicacion Social de la Universidad Central del Ecuador,
posterior al andlisis de los resultados, se ubican en un nivel “muy alto”
(deseabilidad social) dicho de otra forma, “tendencia méas o menos
intencionada a proporcionar una imagen de si mismo artificiosamente
positiva”.

e EI 79% en el personal estudiado, tienen la percepcion de estar en un nivel
“muy y poco” satisfactorio laboralmente, en contraste a las subvariables de
esta actitud laboral; remuneracion, reconocimiento y poder, son percibidos por
los participantes como ‘“poco satisfactorio”, mientras que la relacion entre
comparieros y logros, fueron expresados como “muy satisfactorio”.

e En cuanto a la influencia de los niveles emocionales en la Satisfaccion del

trabajo en el personal administrativo y de servicios de la FACSO, se evidencia
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una gran semejanza entre las escalas, estabilidad emocional “muy alta”,
satisfaccion laboral “muy y poca satisfactoria”. satisfaccion laboral. En las sub
dimensiones control emocional y de impulsos de “poco” con poder,
reconocimiento y remuneracion, como ‘“‘poco satisfactorio”, denotando

similitud en, escala, numérica y porcentual en un 3% de la muestra.

Anélisis Critico:

Dentro del personal administrativo se ve claramente una buena estabilidad
emocional, aunque segun indican los datos de este tema de investigacion; la
estabilidad laboral no es un pardmetro fijo pues el individuo encuestado o
investigado puede tender a manipular su condicién; por mantener un grado
empatia o mentira ante la informacion que se necesita. También se puede
manifestar que algunos casos pueden variar por diferentes perspectivas en la
actitud laboral, se procura tener un control emocional ante los impulsos en los

desacuerdos con las autoridades para un mejor manejo laboral.

TEMA: “La Motivacion en el Clima Organizacional de la Empresa Avicola y
Agropecuaria Maricela Cia. Ltda. Provincia de Cotopaxi, Cantén Latacunga”.
AUTOR: (Sola, 2017)

LUGAR: Universidad Técnica de Ambato CIUDAD: Ambato  ANO: 2017

Conclusiones

e Es claro que contar con un Clima Organizacional adecuado genera mayores
beneficios, tanto para la empresa como para los ayudantes, pero realmente
existe algo mas profundo como es la Motivacién, la cual trasporta a otro nivel
la gestion del talento humano, debido a que esta ayuda a incentivar a los
empleados, de acuerdo a la investigacion realizada se pudo evidenciar que los
colaboradores no entregan el cien por ciento de su esfuerzo o también por que
el jefe no reconoce los éxitos alcanzados, esto va deteriorando el Clima

Organizacional.
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e De acuerdo a la encuesta realizada se pudo evidenciar que existe un nivel bajo
de motivacién en los colaboradores, debido a que no se estd prestando
atencion a lo que hoy se conoce como el capital humano, el cual es la clave
fundamental para el avance de la actividad productiva, ademéas de generar una
correcta relacion interpersonal entre miembros de la organizacion asimismo
los jefes de la empresa no realizan actividades motivacionales adecuadas y

esto va generando descontento.

e Realizado el analisis e interpretacion se identific6 que el Clima
Organizacional de la empresa no es el adecuado, debido a que la
comunicacion horizontal, vertical o viceversa no es la correcta, esto ha
generado un sesgo importante el cual interfiere entre los retribuyentes creando
una falta de confianza y un desplazamiento y lo que es peor un desinterés por

alcanzar los objetivos tutoriales.

Anélisis Critico:

Se puede comprobar que una empresa que desea obtener mayores beneficios
deben contar con un buen Clima Laboral, basandose en una motivacién ya que es
un incentivo hacia los empleados; los colaboradores en la empresa presentan una
baja retribucion pon la falta de reconocimiento por areas de jerarquia, esto se
comprueba mediante analisis de los miembros de la organizacion y a la vez

interfiere en los beneficios de la empresa.

2.2 Fundamentacion filoséfica

El proposito es analizar la realidad un problema determinado y propositivo porque
no solo se limita a las causas, sino busca la manera de plantear alguna solucién al
problema investigado y al mismo tiempo lograr un cambio, ya que la empresa se
encuentra en constante evolucion del entorno y obliga a cada organizacion a estar

en persistentes periodos de transformacion.
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2.2.1 Fundamentacion Axioldgica.- La investigacion realizada tomara factores
éticos asi como valores corporativos, como son la igualdad de género, el respeto,

la equidad, con el Unico objetivo de presentar resultados claros.

2.2.2 Fundamentacion Epistemoldgica.- El proposito de aplicar la investigacion
epistemoldgica es determinar cuéles son las consecuencias de la baja motivacion y
la manera de como toma poder en el desempefio laboral, buscando asi un método
que brinde soporte al personal desmotivado, haciendo que su mejora en el

desempefio sea visible cada dia.

2.2.3 Fundamentacion Ontologica.- Este tipo de investigacion ayuda a
sobrellevar el estimulo, potencializando las habilidades, recursos, destrezas,
conocimientos, capacidades, generando satisfaccion en el personal, haciendo
presente el objetivo de la investigacion que es incentivar la motivacion para que el

desempefio laboral mejore.

2.3 Fundamentacion legal

La investigacion se ampara en la nueva Constitucion de la Republica la cual nos

da a conocer en el:

Registro Oficial N° 449 del 24 de Julio de 2008, Seccion octava Trabajo y
seguridad social.

Art. 33.- "El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las
personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones Yy retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y

libremente escogido o aceptado.”
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Constitucion de la Republica del Ecuador, Registro Oficial N° 449 del 24 de

Julio de 2008, Seccion novena Personas usuarias y consumidoras.

Art. 53.- "Las empresas, instituciones y organismos que presten servicios publicos
deberan incorporar sistemas de medicion de satisfaccion de las personas usuarias

y consumidoras, y poner en practica sistemas de atencion y reparacion.”

Art. 54.- Las personas 0 entidades que presten servicios publicos o que produzcan
o comercialicen bienes de consumo, serén responsables civil y penalmente por la
deficiente prestacion del servicio, por la calidad defectuosa del producto, o cuando
sus condiciones no estén de acuerdo con la publicidad efectuada o con la
descripcion que incorpore. Las personas seran responsables por la mala practica
en el ejercicio de su profesion, arte u oficio, en especial aquella que ponga en
riesgo la integridad o la vida de las personas.

(CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR., 2008).

CODIGO DE TRABAJO (2015)

Art. 2 Obligatoriedad del trabajo.- “El trabajo es un derecho y un deber social. El
trabajo es obligatorio, en la forma y con las limitaciones prescritas en la

Constitucién y las leyes”.

Art. 3 Libertad de trabajo y contratacion.- El trabajador es libre para dedicar su
esfuerzo a la labor licita que a bien tenga. Ninguna persona podra ser obligada a
realizar trabajos gratuitos, ni remunerados que no sean impuestos por la ley, salvo
los casos de urgencia extraordinaria o de necesidad de inmediato auxilio. Fuera de
esos casos, nadie estara obligado a trabajar sino mediante un contrato y la

remuneracion correspondiente.
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Capitulo 1V- De las obligaciones del empleador y del trabajador
Obligaciones del empleador: (Art. 42).

Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad, procedencia,
estado civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de 15 ingreso y salida; el

mismo que se lo actualizara con los cambios que se produzcan.

Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos y
materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, en las condiciones adecuadas

para que este sea realizado.

Conferir gratuitamente al trabajador, cuantas veces lo solicite, certificados
relativos a su trabajo. Pagar al trabajador los gastos de ida y vuelta, alojamiento
cuando, por razones de servicio, tenga que trasladarse a un lugar distinto del de su

residencia.

Conceder tres dias de licencia con remuneracion completa al trabajador, en caso
de fallecimiento de su conyuge o de su conviviente en unién de hecho o de sus

parientes dentro del segundo grado de consanguinidad o afinidad.

Las empresas empleadoras registradas en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social estan obligadas a exhibir, en lugar visible y al alcance de todos sus
trabajadores, las planillas mensuales de remision de aportes individuales y
patronales y de descuentos, y las correspondientes al pago de fondo de reserva,
debidamente selladas por el respectivo Departamento del Instituto Ecuatoriano de

Seguridad Social.

Obligaciones del trabajador: (Art.45)

Lit. a.- Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado
y esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos;

Lit. e.- Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal,

Lit. f.- Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo.
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REMUNERACION, Gaceta Judicial 10, 1975

Art. 81.- Estipulacion de sueldos y salarios.- Los sueldos y salarios se estipularan
libremente, pero en ningln caso podran ser inferiores a los minimos legales, de
conformidad con lo prescrito en el articulo 117 de este Cédigo.

(CODIGO DE TRABAJO, 2015).
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2.4 Categorias Fundamentales
Grafico 2, Categorizacion de las Variables
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Elaborador por: (Tubon, 2018).
Fuente: Datos alcanzados en el estudio.
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2.4.1 Constelacion de variable independiente: LA MOTIVACION

Gréfico 3, Constelacidn Variable Independiente
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Fuente: Datos alcanzados en el estudio.
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2.4.2 Constelacion variable dependiente: DESEMPENO LABORAL

Gréfico 4, Constelacidn Variable Dependiente
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Elaborador por: (Tubén, 2018).

Fuente: Datos alcanzados en el estudio.
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2.4.3 Categorizacion Variable Independiente

2.4.3.1 Motivacion

Concepto.- La motivacion, pues, esta constituida por el conjunto de valores que hacen
que un sujeto “se ponga en marcha” para su consecucion. La motivacion hace que
salgamos de la indiferencia para intentar conseguir el objetivo previsto. Entre motivo y

valor no hay diferencia: motiva lo que vale para cada sujeto. (Carrasco, 2016).

El autor hace referencia a la motivacion como el concepto donde los valores
participativos de los sujetos inmersos en este nuevo mecanismo de valor personal,
sean alcanzados, indistintamente si el mundo que lo rodea le da el mismo valor o
no a sus objetivos. Cada quién alcanza lo que desea, es decir el tratar de ser
mejores depende de cada persona.

Definicion.- La motivacion es el conjunto concatenado de procesos psiquicos (que
implican la actividad nerviosa superior y reflejan la realidad objetiva a través de las
condiciones internas de la personalidad) que al contener el papel activo y relativamente
auténomo y creador de la personalidad, y en su constante transformacion y determinacion
reciprocas con la actividad externa, sus objetos y estimulos, van dirigidos a satisfacer las
necesidades del ser humano y, como consecuencia, regulan la direccion (el objeto-meta)
y la intensidad o activacién del comportamiento, y se manifiestan como actividad
motivada. (Gonzalez, 2016).

Segun esta definicion explica de una manera mas técnica la forma como se
desarrolla dentro del ser humano la motivacion, donde implica al sistema nervioso
con la realidad objetiva de los individuos en alcanzar sus metas, propdsitos o
suefios. Incluso es un conjunto psicoldgico donde se activa la personalidad del

individuo haciendo que se cumplan sus necesidades y regulan el comportamiento.
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Principios de la motivacion:

Principio de la predisposicion.- Este principio es aplicable desde la manera en
como cada individuo se cuestiona frente a su actitud puede ser frente a los
impulsos de ira, por ejemplo cambiando el ¢porque hago esto?, a un ¢para qué me
sirve los que hago? , o una alteracion frente a un compafiero como (no soporto
trabajar con él), a un ;qué estoy aprendiendo de élI?; en cada cuestionamiento,

dependiendo de la actitud es aplicable este concepto. (Lopez R. , 2016).

Principio de la consecuencia.- Las estrategias repetitivas pueden basarse en
experiencias agradables o desagradables que hemos tenido, por lo general las
experiencias agradables son las que se suelen guardar en el consciente o
inconsciente de la persona haciendo que cada vez que se necesite para una igual

tarea se utiliza la misma estrategia. (L6pez R. , 2016).

Principio de la repeticion.- Los estimulos provocan reacciones positivas lo que
hace que, cada vez que se vaya a ejecutar una tarea similar, el punto de la
excelencia en la misma sea aplicada por el estimulo recibido a la tarea creando un

lazo entre la repeticion y el estimulo. (Lépez R. , 2016).

Principio de la novedad.- Este principio en cierto modo debe ser aplicado
considerando dos resultados, el resultado positivo es que si es aplicado con cierto
control y seguridad personal serd bien asimilada las novedades que es
recomendable no sean continuas; y el resultado negativo es que puede aparecer el
rechazo al cambio o las novedades que en sintesis, las novedades controladas

suelen ser motivadoras y atractivas. (Lopez R. , 2016).

Principio de la vivencia.- Este tipo de principio nos indica que cualquier vivencia
llega a ser, motivador volver a aplicar como una experiencia novedosa que
funcione con un gestor sensorial para sentir lo mismo al hacerla repetitiva.

(Lopez R. , 2016).
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De acuerdo a la autoria tomada para detallar la categorizacion de la variable, se
encuentran cinco principios fundamentales donde se puede emitir un comentario
general; estos detallan que se enfocan mas en el querer y sentir del sujeto que esta
siendo valorado en una institucion u organizacion, considerando que los estimulos
motivacionales alteran de buena forma el parecer y el actuar de la persona
incrementando en medida de su capacidad sus funciones, considerando también
que cada vez que se aplica un principio de motivacion, la accion recurrente a este,

desarrolla mejoras continuas y satisfaccion al hacerlas.

Elementos de la motivacion:
Motivacién intrinseca.- Motivacion asociada con las actividades que son
reforzadoras en si mismas. Lo que nos motiva a hacer algo cuando no

tenemos que hacerlo. (Woolfolk, 2016).

Motivacién extrinseca.- Motivacion creada por factores externos como las
recompensas y los castigos. Cuando hacemos algo para obtener una calificacion,
evitar un castigo, complacer al maestro o por alguna otra razén que tiene poco que
ver con la tarea. (Woolfolk, 2016).

Locus de causalidad.- La localizacion —interna o externa— de la causa de la
conducta. A partir de la mera observacion de la conducta es imposible decir si su

motivacion es intrinseca o extrinseca. (Woolfolk, 2016).

Existen tres elementos dentro de la motivacion que son; la que nos motiva hacer
una labor a pesar de no querer hacerla, la que es apoyada por factores externos
como son las necesidades, castigo o recompensa Yy, la que depende de las dos
anteriores sea por factores internos o externos pero consigue realizar una labor

para su beneficio.

Teorias de la motivacion:

Se plantean algunas teorias en funcion al tema objetivo de la variable dependiente:
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e Teorias de contenido (satisfaccion).- Las teorias de contenido son aquellas
que estudian las necesidades, aspiraciones y nivel de satisfaccion,
considerando ciertos aspectos que lleguen a considerar el poder motivar a las

personas.

Entre las teorias de contenido se encuentran:

Teoria de la Pirdmide de las Necesidades. (Abraham Maslow).

Teoria “X” y Teoria “Y” (Douglas McGregor).

Teoria de la Motivacion — Higiene (Frederick Herzberg).
Teoria ERG (Existence, Relatedness and Growth) (Clayton Alderfer).
Teoria de McClelland de las Necesidades. (David McClelland).

Teorias de proceso. Miden el nivel de pensamiento frente a cada actitud de la

persona.

En cuanto a las teorias de proceso estan:
o Teoria de las Expectativas. (Victor Vroom).
o Teoria de la Equidad. (Stacey Adams).

o Teoria de la Modificacién de la Conducta. (B. F. Skinner).

Detalle de cada teoria:

Teoria de la piramide de las necesidades.- Esta teoria es la mas conocida y fue
propuesta por Abraham H. Maslow y se basa en que cada humano se esfuerza por
satisfacer necesidades escalonadas, que se satisfacen de los niveles inferiores a los
superiores, correspondiendo las necesidades al nivel en que se encuentre la

persona. (Maslow, 2016).

Segun este autor detalle a la piramide de las necesidades, el ciclo que conlleva
cada individuo en alcanzar o cumplir sus objetivos que van de menor a mayor, asi
mismo cada persona trata de ir satisfaciendo sus exigencias desde o mas pequefio

como puede ser fisico, emocional, profesional, sentimental, etc.
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Imagen 1, Pirdmide de las necesidades de Maslow
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Fuente: (Edenred, 2018).

Gréfico 5, Teoria humanista de Maslow
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Teoria X y Teoria Y.- Su inventor McGregor, planteaba que esta teoria no era
imaginaria, sino real y que ésta influia en la estrategia de direccion. Supone que

las necesidades de orden inferior dominan a las personas. (Taype, 2015).

Teoria X.- Su creador llamé a esta teoria “Hipotesis de la mediocridad de las

masas”. Sus principales principios son:

e Una persona promedio tiene aversion al trabajo y lo evitara en lo posible.

e Los seres humanos tienen que ser obligados, controlados y a veces
amenazados con sanciones para que se esfuercen en cumplir los objetivos de
la organizacion.

e Que el ser humano promedio es perezoso y prefiere ser dirigido, evita las

responsabilidades, no tiene ambiciones y ante todo desea seguridad.

Teoria Y.- Sus principales principios son:

e Que el esfuerzo fisico y mental que se realiza en el trabajo es tan natural como
el gastado en el juego, en el reposo.

e El esfuerzo necesario para la realizacion de los objetivos de la organizacion
esta en funcion de las recompensas asociadas con su logro y no
necesariamente con el control externo y la amenaza de sanciones.

e EI individuo medio, en condiciones deseadas, no sélo acepta
responsabilidades, sino también acude a buscarlas.

e Los seres humanos ejerceran auto—direccion y auto—control en el

cumplimiento de los objetivos con los que se esta comprometido.

La teoria de X y Y describe la situacion a extremos de la persona del no querer
hacer nada y siempre llevar la contra o no sentirse conforme con lo que tiene y ser
obligado a cumplir una funcion; hasta el punto Y donde es el otro polo es una
persona eficiente, coherente que se desenvuelve en sus funciones y alcanza por

esfuerzo propio sus objetivos.

Teoria de la motivacion e higiene.- Como aspecto distintivo, comparandola con la
teoria de Maslow, se sustenta la motivacion en el ambiente externo y en el trabajo

del hombre y no en las necesidades humanas, los resultados obtenidos en un
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estudio lo llevaron a agrupar en dos factores los elementos relacionados en su

teoria, éstos son los de higiene y los de motivacion. (Hunt, 2016).

Imagen 2, Teoria de Frederick Herzberg

Reconocimiento
Responsabilidad
Posibilidad de desarrollo
Autorealizacion

Trabajo interesante

Salario

Calidad de la supervision técnica
HIGIENICAS Condiciones de trabajo

Politicas y normas de la empresa

Relacion con los superiores

Teoria Higiene - Motivacion

Fuente: (Domingo, 2011).

Gréfico 6, Ventajas y desventajas teoria de Hezberg

Ventajas: Desventajas:
* Se pueden establecer programas para cubrir cadauna  ® Cada persona tiene un nivel diferente de motivacion,
de las necesidades. por lo cual se tendrian que hacer diferentes programas
» Laimplementacion de los programas no siempre para abarcar la mayoria del personal.
requiere un desembolso econdmico para las empresas.  ® Lateoria no reconoce estas diferencias entre las
personas.
* No considera la forma mas adecuada de proporcionar
los incentivos.

Elaborador por: (Tubén, 2018).

Fuente: Datos alcanzados en el estudio

Segun determina este autor en este concepto, mas alla de las necesidades que tiene
cada individuo para sentirse motivo o desmotivado, este autor relaciona el factor
externo como es su ambiente laboral; es decir el orden, la limpieza, la puntualidad

hacen que una persona se sienta 0 no motivada.

Teoria E.R.G. (ERC).- Esta teoria debe su nombre a las palabras: Existencia,
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Relacion y Crecimiento (ERC) y fue desarrollada por Clayton Alderfer.
Verdaderamente no se basa en elementos nuevos, sino que fundamenta sus tres
grupos de necesidades en la piramide de necesidades de Maslow. (Chiavenato I. ,
2002).

Al igual que la primera teoria de la pirdmide esta especifica que conforme se
vayan satisfaciendo las necesidades inferiores de cada individuo, se incrementara

el deseo de satisfacer el resto de gustos, objetivos y necesidades.

Teoria de las necesidades de McClelland.- Esta teoria se basa en tres necesidades

adquiridas:

1. Necesidades de Realizacion, su interés es desarrollarse, destacarse aceptando
responsabilidades personales, se distingue ademas por intentar hacer bien las
cosas, tener exito incluso por encima de los premios. Buscan el enfrentamiento
con problemas, desean retroalimentarse para saber sus resultados y afrontan el
triunfo o el fracaso.

2. Necesidades de Poder, su principal rasgo es el de tener poder y control sobre
los demas y se afanan por esto. Prefieren la lucha, la competencia y se
preocupan mucho por su prestigio y por influir sobre las otras personas incluso
mas que por sus resultados.

3. Necesidades de Filiacion, su rasgo esencial ser solicitados y aceptados por
otros, persiguen la amistad y la cooperacion en lugar de la lucha, buscan

comprension y buenas relaciones. (McClelland, 2016).

28



Imagen 3, Teoria de McClelland

Eligen para
trabajar antes

a un amigo
que a un experto

Crean buen
Conservan las clima

amistades

éé No les gusta
Necesitan estar solos

mantenerse  ENIRINello1N

en contacto

Ayudan los
demas
in e |
S sin que se lo

responsabilizan MOTIVACIONES Uit
personalmente s <
SOCIALES s on activos

en las tramas
iﬁl de poder
9 de la
Buscan
expertos

PODER empresa
en que LOGRO INFLUENCIA
apoyarse

Expresan
Son resistentes emociones
al estrés de forma
Influyen sobre abierta
los demas
para que logren
resultados

Asumen riesgos

Se marcan objetivos
ambiciosos

Fuente: (Barud, 2017).

Gréfico 7, Ventajas y Desventajas, teoria de McClelland

Ventajas: Desventajas:

* Establece diferencias entre las personas para * No puede aplicarse en todos los tipos de empresas.
diferentes ambientes y experiencias. * Considera alos individuos independientemente, lo que
o Es util para una mejor seleccion de personal y pudiera complicar su aplicacion.

evaluacion del mismo.

Elaborador por: (Tubon, 2018).
Fuente: Datos alcanzados en el estudio

Tres rasgos diferentes de personalidades empoderativas, es decir de individuos
gue desean la aceptacién o alcanzar sus logros a costa de lo que sea. Son capaces
de enfrentar sus miedos y de retroalimentarse de sus fracasos una condicion

motivante si le interesa hacer las cosas con excelencia.
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Teoria de las expectativas de Vroom.- Esta teoria 0 modelo para la motivacion fue
elaborada por Victor Vroom y enriquecida en varias ocasiones sobre todo por
Poster y por Lawler. Se basa en que el esfuerzo para obtener un alto desempefio,
estd en dependencia de la posibilidad de lograr este Gltimo y que una vez
alcanzado sea recompensado de tal manera que el esfuerzo realizado haya valido
la pena. (Batista, Ros, & Ferriol, 2016).

El concepto de Vroom es hacer que valga la pena un esfuerzo realizado de la
persona, pues esta trabaja en vista de ser recompensado o por lo menos valorado y
esa expectativa que llega a tener frente a un objetivo lo hace posible alcanzable a

pesar de cualquier medio.

Teoria de Stacey Adams.- En este aspecto Stacey Adams plantea “La teoria de la
Equidad sostiene que la motivacion, desempefio y satisfaccion de un empleado
depende de su evaluacion subjetiva de las relaciones entre su razon de esfuerzo —
recompensa y la razon de esfuerzo — recompensa de otros en situaciones
parecidas ”. Las comparaciones pueden ser sobre distintos aspectos como salario u
otros. (Adams, 2016).

Imagen 4, Teoria de Stacey Adams

Teoria Equidad.

A /
//'/ //
// /
/ V/
// //
/Lo que Yo 4¥ Otro
/ Recibo /  Recibe
/ y/
/ Y/
/ Lo que Yo Doy // Otro Da
/ /
/ y/ /

‘ (Percibe equidad meritoria en los premios? I

Fuente: (Amaya, 2107)
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Esta teoria se manifiesta y se enfoca sobre la base del criterio que se forma la
persona en funcion de la recompensa que recibe compardndola con las
recompensas que reciben otras personas que realizan la misma labor o con aportes
semejantes y segun esta teoria cuando una persona entiende que se ha cometido
con ella una injusticia se incrementa su tension y la forma de darle solucion es

variando su comportamiento.

Como detalle final de las teorias de motivacion, se puede considerar para la
investigacion y para la empresa donde se desarroll6 el tema objeto de estudio,
cuatro teorias aplicables: la pirdmide de necesidades de Maslow, Higiene y
motivacién de Herzberg, Motivaciones sociales de McClelland, Teoria de las
expectativas de Vroom; todas estas encierran un solo mecanismo motivacional
basado en factores que interfieren o alteran las condiciones del trabajador, donde
su anhelo es ser reconocido y que los miembros que lo rodean valoren sus
esfuerzos, a mas de que el lugar de trabajo le brinde las condiciones necesarias
para destacarse y que sea objeto de medicidn su desempefio, y donde sus falencias

sirvan para retroalimentar sus conocimientos.

Automotivacion.- La automotivacion es el incentivo que uno consigue a partir del
conocimiento de su funcionamiento y de sus causas. Es decir, hablamos de
automotivacion cuando uno mismo planea regular la fuerza que le empuja a
actuar, a partir del conocimiento que tiene sobre si mismo. En este sentido y
Ilevando el término a la préactica, se trata de una actividad consciente, de un sujeto

reflexivo, que procura ser el agente de su conducta. (Roca, 2016).

El auto conocer, auto valorarse hacen de un individuo el motor que toda empresa
necesita, pues es la persona mas eficaz de emprender una funcién sin implicar

asuntos personales en el area laboral y viceversa.

Componentes de la motivacion:

e Objetivos claros. La automotivacion se nutre de metas bien definidas, tan

especificas como sea posible. Si son de largo plazo, mejor.
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e Un plan para lograrlos. La automotivacion se alimenta de la conciencia que
se tenga sobre como lograr los objetivos.

e Accion con decision. Es indispensable que se actle para lograr los propdsitos.
La accion hace la diferencia. (Jiménez, 2016).

2.4.3.2 Comportamiento Humano

Definicidn.- es el conjunto de actos exhibidos por el ser humano y determinados
por la cultura, las actitudes, las emociones, los valores de la persona y los valores
culturales, la ética, el ejercicio de la autoridad, la relacion, la hipnosis, la
persuasion, la coercion y/o la genética. (Psicologia en linea, 2016).

Ramas de estudio.- EI comportamiento de la gente es estudiado por las
disciplinas académicas de la psicologia, la sociologia, la economia, la
antropologia, la criminologia y sus diferentes ramas.

La psicologia social, es la rama de la psicologia que estudia como el entorno
social influye directa o indirectamente en la conducta y comportamiento de los
individuos. Los psicologos sociales se interesan por el pensamiento, emociones,
deseos y juicios de los individuos, asi como por su conducta externa. (Psicologia
en linea, 2016).

Aspectos del Comportamiento humano:

1. La personalidad.- La forma de pensar, de sentir, de comportarse y de
relacionarse nos ayudan a conocer a la persona en su totalidad e individualidad y
en su desarrollo evolutivo juegan un papel muy importante la carga genética, las
experiencias personales, las relaciones interpersonales y el entorno sociocultural
en el que vive; por eso, podriamos decir que la Personalidad es un todo integrado,
con componentes biolégicos, psicoldgicos y sociales innatos y aprendidos.
(Gonzales, 2008).

2. Procesos basicos.- Se dividen en:
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Las Emociones.- Las emociones, tanto la experiencia subjetiva como la expresion
objetiva de las mismas, implican el funcionamiento del sistema limbico del
cerebro. Las estructurales corticales que constituyen éste sistema forman un borde
curvo alrededor del cuerpo calloso, la estructura que conecta los dos hemisferios
cerebrales. (Gary, 2007).

La Percepcién.- Es el proceso cognoscitivo por medio del cual las personas
ordenan e interpretan sus impresiones sensitivas, para poder darle significado al

medio que las rodea y al cual ellas rodean. (Universidad de la Américas, 2002).

La Memoria.- Ha sido identificada como un proceso que permite al individuo
registrar, codificar, fortificar, obtener y guardar la informacion de manera que
cuando sea requerida por alguna razén, se pueda tener acceso limitado o ilimitado
a ella. Es un elemento fundamental para un adecuado aprendizajey en gran
parte estd conectada con la atencion que prestemos. La memoria no es Unica sino

que adopta distintas formas que dependen de estructuras cerebrales muy distintas.

Los tipos de memoria son:

o Memoria a corto plazo, que nos permite mantener la informacion durante
un maximo de 30 segundos; se utiliza para retener la informacién seglin nos va
Ilegando con el fin de realizar con ella actividades cognitivas basicas e inmediatas.
o Memoria a largo plazo, que nos permite guardar todo tipo de informacion
permanentemente: recuerdos de algunas situaciones, imagenes, conocimientos

generales, estrategias de actuacion y nombres de personas. (Flores, 2008).

2.4.3.3 Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional es la materia que estudia la forma en como
produce impacto tres recursos globales como es el humano, fisico (estructura),
econdmico; dentro de las organizaciones, considerando que el exposicion de estos
tres produce la eficacia de las organizaciones. Ademas es una materia cuya base

cientifica de conocimientos ha hecho que se sumen una serie de investigaciones
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creando de igual manera una cantidad muy amplia de conceptos, puesto que las
practicas efectivas de este tema podrian extenderse a varias organizaciones
dejando de lado la funcionalidad de la departamentalizacién. (Gibson, Ivancevich,
Donnelly, & Konopaske, 2007).

Es un campo de estudio porque es una especialidad delimitada y con un conjunto
comun de conocimientos que estudia tres determinantes del comportamiento de
las organizaciones: individuos, grupos y estructura. Aplica el conocimiento
obtenido acerca de los individuos, los grupos y el efecto de la estructura en la
conducta, con la finalidad de un mejor funcionamiento en las organizaciones. El
comportamiento organizacional se interesa particularmente en las situaciones que

atafien al empleo. (Robbins, 2004).

El comportamiento en términos de direccion como concepto detalla, que es un
estudio de tres elementos como es la estructura, individuos y grupos, frente a estos
conceptos su funcion es ayudar a que cada elemento se desarrolle al maximo de
sus capacidades brindandole siempre los medios necesarios en los cuales las
organizaciones sean beneficiados por el cumplimiento y los buenos resultados de
estos elementos. Cabe recalcar que el buen trato también estd dentro de las

funciones del concepto.

Disciplinas del comportamiento organizacional:

Administracion.- Ciencia orientada a la organizacién de las entidades, establecer
la vision y la mision, fijar objetivos; asignar y coordinar recursos (humanos,
financieros, productivos, tecnoldgicos), determinar y desarrollar la estructura
organizativa formal adecuada y establecer sistemas de control pertinentes. Se
ocupa de las actividades de planeacién, organizacién, direccién, y control de los
recursos; incluyendo, aspectos culturales, de poder, motivacion, liderazgo,
comunicacion, economicos. Es una disciplina aplicada que integra aspectos de
otras ciencias a su cuerpo de estudio, ademas de generar conocimiento propio.
(Robbins S. , 2004).
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Ciencias de la comunicacién.- Ciencias que intervienen en todos los procesos
comunicacionales que estan relacionados con una organizacion. La rama de las
Ciencias de la Comunicacion que atiende sobre las organizaciones es llamada
Comunicacion en términos de direccion o Institucion. (Robbins S. , 2004).
Psicologia.- Es una ciencia que estudia la medida, expansion comportamiento de
los individuos y su impacto en la sociedad: Los primeros agentes de sustentar
estos conceptos solo se enfocaban en factores relativos y en mayor cantidad en el
area laboral, obstaculizando muchas veces el desempefio eficaz en el trabajo.
(Robbins S. , 2004).

Sociologia.- Ciencia que estudia a las personas en relacién con sus semejantes.
Las contribuciones que los sociologos han hecho al ordenamiento que ha sido a
través de su estudio del comportamiento de los grupos en las organizaciones,
particularmente en las formales y complejas. Algunos de estos conocimientos
contribuidos al comportamiento organizacional son sobre la dinamica de grupos,
disefio de equipos de trabajo, cultura tactica, teoria y estructura de las
organizaciones formales, tecnologia organizativa, comunicaciones, poder Yy
conflictos. (Robbins S. , 2004).

Estas materias han hecho que se focalice mas el tema del Comportamiento
Organizacional, frente a otras ramas; siendo el medio por el cual también varias
carreras lo toman como una investigacion a desarrollarse primero para formar el
interés dentro de este concepto y segundo porque Gltimamente sus contribuciones
se enfocan hacer estudios del diagndstico laboral y clima organizativo; ayudando
a que se extienden al aprendizaje, satisfaccion laboral, procesos de toma de
decisiones, percepcion, personalidad, emociones, capacitacion, eficacia del
liderazgo, necesidades y motivadores evaluaciones del desempefio, medicion de

actitudes, técnicas de seleccién de empleados, disefio del trabajo y estrés laboral.
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2.4.4 Categorizacion Variable Dependiente

2.4.4.1 Talento Humano

Concepto.- Talento humano es la capacidad de la persona en comprender de
manera inteligente la forma de resolver una determinada funcion. Por lo tanto, el
significado de talento es integral, donde las habilidades de una persona, sus
caracteristicas intrinsecas, conocimientos, experiencia, actitud e iniciativa forman
las competencias necesarias para desarrollarse en diferentes contextos.

(Vasquez, 2008), sostiene que “es una actividad que depende de menos jerarquias,
ordenes y mandatos; y sefiala la importancia de una participacion activa de todos

los trabajadores de la empresa”.

Segun Véasquez menciona que el talento humano no debe establecer opresion en
las personas, porque no provocara el desarrollo del talento propio de cada
trabajador, y la participacion que se necesita para reunir a todo personal de la

empresa para motivar el talento innato del personal.

Fases del talento humano:

Reclutamiento.- el reclutamiento de personal se basa en un conjunto de normas a
realizar, con el fin de obtener prospectos adecuados para las vacantes que se
pueden presentar en las actividades del negocio. (Jefferson, 2014).

Seleccion.- el proceso de elegir a un prospecto que mas se ajustan a las
habilidades de adaptacion al puesto de trabajo; la seleccion se enfoca en dos
puntos estratégicos: adecuacion del hombre al cargo y eficiencia del hombre en el
cargo, estos dos puntos son un proceso que tiene que ver con las especificaciones

del trabajo para tener un equilibrio con el cargo. (Jefferson, 2014).
Contratacion.- es un proceso que se encarga la organizacion y el futuro trabajador;

y se basan en dos sucesos: duracion del contrato y aceptacion de las normas del
contrato. (Jefferson, 2014).
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Induccion y Entrenamiento.- los programas de induccion y orientacion dirigidos
principalmente por personal nuevo, que hace el ingreso a una organizacion, es
usado para inducir a personal nuevo a cargos administrativos o técnicos. Si bien
son ciertas las personas gque ingresan a una organizacion se sienten con ansiedad,
preocupacion e incertidumbre. Las primeras impresiones en una empresa son

cruciales para su desarrollo. (Jefferson, 2014).

Programa de bienestar.- el programa de bienestar en una empresa se debe a las
politicas internas, y el manejo del talento humano en la organizacion; dependera
del éxito de una administracién y el cumplimiento de los objetivos y metas

corporativas. (Chiavenato I., 2002).

Evaluacion y Desempefio.- la evaluacion del desempefio constituye el proceso por
el cual se estima el rendimiento global del empleado. La mayor parte de los
empleados procura tener retroalimentacion en la manera en que se cumplan sus
actividades, esto le permite sentirse importante y tomado en cuenta por la

organizacion. (Chiavenato 1., 2002).

Desvinculacion Laboral.- la desvinculacion laboral es un proceso en el cual se
despedira a un integrante de la empresa por motivos de organizacion, o faltas en
labor del trabajador. (Chiavenato I. , 2002).

2.4.4.2 Evaluacion de Desempefio

Concepto.- La evaluacion del desempefio es una sistematica apreciacion del
desempefio del potencial de desarrollo del individuo en el cargo, y todas las
evaluaciones son un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las

cualidades de alguna persona. (Harper & Lynch, 1992).
Una evaluacion del desempefio es un concepto dindmico, ya que los empleados

son siempre evaluados con cierta continuidad, sea formal o informalmente, es una

técnica de la direccion imprescindible en la actividad administrativa, es un medio
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a través del cual es posible localizar problemas de supervision del personal, de
integracion del empleado en la organizacion o al cargo que ocupa en la actualidad,
de desacuerdos, etc. En otros términos la evaluacion del desempefio puede ayudar
a determinar la falta de desarrollo de una politica de recursos humanos adecuada a

las necesidades de la organizacion. (Chiaventao, 1999).

Se puede manifestar que la evaluacion de desempefio es un mecanismo de ayuda
que tienen las organizaciones para medir el grado de apreciacion que tienen los
sujetos a sus funciones establecidas, la aplicacion de este mecanismo puede jugar
dos roles el estimular o juzgar el interés prestado dentro de la organizacion. Pero
es el foco de ayuda si, existen personas que no estan sirviendo de ayuda a las
organizaciones provocando desde un minimo puesto, el estancamiento de ver
buenos resultados y no entender porque no se llegan a cumplir las metas

propuestas.

Objetivos de la evaluacion del desempefio:

La evaluacion del desempefio es una herramienta para mejorar los resultados de
los recursos humanos de la empresa, y es este su objetivo principal, que para
alcanzar el objetivo principal este método intenta alcanzar los siguientes objetivos

especificos: (Chiaventao, 1999).

o Adecuacion del individuo al cargo

o Entrenamiento

o Promociones

e Incentivo salarial por buen desempefio

« Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y subordinados
o Auto perfeccionamiento del empleado

« Informaciones bésicas para la investigacion de recursos humanos

o Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados

o Estimulo a la mayor productividad

e Oportunidad de conocimiento de los patrones de desempefio de la empresa

38



o Retroalimentacion de informacion de propio individuo evaluado
e Otras decisiones de personal, como transferencias, licencias, etc.
(Chiaventao, 1999).

Beneficios de la evaluacion del desempefio:

Cuando un programa de evaluacion del desempefio es bien planeado, coordinado
y desarrollado, normalmente proporciona beneficios a corto, mediano y al largo
plazo. Por lo general, los principales beneficiarios son el individuo, el jefe, la

empresa y la comunidad. (Chiaventao, 1999).

o Beneficios para el jefe.-El jefe tiene condiciones para; evaluar mejor el
desempefio y el comportamiento de los subordinados con base en las variables y
los factores de evaluacion y, sobre todo, contando con un sistema de medicion
capaz de neutralizar la subjetividad.

o Beneficios para el subordinado.

o El subordinado.- Conoce las reglas del juego, es decir, los aspectos de
comportamiento y de desempefio que la empresa valora méas en sus funcionarios.
Conoce cuales son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio y sus
fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del jefe.

o Adquiere condiciones para hacer autoevaluacion y autocritica para su
autodesarrollo y autocontrol.

o Beneficios para la empresa.

o La empresa.- Esta en condiciones de evaluar su potencial humano a corto,
medio y largo plazo y definir la contribucion de cada empleado. Puede identificar
los empleados que necesitan reciclaje y/o perfeccionamiento en determinadas
areas de actividad y seleccionar los empleados que tienen condiciones de

promocion o transferencias. (Chiaventao, 1999).
Ante los objetivos y los beneficios se puede decir que estos llegan a dar mayor

dinamica a la politica de recursos humanos, ofreciendo oportunidades a los

empleados (no solo de promociones, sino principalmente de progreso y de
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desarrollo personal), estimulando la productividad y mejorando las relaciones
humanas en el trabajo.

El punto de aplicar una evaluacion al desempefio es hacer que comprendan qué
disposiciones o0 medida estad tomando el jefe con el fin de mejorar su desempefio
(programa de entrenamiento, capacitacion, etc.) y las que el propio subordinado
debera tomar por su cuenta (auto correccion, mayor esmero, mayor atencién al

trabajo, cursos por su propia cuenta, etc.).

Fases de un proceso de Evaluacion:

Planteamiento de Obijetivos.- El evaluador define los objetivos que el evaluado
debe alcanzar en un periodo de tiempo determinado.

Seguimiento de la actuacion.- Consiste en la supervision continua que el
trabajador recibe en el periodo de evaluacion.

Evaluacién de las personas.- Fase en la que se pasa balance de los objetivos

trazados versus los objetivos alcanzados. (Urefia, 2013).

2.4.4.3 Desempefio Laboral

Concepto.- Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador

al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo.

Definicidon.- Se considera también como la formacion de las tareas y actividades
de un empleado, en relacién con los estandares y los objetivos deseados por la
organizacion. El desemperio esta integrado por los conocimientos y la pericia que
tiene el trabajador en la ejecucion de sus tareas, por las actitudes y el compromiso
del trabajador, asi como por los logros en productividad o resultados alcanzados.
(Cuevas, 2011).

Se menciona al desempefio laboral como la actuacion de un empleado frente a las

actividades, tareas y compromisos que tiene ante la organizacion y nivel de interés

en estas, al desarrollarlas medira su estandar de satisfaccion haciendo que, sus
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objetivos y metas (planteadas sea por el mismo empleado o su jefe); sean
alcanzadas y medibles.

Importancia del desempefio laboral:

A veces se olvida que uno de los beneficiarios méas directos del desempefio es el
propio empleado, no solamente la empresa. A través de esta herramienta se
pueden establecer nuevas oportunidades para el trabajador dentro de la
organizacion (promocion, traslado a puestos mas acordes a sus habilidades y
formacion, etc.), asi como definir posibles planes de formacion. (Paspuel, 2014) .

Aspectos del desemperio laboral:

Atributos del cargo.- Son aquellos aspectos que miden el conocimiento del puesto,
la pericia en la ejecucion de las tareas, experiencia y solvencia para ejecutar su
trabajo.

Rasgos individuales o de conducta.- Son aquellos aspectos que son inherentes a la
persona, tales como: puntualidad, compromiso, responsabilidad, cooperacion,
motivacion, trato, etc.

Factores de rendimiento.- Son aquellos que se aplican al logro de las metas del
cargo en aspectos tales como: productividad, calidad, ventas, utilidades,

oportunidad, etc. (Paspuel, 2014) .

Estandar.- Un estandar es una medida referencial, una unidad de medida sobre
algin hecho. En el caso de los estandares de trabajo se refiere a nivel del
desempefio minimo que debe alcanzar para que sea aceptado por la organizacion,
este estandar puede ser de caracter subjetivo u objetivo; es subjetivo cuando no se
puede establecer una medida exacta, sino que esta supeditado a las percepciones
generalizadas de los evaluadores y es objetiva cuando se puede medir a través de
algun indicador real y verificable, por ejemplo cantidad producida, nimero de
ventas, utilidades obtenidas, tiempo empleado, etc. (Cuevas, 2011).
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Los aspectos detallados dentro del desempefio laboral indican tres valores que se
sujetan a la medicion de los individuos inmersos en adquirir o desarrollar nuevas
habilidades dentro de una organizacion, estos aspectos son el conocimiento, la
conducta propia de la persona y el logro de metas; cabe indicar que cada uno de
estos aspectos tomados en cuenta son medibles de acuerdo a los niveles de

compromiso y estandarizacion que se use en las organizaciones.

Competencias.- El término competencia hace referencia a caracteristicas de
personalidad, devenidos comportamientos, que generan un desempefio exitoso en
un puesto de trabajo.

La competencia es una caracteristica de la personalidad que se puede cuantificar
en el desempefio laboral y que pueden ser de distinta indole, e incluso estas
pueden ser individuales o grupales y se miden o potencian dependiendo de las
necesidades de los puestos de trabajo. Las competencias profesionales asi como el
conjunto de conocimientos (saber), habilidades (saber hacer) y actitudes (saber
estar y querer hacer), responsabilidad o aportacion profesional, aseguran el buen

funcionamiento de las actividades empresariales (Alles, 2008).

Basandonos en la mencién del autor frente a competencias, se determina que es
una caracteristica particular de los individuos, sin importar el sitio donde se
encuentre sea en lo laboral, familiar, fisico o emocional hasta profesional; siempre
existira dentro de la persona el deseo de competir y sobresalir con su esfuerzo, de
los demas.

Meétodos de la evaluacion de Desempefio Laboral

Para la evaluacion de desempefio se estableces cuatro tipos de medicion, mismos

gue se detallan a continuacién:
Por escalas graficas (Chiavenato, 2000), “la medicion es el elemento central del

sistema de evaluacién y busca determinar como se puede comparar el desempefio

con ciertos estdndares objetivos”. Existen tres tipos:
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o Escalas graficas continua.- en este tipo de escala solo estan definidos los
extremos, la evaluacion de desempefio puede estar situada en cualquier punto de
la linea que los une, existe un limite minimo y un limite maximo de variacién del
factor de evaluacion.

o Escalas graficas semi continua.- es igual a la anterior lo Unico es que
incluye puntos intermedios definidos entre los extremos (limite minimo y limite
maximo) para facilitar la evaluacion.

o Escalas graficas discontinuas.- la posicion de los marcadores ya estan
fijadas y descritas con anterioridad, el evaluador solo debe seleccionar una de

ellas para evaluar el desempefio del empleado.

Algunas empresas utilizan el método de escala grafica con atribucion de puntos,
con el fin de cuantificar los resultados para facilitar las comparaciones entre los

empleados.

Comparacion por pares.-Este método sirve para aumentar la exactitud del
método de clasificacion alterna, tomamos cada una de las caracteristicas y
pareamos a cada uno de los subordinados con cada uno de los demés para poder
compararles. Se indicara para cada caracteristicas (con un + o un -), cual de los
empleados es el mejor, después se sumaria el nimero de veces que este empleado

ha obtenido una calificacion mejor. (Dessler, 2001).

Por objetivos.- (Chiavenato, 2000), consiste en que tanto el supervisor como el
empleado establecen conjuntamente los objetivos de desempefio deseables. “Lo
ideal es que estos objetivos se establezcan por mutuo acuerdo y que sean
mensurables de manera objetiva. Los empleados que se encuentran mas motivados
para lograr los objetivos por haber participado en su formulacién, ya que pueden
medir su progreso y efectuar ajustes periodicos para asegurarse de lograrlos, es
necesario que el empleado reciba retroalimentacion periddica. Las dificultades
que se presentan dentro de este método de evaluacién se centran en que en
ocasiones los objetivos son demasiados ambiciosos y en otras se quedan cortos,

por ello se deben fijar objetivos alcanzables”.
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Por competencias.- (Chiavenato, 2000), “es un proceso complejo, que requiere
como pasos previos la definicion de perfiles ocupacionales, estructurados en torno
a conocimientos, habilidades y conductas individuales y sociales. Para ello, es
necesario establecer instrumentos de medicion que den cuenta de las
demostraciones o evidencias de cada una de estas competencias, que posee cada

empleado”.

2.5 Hipotesis

La motivacion incide en el desempefio laboral de los colaboradores de la Avicola

Santa Monica del Cantdn Pelileo, Provincia de Tungurahua.
2.6 Seflalamiento de variables de la hipdtesis
2.6.1 Variable independiente

La Motivacion

2.6.2 Variable dependiente
Desempefio Laboral
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1 Enfoque

3.1.1. Enfoque cualitativo

La investigacion en desarrollo aplica el enfoque cualitativo por el aporte de los
colaboradores de la empresa, lo cual es medible en porcentajes que ayudarén a

tomar decisiones dentro de la organizacion.

3.1.2. Enfoque cuantitativo

Es cuantitativo porque la investigacion cuenta con un andlisis l6gico asertivo y un
analisis estadistico con informacién sustancial que apoyaran a la evidencia de la

hipétesis a ser comprobada.

3.2 Modalidad bésica de la investigacién

La presente investigacion se enmarco en el estudio de los enfoques cualitativo y
cuantitativo; pues para identificar la realidad de la investigacion es necesario
aplicar la estadistica por medio de encuestas; ademas del analisis que por medio

de la observacion se pueda realizar de la forma mas objetiva posible.

3.2.1. Investigacion de Campo.- Fue una de las modalidades mas importantes
porque se realizé en el lugar de los hechos, en la Avicola Santa Mdnica del
Canton Pelileo, para tener una vision mas amplia. De esta manera entender su

naturaleza y los factores influyentes en la problematica.
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3.2.2. Investigacion Bibliogréfica.- Es bibliogréfico porque se realizé en base a
una revision del repositorio de la Universidad Técnica de Ambato como base y
guia al soporte académico y desarrollo; en revistas, libros y demas fuentes de
informacidn que entreg6 datos significativos para las variables objeto de estudio

que es la Motivacion y el Desempefio Laboral.

3.3 Nivel o tipo de investigacion.

Los datos e informacién cientifico técnica se obtuvieron de manera directa e
indirecta en la institucién académica, soporte que se tomd de sitios web para
analizar y tomar referencias bibliogréficas, libros online, campos bibliogréficos.

3.3.1. Nivel Exploratorio.- Busca describir la forma como influye la motivacion
en el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa a consecuencia de la
busqueda constante de informacion acerca del problema.

3.3.2. Nivel Descriptivo.- Se procedera a realizar un analisis minucioso en base a
la variable independiente y dependiente, con la finalidad de determinar las
posibles causas y consecuencias del problema, sin embargo, se busca describir

coémo afecta la motivacion en el desempefio laboral.

3.3.3. Nivel Explicativo.- A partir de la comprobacion de la hipétesis se llegé al
planteamiento y realizacion de una propuesta, con la finalidad de desarrollar una
alternativa de solucion al problema en cuestion, pero tomando en cuenta las

consideraciones que demandan los ayudantes de la empresa.
3.4 Poblacion y Muestra.
Poblacion.- Es el conjunto total de individuos, objetos o medidas que poseen

algunas caracteristicas comunes observables en un lugar y en un momento
determinado. (Wigodski, 2010).

46



Para la siguiente investigacion se desarrollara gracias a la cooperacion de 45

colaboradores, las cuales se dividen por dos departamentos importantes el

departamento administrativo y el departamento operativo considerando por género

el nimero de hombres 37 y mujeres de 8; en vista que el nimero de la poblacion

no es muy grande se aplico la encuesta al total de la poblacion.

Muestra.- La muestra es un subconjunto fielmente representativo de la poblacion.

El tipo de muestra que se seleccione dependera de la calidad y cuan representativo

se quiera que sea el estudio de la poblacion. (Wigodski, 2010).

Dado que la poblacion total es muy pequefia no se trabajara con muestra por ello

se trabajar con el 100% de la poblacién que son 45 colaboradores.

Tabla 1, Poblacién y muestra

EMPRESA AViCOLA SANTA MONICA

AREAS DEPARTAMENTALES COMABORABORES TOTAL P’,jg;g%'g’?&?_’\‘
HOMBRES MUJERES

PERSONAL ADMINISTRATIVO
GERENTE PROPIETARIO 4 0 4 8,88%
CONTADORES 1 1 2 4,44%
SECRETARIA 0 1 1 2,22%
MARKETING Y VENTAS 1 0 1 2,22%
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL 1 0 1 2,22%
DPTO. PSICOLOGIA INDUSTRIAL 1 0 1 2,22%

PERSONAL OPERATIVO

GRANJA PRINCIPAL (PELILEO) 15 15 33.36%
GRANJA PATATE 8 2 10 22,22%
AREA DE PRODUCCION (BALANCEADO) 10 0 10 22,22%
TOTAL POBLACION 45 100,00%

Elaborador por: (Tubdn, 2018).

Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Monica.

47




3.4.1 Herramientas de valoracion estadistica.- Para la elaboracion de los
diferentes analisis y representaciones gréaficas se utiliza el programa de software
Ilamado Excel, y se considerara el test estadistico CHI Cuadrado por el grupo de
valores que sirven para formular la comprobacion de la hipoétesis frente a las dos

variables objeto de estudio.
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3.5 Operacionalizacion de variables

3.5.1 Operacionalizacion de la Variable Independiente: La Motivacion

Tabla 2, Operacionalizacion variable independiente

CONCEPTUALIZACION CATEGORIA INDICADORES ITEM TECNICAE
INSTRUMENTO
e Actitudes ¢Considera usted que su actitud
ivacio ' SATISFACER e 1 TECNICA
La Motivacion se refiere al e Sentimientos depende de los estimulos que le Encuesta
impulso esfuerzo or roporciona la empresa?

I_J y o P prop P INSTRUMENTO
satisfacer un objetivo 0 | gricacia e Resultados ¢Cree que los colaboradores cuentan | Cuestionario
expectativa, lo que indica que e Producto con los recursos necesarios para | gptrevista
claramente estd asociado a la obtener buenos resultados?
eficacia de la actuacion del o Capacitaciones | ,ge encyentra satisfecho con los
trabajador y es el proceso de | ESTIMULAR * Incentivos incentivos  recibidos en  la
estimular positivamente a un * Ascensos organizacion?
individuo para que cumpla las ¢Considera que la empresa brinda las

. e Oficiales I .
metas organizacionales. capacitaciones necesarias para los
METAS e Operativas

(Medina, 2008)

ORGANIZACIONALES

e Especificas

e Individuales

colaboradores?
¢Esta tranquilo con las actividades que

realiza con el equipo de trabajo?

Elaborador por: (Tubdn, 2018).

Fuente: Datos alcanzados en el estudio.
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3.5.2 Operacionalizacion de la VVariable Dependiente: Desempefio Laboral
Tabla 3, Operacionalizacion variable dependiente

CONCEPTUALIZACION CATEGORIA INDICADORES ITEM TECNICAE
INSTRUMENT
o
El desempefio es el esfuerzo que una
persona coloca en la practica de sus | ESFUERZO Productividad ¢Es medida su funcion en TECNICA
habilidades, oportunidades fisicas o PERSONAL Calidad del trabajo estandares de productividad? Encuesta
: o ¢Piensa que los incentivos
mentales obteniendo un rendimiento Responsabilidad e e desemmerc
profesional, los empleados son el Charlas y P INSTRUMENTO
. . ) ) laboral? Cuestionario
medio principal para desarrollar la | cAPACITACION Incentivos
o o ¢Se cumple con el reglamento
efectividad y el éxito de wuna y : .
Evaluacién y desarrollo de | Interno que tiene la | Entrevista
compafiia, es por ello que hoy en dia eqUino ST
I _ | RECURSOS quipo. o organizacion?
as empresas buscan mejorar e HUMANOS Estandarizacion de los recursos | ;Cree usted que el trabajo
desempefio de sus empleados a través humanos. grupal  gemera  mayores
de continuos programas de beneficios?
oy Habilidades .
capacitacion 'y desarrollo, para | VENTAJAS ¢Considera que sus
Recursos

optimizar sus recursos humanos Yy
crear ventajas

(Chiavenato 1., 2002)

competitivas.

COMPETITIVAS

Conocimientos

Atributos

conocimientos son valorados

como ventajas competitivas?

Elaborador por: (Tubdn, 2018).

Fuente: Datos alcanzados en el estudio.
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3.6 Plan para la recoleccion de informacion

Los elementos de recoleccion de datos se realizara a través de:

Técnica Encuesta y el instrumento utilizado el cuestionario realizado al
personal administrativo, operativo y de cada granja que colaborara al
contestar la misma.- El cuestionario aplicado estd conformado por 10
preguntas cerradas.

La informacion recolectada se la procesara transformando la revelacion en
datos estadisticos para su respectiva interpretacion de la problematica.

Una vez obtenidos los datos, se procedera analizar cada uno de los items
en funcion a los objetivos, variables independiente La Motivaciéon y
dependiente EI Desempefio Laboral; de tal manera que podamos contrastar
la hipotesis con las variables y objetivos, y asi demostrar la validez o

invalidez de la misma.
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Tabla 4, Plan de Recoleccién de informacién

Plan de Recoleccion de informacién

¢PARA QUE?

Investigar la motivacion y el desempefio laboral en
la Avicola Santa Monica del canton Pelileo de la

provincia de Tungurahua

¢A QUE PERSONAS

Al personal administrativo y operativo de la
empresa Avicola Santa Monica

La Motivacion

¢SOBRE QUE ASPECTOS? Desempefio Laboral
¢QUIEN? Investigador: Juan Pablo Tubon Paredes
¢CUANDO?

Periodo Septiembre 2017- Febrero 2018

¢(CUAL ES EL LUGAR DE
RECOLECCION DE LA
INFORMACION?

Avicola Santa Monica

{CUANTAS VECES?

Una vez

¢ QUE TECNICAS DE
RECOLECCION?

Encuesta

.CON QUE?

Cuestionario

Elaborador por: (Tubon, 2018).

Fuente: Datos alcanzados en el estudio.
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3.7 Procesamiento de la informacion

Para la elaboracion del cuestionario se detallan preguntas que muestran la realidad
0 necesidad del entorno laboral; tomando en cuenta también que el cuestionario

debe ser detallado de acuerdo a las variables; como es la motivacién como

independiente y, desempefio laboral como dependiente:

Tabla 5, Disefio de preguntas por variable e indicadores

VARIABLE INDEPENDIENTE INDICADORES
¢Considera usted que su actitud depende de los estimulos Actitudes
que le proporciona la empresa? Sentimientos

Resultados
¢ Cree que los colaboradores cuentan con los recursos Resultados
necesarios para obtener buenos resultados?
¢ Se encuentra satisfecho con los incentivos recibidos en Ascensos
la organizacion? Incentivos

¢Considera que la empresa brinda las capacitaciones
necesarias para los colaboradores?

Capacitaciones

Operativas
¢ Esté tranquilo con las actividades que realiza con el Especificas
equipo de trabajo? Indivuales
VARIABLE DEPENDIENTE INDICADORES
¢Es medida su funcion en estandares de productividad? Productividad

¢Piensa que los incentivos influyen en su desempefio
laboral?

Calidad De Trabajo

¢Se cumple con el reglamento interno que tiene la

Responsabilidad

organizacion? Charlas
Incentivos
¢Cree usted que el trabajo grupal genera mayores Evaluacion Y
beneficios? Desarrollo De
Equipo
Estandarizacion De
Rrh
¢ Considera que sus conocimientos son valorados como Recursos
ventajas competitivas? Habilidades

Conocimientos

Elaborador por: (Tubon, 2018).

Fuente: Datos alcanzados en el estudio.
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La encuesta facilitard la obtencion de la informacién requerida para la
investigacion; dicho instrumento constara de 10 preguntas, las cuales tendran
como opciones de respuesta tres alternativas:

Sl NO AVECES

Las preguntas son claras, puesto que al ser una encuesta se debe mantener la
mayor objetividad posible, las alternativas de respuesta no tienen una escala de
valoracion por el interés que tiene el investigador para obtener informacion

veridica y proceder a su aplicacion.
Después de su aplicacion se debe realizar la tabulacion de los datos obtenidos.

La elaboracidn de tabla de datos y gréaficos estadisticos, utilizando el programa de

Excel; para su respectivo analisis e interpretacion de los resultados.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

1.- ¢Considera usted que su actitud depende de los estimulos que le

proporciona la empresa?
Tabla 6, Actitud y estimulos

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
SI 8 18%
NO 24 53%
A VECES 13 29%
TOTAL 45 100%

Elaborador por: (Tubon, 2018).
Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Mdnica.

Gréfico 8, Actitud y estimulos

ACTITUD Y ESTIMULOS

mus|

=NO

A VECES

Elaborador por: (Tubon, 2018).
Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Ménica.
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ANALISIS

Del total de los encuestados, el 53%, que corresponde a 24 colaboradores,
indicaron que NO depende de estimulos para mejorar su actitud en el trabajo,
mientras que el 29%, 13 colaboradores, dijeron que a veces ese termino ayudaria a
su actitud; y, el 18%, 8 colaboradores, dicen que su actitud cambiaria con

estimulos.

INTERPRETACION
Para (Staff, 2017), “la falta de estimulos, hacia los trabajadores provocara una
perdida en el entusiasmo”; sin embargo el personal de la avicola coincide que los

estimulos no afecta su actitud frente al trabajo.
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2.- ¢Cree que los colaboradores cuentan con los recursos necesarios para
obtener buenos resultados?

Tabla 7, Recursos necesarios

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 18 40%
NO 10 22%
A VECES 17 38%
TOTAL 45 100%

Elaborador por: (Tubon, 2018).

Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Ménica.

Grafico 9, recursos necesarios

RECURSOS NECESARIOS

uS|
mNO
A VECES

Elaborador por: (Tubén, 2018).

Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Ménica.

ANALISIS

En esta pregunta indican que el 40%, 18 colaboradores, SI cuentan con los
recursos necesarios para obtener buenos resultados en su trabajo, el 38%, 17

colaboradores dicen que anteriormente los recursos eran mejores y el 22%, 10
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colaboradores dijo que no contaban con buenos recursos para mejorar su

actividad.

INTERPRETACION

Para generar mejores resultados en el campo laboral es necesario contar con los
recursos necesarios, espacio fisico optimo, material de oficina suficiente y materia
prima completa; todos estos aspectos se suman para generar buenos resultados.
(Luyo, 2013), manifiesta, que afectaria a los objetivos de la empresa con la falta
de recursos necesarios, ya que son factores indispensables para el trabajador.
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3.- ¢ Se encuentra satisfecho con los incentivos recibidos en la organizacion?

Tabla 8, Incentivos recibidos

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
SI 20 44%
NO 9 20%
A VECES 16 36%
TOTAL 45 100%

Elaborador por: (Tubén, 2018).

Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Ménica.

Gréfico 10, Incentivos recibidos

INCENTIVOS RECIBIDOS
u Sl

36%
uNO
A VECES

Elaborador por: (Tubon, 2018).
Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Ménica.

ANALISIS

En la encuesta realizada el 44%, que son 20 colaboradores, Sl sienten satisfaccion
con los incentivos, 36%, 16 colaboradores, que a veces satisface sus necesidades y

en un 20%, 9 colaboradores, menciona NO estar satisfecho.

INTERPRETACION

Existen muchas formas de incentivar fortalecer al individuo y fortalecer este laso
de satisfaccion e incentivos. Sin embargo investigaciones (Castillo,
2013), demuestran la importancia de motivacion desde diferentes ambitos, ya
sean sociales, laborales, emocionales, psicoldgicos, entre otros, una empresa que
no enfoque su preocupacién en el bienestar de sus colaboradores con incentivos

esta no es una empresa emprendedora.
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4.- ;Considera que la empresa brinda las capacitaciones necesarias para los
colaboradores?

Tabla 9, Capacitaciones necesarias

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
SI 15 33%
NO 11 25%
A VECES 19 42%
TOTAL 45 100%

Elaborador por: (Tubon, 2018).
Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Ménica.

Gréfico 11, Capacitaciones necesarias

CAPACITACIONES NECESARIAS

42% S|
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A VECES

Elaborador por: (Tubon, 2018).

Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Ménica.

ANALISIS

De los encuestados supieron indicar sobre las capacitaciones recibidas o la
cantidad de capacitaciones que un 33% que son 15 colaboradores, que Sl brinda
las capacitaciones necesarias, un 25%, 11 colaboradores, que a veces lo hace y un
42%, 19 colaboradores, que NO recibe las capacitaciones necesarias.

INTERPRETACION

Las capacitaciones constantes dentro de una organizacion deben darse de acuerdo
a las necesidades departamentales, no tomar a todos los miembros en un mismo
curso o charla; puesto que cada uno desarrolla actividades diferentes. “La
importancia de la formacion del personal mejorara las habilidades o conductas del
trabajador; también es importante los recursos otorgados a las capacitaciones en la
empresa”. (Parret, 2002); Sin embargo un mayor porcentaje de colaboradores

mencionan que las capacitaciones en la empresa soy muy necesarias.
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5.- ¢ Esta tranquilo con las actividades que realiza con el equipo de trabajo?

Tabla 10, Equipo de trabajo

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
SI 24 53%
NO 7 16%
A VECES 14 31%
TOTAL 45 100%

Elaborador por: (Tubén, 2018).
Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Ménica.

Gréfico 12, equipo de trabajo

EQUIPO DE TRABAJO
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A VECES

Elaborador por: (Tubon, 2018).

Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Ménica.
ANALISIS

El 53% que son 24 colaboradores, indicaron que estdn tranquilos con los
actividades que realizan, con su equipo de trabajo; el 16% que son 7
colaboradores, dijeron que no estaba tranquilo con su equipo y el 31% que son 14

colaboradores, dicen que a veces se sentia a gusto con su equipo de trabajo.

INTERPRETACION

Para trabajar con equipos de trabajo en las organizaciones hay que saber
manejarlo para que el colaborador pueda sentirse a gusto. “Aunque uno de los
principales disgustos en el equipo de trabajo es la falta de comunicacion y
desacuerdos de pensamientos; y esto es una problematica fuerte en el desempefio

laboral, que afecta a la productividad”. (Grogma, 2017).
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6.- ¢ Es medida su funcion en estdndares de productividad?

Tabla 11, Estandares de productividad

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 19 42%
NO 16 36%
A VECES 10 22%
TOTAL 45 100%

Elaborador por: (Tubén, 2018).

Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Ménica.

Gréfico 13, Estandares de productividad
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Elaborador por: (Tubon, 2018).

Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Ménica.

ANALISIS

Los encuestados manifestaron que sus funcion SI son medidas en 42% que son 19
colaboradores, el 36% que son 16 colaboradores, dijeron que NO y el 22% que
son 10 colaboradores, dicen que solo a veces sus funciones eran medidas de

acuerdo a estandares de productividad.
INTERPRETACION

Los estandares de productividad son métodos estadisticos de medicion que puede
ser en distintos tiempos para llevar un control preciso es importante que se lo
puede realizar a la empresa en todas las areas y en todo tiempo. Sin embargo
“existen factores que afectan la productividad del empleado como: jornadas
aborales largas, falta de capacitacion laboral, actividades multitareas, periodos de
descanso cortos, entre otros; estos problemas se deben tener en cuenta para subir

el rango de productividad”. (Velazquez, 2016).
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7.- ¢Piensa que los incentivos influyen en su desempefio laboral?

Tabla 12, Desempefio laboral

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 16 36%
NO 18 40%
A VECES 11 24%
TOTAL 45 100%

Elaborador por: (Tubon, 2018).
Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Mdnica.

Gréfico 14, Desempefio laboral
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Elaborador por: (Tubén, 2018).

Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Moénica.

ANALISIS

Del 100% de los encuestados, las respuestas se dividen de la siguiente manera:
36% que son 16 colaboradores, dijeron que Sl influyen los incentivos en su
desempefio laboral, el 40% que son 18 colaboradores, dicen que NO era tan
influenciables y el 24% que son 11 colaboradores, mencionan que a veces los

incentivos mejoraban su desempefio.

INTERPRETACION

En esta pregunta se puede observar casi una igualdad en los encuestados al
mencionar que los incentivos influyen en su desempefio laboral; el incentivo
maneja el estima de los trabajadores, aunque es parte de los dependientes realizar
bien sus funciones aunque no siempre sean recompensados, pero si reconocidos
por sus logros. (Garcia, 2015), aunque numerosos articulos demuestran que la

falta de incentivos provoca un desanimo y falta de compromiso en el trabajador.
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8.- ¢ Se cumple con el reglamento interno que tiene la organizacion?

Tabla 13, Reglamento interno

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
SI 28 62%
NO 6 14%
A VECES 11 24%
TOTAL 45 100%

Elaborador por: (Tubon, 2018).

Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Ménica.

Gréfico 15, Reglamento interno
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Elaborador por: (Tubon, 2018).

Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Ménica.
ANALISIS

La respuesta a esta pregunta tuvo los siguientes resultados: el 62% que son 28
colaboradores, dijeron que SI se cumple con el reglamento interno, el 24% que
son 11 colaboradores, dicen que a veces lo hacen cumplir y el 14% que son 6
colaboradores, mencionan que NO se cumple el reglamento.

INTERPRETACION

El reglamento interno dentro de las organizaciones es el recurso con el cual se
cuenta para ver las funciones que debe desempefiarse; el manejo y funcionamiento
estan inscritos en el reglamento interno. Es la cara de las organizaciones.- Este
autor (Peréz, 2015), considera que no cumplir con obligaciones laborales acarrean
multiples sanciones al trabajador pueden ser: sanciones econdmicas,

amonestaciones verbales y puede llegar a un despido laboral.
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9.- ¢Cree usted que el trabajo grupal genera mayores beneficios?

Tabla 14, Trabajo grupal

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Si 32 71%
NO 5 11%
A VECES 8 18%
TOTAL 45 100%

Elaborador por: (Tubén, 2018).

Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Ménica.

Gréfico 16, Trabajo grupal
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Elaborador por: (Tubon, 2018).

Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Ménica.

ANALISIS

El trabajo grupal genera mayores beneficios, asi lo manifestaron un 71% que son
32 de los encuestados, ante el 18% que son 8 colaboradores, indicaron gque a veces

y el 11% que son 5 colaboradores, mencionan que no.

INTERPRETACION

El trabajo grupal para que sea de beneficio depende de todos, si existen
rivalidades, ese es el momento donde se mide la capacidad de responsabilidad de
las personas, frente a su parecer y las necesidades del lugar donde prestan sus
servicios. “Pero existen desventajas notorias como: grupos divididos en
subgrupos, personal que puede imponer su criterio, perdida innecesaria de tiempo,
entre otros, por eso deben ser controlados los grupos laborales en determinados

tiempos”. (Izquierdo, 2017).
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10.- ¢Considera que sus conocimientos son valorados como ventajas

competitivas? Tabla 15, Ventajas competitivas
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Sl 20 44%
NO 13 29%
AVECES 12 21%
TOTAL 45 100%

Elaborador por: (Tubon, 2018).
Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Monica.

Grafico 17, Ventajas competitivas
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Elaborador por: (Tubon, 2018).

Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Ménica.

ANALISIS

Del total de los encuestados indicaron en un 44%, 20 colaboradores, dijeron que
sus conocimientos son valorados como ventaja competitiva, el 29% que son 13
colaboradores, dicen que no y el 27% que son 12 colaboradores, manifestd que a

VECes.
INTERPRETACION

El recurso humano es el valor mas fuerte con el que cuenta una empresa, y debe
ser considerado como su fuerza competitiva frente al mercado pues los
conocimientos, habilidades, esfuerzo y confianza estan siendo recibidas por la
organizacion como un recurso incalculable; aunque es verdad se le cancela su
remuneracion pero existen valores que no tienen precio. (Martinez, 2007), indica
que cuando una empresa no ve un recurso primordial el conocimiento como
ventaja competitiva en el ambito laboral, la organizacion sera decadente en el

desarrollo de sus proyectos.
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4.2 Verificacion de hipotesis

Para la respectiva verificacion de la hipdtesis es necesario contar con la utilizacion
de la prueba del Chi Cuadrado (X?2), donde se enfocara en los valores observados
esperados, accediendo a la comprobacion global del grupo de frecuencias a partir
de la hipdtesis que se quiere verificar.

Modelo logico

H1: La Motivacion Sl incide en el desempefio laboral de la empresa Avicola
Santa Monica
HO La Motivacion NO incide en el desempefio laboral de la empresa Avicola

Santa Ménica

Descripcion de la poblacion

La encuesta se aplicé a 45 colaboradores de la Avicola Santa Monica
Especificacion del estadistico

Para comprobar si la distribucion se ajusta a la curva normal o no, mediante la

técnica de Chi cuadrado, aplicaremos la siguiente férmula.

2 _ 20 —Ey
E
Donde:

X? = Chi oji cuadrado
O= Frecuencia observada

E= Frecuencia esperada
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4.2.1 Distribucion del chi — cuadrado

Tabla 16, Tabla Chi Cuadrado

TABLA DE VALORES CHI CUADRADO TEORICO

NIVEL DE SIGNIFICACION
GRADOS DE LIBERTAD GL 0.05 0.01

1 3.841 6.635

2 5.991 9.210

3 7.815 11.345
4 9.488 13.277
5 11.070 15.086
6 12.592 16.312
7 14.067 18.475
8 15.507 20.0.90
9 16.919 21.666
10 18.307 23.209
11 19.675 24.725
12 21.026 26.217
13 22.362 27.688
14 23.685 29.141
15 24.996 30.570

Elaborador por: (Tubon, 2018).
Fuente: (Hernandez R. , 1991)

Donde x?2 es el valor del Chi cuadrado calculado y x? es el Chi tedrico de la tabla
el mismo que se lo obtiene ingresando el grado de libertad y el nivel de

significacion (0,05)

GL = Grados de libertad.
GL= (Filas) (Columnas)
GL=(4) (3)

GL=(4-1) (3-1)
GL=(3) (2)
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GL=6

Entonces con un grado de libertad 6 y un nivel de significacion de 0.05 tenemos
en la tabla de X2 el valor de 12.59 por consiguiente se acepta la hipotesis nula
para todo valor de chi cuadrado que se encuentra hasta el valor 12.59 y se rechaza
la hipotesis nula cuando los valores calculados son mayores a 12.59.

Frecuencias observadas

Tabla 17, Frecuencias observadas
PREGUNTAS S NO A VECES | TOTAL

¢ Considera usted que su 8 24 13 45
actitud depende de los
estimulos que le proporciona

la empresa? V.l

¢Considera que la empresa| 15 11 19 45
brinda las  capacitaciones
necesarias para los

colaboradores? V.I.

16 18 11 45
¢Piensa que los incentivos
influyen en su desempefio
laboral? V. D.
¢Considera que sus 20 13 12 45
conocimientos son valorados
como ventajas competitivas?
V. D.
TOTAL 59 66 55 180

Elaborador por: (Tubén, 2018).

Fuente: Datos alcanzados en el estudio.
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Frecuencias Esperadas

Tabla 18, Frecuencias esperadas

PREGUNTAS Sl NO | AVECES | TOTAL
¢ Considera usted gue su actitud
depende de los estimulos que le 14.75 | 16.50 13.75 45
proporciona la empresa? V. I.
¢Considera que la empresa brinda

. . 14.75 | 16.50 13.75 45
las capacitaciones necesarias para
los colaboradores? V. I.
¢Piensa que los incentivos influyen 45
en su desempefio laboral? V. D. 14.75 | 16.50 13.75
¢Considera que sus conocimientos

. 14.75 | 16.50 13.75 45

son valorados como ventajas
competitivas? V. D.
TOTAL 59 66 55 180

Elaborador por: (Tubon, 2018).

Fuente: Datos alcanzados en el estudio.
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4.2.2 Céalculo del CHI cuadrado

Tabla 19, Calculo CHI Cuadrado

FRECUENCIAS FRECUENCIAS (FO-FE)YFE
OBSERVADAS ESPERADAS FO-FE (FO-FE)?

8 14.75 -6.75 45.56 3.09
24 16.50 7.50 56.25 341
13 13.75 -0.75 0.56 0.04
22 14.75 7.25 52.56 3.56
11 16.50 -5.50 30.25 1.83
12 13.75 -1.75 3.06 0.22
16 14.75 1.25 1.56 0.11
18 16.50 1.50 2.25 0.14
11 13.75 -2.75 7.56 0.55
20 14.75 5.25 27.56 1.87
13 16.50 -3.50 12.25 0.74
12 13.75 -1.75 3.06 0.22
180 CHI 15.78

Elaborador por: (Tubén, 2018).

Fuente: Datos alcanzados en el estudio.

4.2.3 Representacion gréfica CHI cuadrado

Gréafico 18, Representacién Grafica CHI Cuadrado

X2C: 15.78

Elaborador por: (Tubén, 2018).

Fuente: Datos alcanzados en el estudio.

X2T:12.59
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4.2 .4 Decision

De acuerdo al céalculo realizado donde el grados de libertad es 6 y 0.05 nivel de
significacion se concluye que el valor de X2c= 15.78 < X2t= 12.59 de conformidad
a la regla de decision establecida, se acepta la hipotesis alternativas que dice los
siguiente, “H1: La Motivacion influye en el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Avicola Santa Monica”, por lo tanto se rechaza la
hipétesis nula que menciona, “HO La Motivacion no influye en el desempefio

laboral en los colaboradores de la empresa Avicola Santa Monica”.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Dentro de la investigacion realizada se puede evidenciar que la Motivacion si
incide en el Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa Avicola
Santa Monica, a mas de esta incidencia cabe mencionar que los datos
obtenidos mediante la aplicacién de la encuesta, demostraron que a pesar que
su satisfaccion ante incentivos recibidos por parte de la empresa fueron
aceptables en un 44%, no siempre los trabajadores miren a las capacitaciones
como un incentivo que fuese considerado para mejorar su desempefio como lo
indico el 42% de los encuestados; esta conclusion se aplicé a la verificacion de

la hipotesis y a las preguntas 3 y 4 de la encuesta.

Se ha evidenciado mediante los resultados obtenidos por medio de la encuesta,
en la pregunta 7 donde manifestaron los colaboradores de la empresa, en un
40%, que los incentivos no influyen en su desempefio laboral, lo que
demuestra el escaso interés de recibir un incentivo por la poca frecuencia con
la que lo realizan, a mas de este factor se puede aportar, que segun
(Armstrong, 2013), “los incentivos ayudan a darle valor al dinero y
contribuyen al éxito organizacional, pues la satisfaccion que tienen los
empleados al ver sus necesidades cubiertas los hace mejorar sus estados

emocionales frente a un trabajo”.

Como se puede evidenciar en los datos de la encuesta en la pregunta 4, donde
los colaboradores indicaron en un 42%; que las capacitaciones brindadas por
la empresa no siempre son las necesarias, por el hecho de enviar al personal a

recibir capacitaciones en horarios de oficina y es un tema de tiempo, ya que es
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necesario que se encuentren en sus lugares de trabajo para optimizar los
recursos, segun el autor (Parret, 2002), indica que “La importancia de la
formacion del personal mejorara las habilidades o conductas del trabajador;

también es importante los recursos otorgados a las capacitaciones en la

empresa’.
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5.2 RECOMENDACIONES

Para mejor la satisfaccion de los colaboradores de la empresa en cuanto a
incentivos, es necesario para la empresa implantar talleres motivacionales en
los cuales los colaboradores sean participantes activos del desarrollo de las
actividades, donde también se vea reflejado el grado de satisfaccion, y esto
ayude a la consecucién de metas y objetivos planteados por la empresa

Avicola Santa Moénica.

Cada esfuerzo extra debe ser recompensado, o por lo menos reconocido; si la
empresa desea crear un ambiente laboral satisfactorio donde todas las
funciones y recursos se desarrollen de la mejor manera, es importante la
aplicacion de incentivos como horarios flexibles, viajes, tiempo libre, regalos
planes de préstamos, pensiones o bonificaciones, reembolsos de certificados
médicos, etc.; pues un empleado que se siente considerado o valorado aportara
mas en sus funciones designadas incluso colaborara en otras areas si es el

Caso.

Es necesario que la empresa designe al personal encargado de manejar el
recurso humano, implementar un cronograma de capacitacion funcional, pues
las capacitaciones constantes dentro de una organizacién deben darse de
acuerdo a las necesidades departamentales, no tomar a todos los miembros en
un mismo curso o charla; puesto que cada uno desarrolla actividades

diferentes.
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RESUMEN EJECUTIVO

La elaboracidn del trabajo investigativo es realizado con el objetivo de conocer de
qué manera influye la motivacién en el desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa Avicola Santa Monica. Los resultados de un desempefio laboral no
satisfactorio dan como indicio varios factores, pero uno de ellos usado para el
estudio en mencion, es la motivacion. El presente trabajo se manejo bajo un
enfoque Cuali-cuantitativo, comprendiendo que cualitativo es lo que permitid
determinar los factores que se encuentran afectando las dos variables; cuantitativo
por que abarca informacion y analisis estadistico, los cuales seran fuente de
solucion al problema detallado. Para determinar los resultados estadisticos se
aplico el chi cuadrado, dando como resultado la confirmacion de la hipotesis: “La
motivacion si influye en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Avicola Santa Moénica”. Finalmente después de realizar el andlisis e interpretacion
de los resultados utilizando la encuesta, se pudo observar que existen falencias en

el manejo de la motivacion hacia el personal de la empresa.

Palabras claves: Motivacion, Desempefio laboral, Organizacion, Colaboradores,

Productividad empresarial.
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EXECUTIVE SUMMARY

The elaboration of the present research project is carried out with the aim of
knowing how motivation affects the work performance of employees of the
poultry company Santa Monica. The results of an unsatisfactory job performance
indicating several factors but one of them used for the study in question, is
motivation. Within this work is managed under a quali-quantitative approach,
understanding that quality is what allowed to determine the factors that are
affecting the motivation and their influence on job performance; qualitative that
covers information and statistical analysis, which will provide solution to the
problems posed. To determine the statistical results applied the Chi-square,
resulting in confirmation of the alternative hypothesis that says: "The motivation
if it influences the work performance of employees of the poultry company Santa
Monica". Finally, after the analysis and interpretation of results using the survey,
observed that there are shortcomings in the management of the motivation to the

staff of the company.

Key words: motivation, job performance, organization, collaborators and business

productivity.
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1. INTRODUCCION

La Motivacion y el Desempefio Laboral, estas dos variables demuestran las
directrices de la estructura empresarial.

La presente investigacion resalta la aplicacion de la motivacion en las
organizaciones en su estructura, la tecnologia, el medio ambiente, y por ultimo el
mas importante que determina la funcionabilidad de esta variable que es el recurso
humano; donde la interaccion de todos estos factores determinan la fijacion de los
comportamientos y el nivel de desempefio laboral. Dentro de las organizaciones
existen diversas formas al aplicar y desarrollar estas variables, intentando en cada
una de ellas llegar a satisfacer las necesidades de todos los entes participativos de
las organizaciones; considerando la productividad y el manejo del recurso humano
que se conviertan en los elementos de supervivencia.

Por lo tanto se considera a la motivacion, la coordinacion, direccion y satisfaccion

los aspectos méas importantes dentro del proceso administrativo.

Cabe mencionar que toda estructura de direccidn estd compuesta por un propasito,
y una colectividad de personas, y todas estan conforman un grupo de elementos
que se relacionan entre si; formando de esta manera todos los procesos que surgen
dentro de las empresas, y las conductas que surgen en los grupos o individuos
participativos. La relacion que existe entre procesos, conductas y grupos conduce
a patrones de relacion variada y especifica que se integran al llamado Desempefio
Laboral.

El estudio de esta investigacion se basa en describir y encontrar la correlacion
entre los factores motivacionales y los procesos conductuales de los agentes de la
empresa Avicola Santa Monica, planteandose como objetivos el llegar a

determinar la relacién de la motivacion con el desempefio laboral.
Existe un articulo donde se realiza un analisis para encontrar la relacion existente

entre las dos variables desarrollados como es “Motivacion y Desempeiio laboral”

y se puede mencionar que como conclusion este estudio demostrdo que: “Una
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apropiada gestion de la empresa en pos de incrementar el valor econémico de la
organizacion y, por ende, de su adecuada distribucion a los trabajadores, es la
forma de una retribucion no econdémica como economica. Esta distribucion de
valor al personal implica considerar a este en su realidad, por ende, debe ser justa
y equitativa, de lo contrario, afectard el potencial de creacion de valor que la

empresa podria generar”. (Giacomozzi, 2008).

De acuerdo a estos dos articulos se manifiesta la interaccion del personal como la
fuente de aportacion méas importantes dentro de las empresas, es por ello que debe
cuidarse las aportaciones sean econdémicas 0 Nno; que como organizaciéon se le
pueda otorgar, puesto gque este recurso humano movera a su favor las directrices
necesarias que le ayuden o le brinden soporte a mejorar sus condiciones de vida
en el lugar donde se desarrolla con mayor frecuencia, en este caso seria la entidad
donde sus valores son considerados 0 no para generar mejores ideas que sustente a

una organizacién el mejorar sus bases productivas en pos de un mejor futuro.

Para el desarrollo de la investigacion se considerd la empresa Avicola Santa
Monica, como la entidad objeto de estudio, donde se observo que la falta de
interés por parte no solo de los propietarios en mejorar las condiciones
conductuales de sus trabajadores; sino de los empleados mismo, generd la poca
importancia que afio tras afios se venia dando a este factor motivacional. La
costumbre de trabajar solo para generar réditos econémicos desatendiendo el
mayor recurso, da como resultado el bajo desempefio laboral que hoy en dia se
vuelve cada vez mas notorio por la poca importancia que le dan al ver mejor su
area de trabajo, sus condiciones ambientales, su area estructural que no ha crecido
por ende esta siendo poco competitiva y demas factores que intervienen en el

avance y crecimiento de la entidad objeto de estudio.

2. Metodologia

El desarrollo de la investigacion se basé en el enfoque cuali-cuantitavo.

Cualitativo porque se establecieron algunos factores que determinan de qué

84



manera la motivacion influye en el desempefio laboral, a través de articulos
analizados acordes al tema. Cuantitativo por la aplicacion de una herramienta que
brindara informacion de valor y que encontrara valores significativos como es la
encuesta, la misma que se aplico dentro de la institucion objeto de estudio. Se
identificaron las causas y efectos del problema en el anélisis minucioso en base a
la variable independiente y dependiente, con la finalidad de determinar las
posibles causas y consecuencias del problema, sin embargo, se busco describir

como afecta la motivacion en el desempefio laboral.

Una vez reconocido el problema y las variables se realizd una investigacion
bibliografica, donde se sustenta los conceptos de las variables destacando la
autoria y el valor del tema. Luego se procedio a la elaboracién de un cuestionario
de diez preguntas cerradas, en las cuales se destaca lo mas importante de la
variable dependiente e independiente. La aplicacion de la encuesta fue hecha a
una poblacion de 45 personas incluidas el personal administrativo y operativo de
la empresa, donde se considerd apropiado por el tiempo y realizarlas a la totalidad
de trabajadores, los mismo que colaboraron con todo el interés y responsabilidad

del caso, emitiendo respuestas actuales y veridicas.

Tabla donde se muestra la poblacién para el analisis de la hipdtesis.

EMPRESA AViCOLA SANTA MONICA

AREAS DEPARTAMENTALES COLABORADORES | toraL A Ao
HOMBRES | MUJERES
PERSONAL ADMINISTRATIVO
GERENTE PROPIETARIO 4 0 4 8,88%
CONTADORES 1 1 2 4,44%
SECRETARIA 0 1 1 2,22%
MARKETING Y VENTAS 1 0 1 2,22%
SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL 1 0 1 2,22%
DPTO. PSICOLOGIA INDUSTRIAL 1 0 1 2,22%
PERSONAL OPERATIVO
GRANJA PRINCIPAL (PELILEO) 15 0 15 33,36%
GRANJA PATATE 8 2 10 22,22%
AREA DE PRODUCCION (BALANCEADO) 10 0 10 22,22%
‘ TOTAL POBLACION 45 100,00%
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Una vez aplicada la encuesta se realizd la tabulacion de las preguntas y se
determiné para el andlisis y comprobacién de la hipotesis el método estadistico
del CHI cuadrado.

Los datos corregidos se transforman siguiendo ciertos procedimientos:
e Reuvision critica de la informacion corregida; limpieza de informacion
defectuosa, contradictoria, incompleta, no pertinente, etc.
e Tabulacion o cuadros segun variables de cada hipotesis.

e Estudio estadistico de datos para representacion de resultados

Los datos obtenidos se analizan de la siguiente manera:
e Andlisis de los resultados estadisticos, destacando tendencias o relaciones
fundamentales de acuerdo con los objetivos e hipotesis.
e Interpretacion de los resultados, con apoyo del marco teérico.
e Comprobacion de hipdtesis

e Establecimiento de conclusiones y recomendaciones

3. Resultados

En la aplicacion del método estadistico se determin6 un grado de libertad de 6 y
un nivel de significacion de 0.05 tenemos en la tabla de X2 el valor de 12.59, en
donde concluye que el valor de X2c= 15.78 < X?= 12.59 de conformidad a la
regla de decision establecida, se acepta la hipdtesis alternativas que dice los
siguiente, “H1: La Motivacion si incide en el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Avicola Santa Monica”, por lo tanto se rechaza la
hipotesis nula que menciona, “HO La Motivacion no incideen el desempefio

laboral en los colaboradores de la empresa Avicola Santa Ménica”.

Ya que se establecieron cuatro preguntas (1-4 variable motivacional), (7-10
variables de desempefio laboral), con tres opciones de respuesta (si, no, a veces),
en las que se determina la formulacion de las frecuencias observadas y esperadas,

y el célculo del Chi cuadrado como se observa en la siguiente tabla:
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Calculo de CHI Cuadrado

FRECUENCIAS FRECUENCIAS (FO-FE)?FE
OBSERVADAS ESPERADAS FO-FE (FO-FE)?
8 14.75 -6.75 45.56 3.09
24 16.50 7.50 56.25 341
13 13.75 -0.75 0.56 0.04
22 14.75 7.25 52.56 3.56
11 16.50 -5.50 30.25 1.83
12 13.75 -1.75 3.06 0.22
16 14.75 1.25 1.56 0.11
18 16.50 1.50 2.25 0.14
11 13.75 -2.75 7.56 0.55
20 14.75 5.25 27.56 1.87
13 16.50 -3.50 12.25 0.74
12 13.75 -1.75 3.06 0.22
180 CHI 15.78
Fuente: Datos de la empresa Avicola Santa Ménica.
Tabla del CHI Cuadrado
Probabilidad
Grados de
Liberted 0,55 0,590 08D 070 0,50 030 0,20 010 0,05 0,01 0,001
1 004 002 006 015 046 107 164 271 | 384 664 1053
2 0.10 021 045 071 1358 241 3,22 4,650 559 5,21 13 82
: 035 058 101 142 237 366 464 625 | 7AE2 1134 1627
a 071 106 165 220 335 488 559 77 | 948 13328 1847
5 114 151 234 3000 433 B5./06 7.29 .24 1107 1508 2052
& 163 2.20 307 3,83 335 7.23 B.56 1064 1232 16EB1 2248
7 2.17 2,83 352 4,67 535 B3E S50 12.02 1407 1E4E 2432
B 2,73 345 4,53 5.53 734 552 1103 1336 1551 20008 2612
=l 332 4,17 338 538 B34 1088 1224 1488 1582 2167 2Z7EEB
10 354 4,85 E.18 7.27 234 1178 1344 1550 1831 23321 32958
No Significativo significativo

Fuente: (Hernandez R. , 1991)
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4. Discusion

Luego de aplicar la modalidad de campo se obtuvieron resultados que fueron
detallados de acuerdo al estudio de las dos variables que son la motivacion vy el
Desemperfio laboral, en los que se identificé los factores que coinciden en el
avance de la investigacion, considerando gue no son iguales estas variables pero si
juegan un rol importante en mejorar las condiciones laborales y de las misma
forma las dos variables modifican el comportamiento dentro de la empresa

Avicola Santa Monica.

Es asi que se consideraron varios autores que detallan su punto de vista frente a la

relacion de las variables.

Por ello, en el &mbito laboral es importante conocer las causas que estimulan la accion humana, ya
gue mediante el manejo de la motivacidn, entre otros aspectos, los jefes de servicios pueden operar
estos elementos a fin de que su organizacién funcione adecuadamente y los miembros se sientan

mas satisfechos. (Avalos, 2014).

Resultado.- Segun determina este autor es importante conocer cudles son las
causas que estimulan a las personas a tomar decisiones, en donde los jefes
deberian lograr operar estos elementos conductuales de estimulacion con la
finalidad siempre de beneficiar los factores estructurales la empresa y el
individuo.

Tomando en cuenta siempre el valor que debe ser otorgado al individuo por
pertenecer a una institucién ya que ademas de ser el ente que genera recursos

también es la persona que necesita cubrir sus necesidades.

(Villena, 2011) Manifiesta que es uno de los puntos fundamentales a los que se les da una
consideracion prioritaria, decia que temas como la productividad y la motivacién adecuada son
temas fundamentales y trascendentales en el mundo profesional de hoy es por ello que el

desempefio se ve reflejado en las actividades del ser humano.

Resultado.- Este autor cita a la productividad y motivacion como los dos
parametros que hoy en dia deben desarrollarse con mayor prontitud y eficiencia
puesto que en el mundo profesional estos dos valores a los cuales se atribuye

importancia se refleja la actividad de las personas en menor 0 mayor cuantia. Se
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considera también que estos dos factores deberian ser controlados pues al
establecerlos como prioridad se convierten en datos estadisticos que pueden

arrojar resultados que ayuden a la toma de decisiones laborales y personales.

(Gonzales, 2008) Afirma que la motivacién es un proceso interno y propio de cada persona, refleja
la interaccion que se establece entre el individuo y el mundo ya que también sirve para regular la
actividad del sujeto que consiste en la ejecucién de conductas hacia un propoésito u objetivo y meta
que él considera necesario y deseable. La motivacion es una mediacién, un punto o lugar
intermedio entre la personalidad del individuo y la forma de la realizacién de sus actividades, es
por ello que requiere también esclarecer el de su eficiencia lo que dirige hacia el logro de dichas

actividades de manera que tenga éxitos en su empefio.

Resultado.- Determina este autor que la motivacion es un proceso conductual, se
puede aportar entonces en base a esta teméatica que cada sujeto es libre aportar
conforme a sus capacidades intelectuales, conductuales y de comportamiento lo
que crea necesarios establecer dentro de su mundo, puesto que llegar a conseguir
sus objetivos 0 metas es esclarecer los puntos que le ayudaron a conseguir la
consecucion de los mismos bajo el estimulo de la repeticion satisfactoria en las

actividades que debe realizar.

(Madrigal, 2009) Desempefio Laboral, refiere a la busqueda de los elementos que permitan
conducir los esfuerzos de las personas hacia direcciones especificas ha sido una constante, asi
como encontrar elementos que permitan a canalizar el esfuerzo la energia, y la conducta de los
colaboradores hacia el logro de los objetivos que buscan las organizaciones y los propios

empleados.

Resultado.- Conforme a este autor se debe detallar primero los elementos que
conlleven al logro de resultados, pero considerando siempre el punto en como
cada elemento repercute en el accionar de los individuos, por ejemplo los
elementos deben ayudar a direccionar los mayores esfuerzo en los mejores
objetivos y la conducta de los agentes hacia el logro de objetivos; de esta forma se
encamina los elementos a la consecucion de los establecido por las organizaciones

dentro del parametro personal y laboral.
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(Ruiz, Gago, & Lopez, 2013) Afirman que el impulso para actuar puede ser provocado por un
estimulo externo (que proviene del ambiente) o por un estimulo interno (genera los procesos
mentales de la persona). La motivacién varia en cada persona puesto que las necesidades cambian
de un individuo a otro; ya que esto produce diferentes modelos de comportamientos, pero aunque
estos varien los diferentes comportamientos de la motivacion es basicamente el mismo en todas las

personas.

Resultados.- Segun determina este autor las variables motivacionales y de
desempefio laboral suelen ser manejadas por dos estimulos que son el interno y el
externo, mencionando como externo los factores que surgen fueran de las
organizaciones como puede ser el ambiente, la familia, la salud y las necesidades;
y como factores internos la relacion entre comparfieros, los incentivos, las
remuneraciones, los estimulos, la calidad laboral.

Aunque manifiesta que a pesar de ser diferentes el resultado de su afectacion al
influir de manera posita 0 negativa en la persona el resultado al momento de ser

valorada es el mismo o se relaciona con otras personas.

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) Se refiere que el sistema para medir el desempefio con base
y objetivos preestablecidos debe completarse con una evaluacién del gerente en sus funciones
como tal. Los administradores de cualquier rango también realizan actividades no gerenciales que
no pueden ignorarse; sin embargo, el principal objetivo por el que se les contrata frente al cual se
les debe medir, en otras palabras es decir se les debe evaluar sobre la base de que tan bien
comprenden y realizan las funciones gerenciales de planear, organizar, integrar personal, dirigir y
controlar. Los estandares a utilizar en este rubro son los fundamentos de la administracion pero

primero debe examinarse la evaluacidn basada en los objetivos de desempefio.

Resultado.- Este autor determina en sus concepto que es un poco mas explicito a
los mandos superiores como los responsables de generar conductas positivas con
objetivos medibles y alcanzables para los trabajadores, donde debe ser capaz de
medir sus aportaciones gerenciales para logrard la estandarizacion de los
resultados, que facilitaran a los futuros agentes a tener bases medibles en cuanto a
la factibilidad de mejora en el recurso humano y la aplicacion de métodos que

soporten los conceptos de mejora continua.
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5. Conclusiones

Los factores motivacionales son cruciales en la empresa Avicola Santa
Monica, pues es notoria la falta de instrumentos que fomenten el uso de
incentivos hacia los colaboradores, pues existe un manejo insuficiente del
area de recursos humanos, esto se debe a que en la empresa no se han
implementado estructuras o manuales especializados en desarrollar estos
temas, aunque el porcentaje negativo no es exagerado se puede notar una
evidencia de la necesidad de un tratamiento inmediato para evitar

consecuencias mayores.

El desempefio laboral se encuentra afectado, el manejo inadecuado del
mismo provoca insatisfaccion, esto se debe porque la motivacion aun no es
considerada como un factor determinante que incide destacadamente en el
comportamiento de los colaboradores, si el personal se manejase en un
ambiente favorable no existiria la necesidad de enfocarse en temas que
brinden soporte al personal, pues con estas falencias se considera el uso de
investigaciones que ayuden a cubrir las necesidades del personal asi como

sus valores y aptitudes poco consideradas por parte de la empresa.

Se pudo comprobar una falta de control en el valor del desempefio laboral,
por la carencia de métodos de evaluacion cuantitativos que ayudan a medir
el desempefio, productividad y objetivos. Para esto es necesario el uso de
nuevos programas de fomenten el incentivo si dejar de la lado el interés

por el fortalecimiento de los otros recursos de la empresa.
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ANEXOS



Anexo 1.- Encuesta

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA
EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

ENCUESTA PARA EVALUAR LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA
EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADOES EN LA
EMPRESA AVICOLA SANTA MONICA DE CIUDAD DE PELILEO,

PROVINCIA DE TUNGURAHUA.

OBJETIVO: Determinar la influencia que tiene la motivacion en el desempefio
laboral en los colaboradores de la Avicola Santa Ménica del canton Pelileo de la

provincia de Tungurahua.

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada una de las siguientes preguntas y
marque una x en la opcion que sea de acuerdo a la realidad organizacion.
PREGUNTAS

1.- ¢Considera usted que su actitud depende de los estimulos que le
proporciona la empresa?

st [ n~o B Aveces [
2.- ¢Cree que los colaboradores cuentan con los recursos necesarios para
obtener buenos resultados?

st [ n~o I Aveces [

3.- ¢Se encuentra satisfecho con los incentivos recibidos en la organizacion?

Sl - NO - A VECES -

4.- ¢Considera que la empresa brinda las capacitaciones necesarias para los

Sl - NO - A VECES -

5.- ¢ Esta tranquilo con las actividades que realiza con el equipo de trabajo?

colaboradores?
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sl - NO - A VECES -

6.- ¢ Es medida su funcion en estdndares de productividad?

sl - NO - A VECES -

7.- ¢ Piensa que los incentivos influyen en su desempefio laboral?

Sl - NO - A VECES -

8.- ¢ Se cumple con el reglamento interno que tiene la organizacion?

sl - NO - A VECES -

9.- ¢Cree usted que el trabajo grupal genera mayores beneficios?

sl - NO - A VECES -

10.- ¢Considera que sus conocimientos son valorados como ventajas

sl - NO - A VECES -

competitivas?

Gracias por su colaboracionjjii
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Anexo 2.- Evaluacion a trabajadores en la AVICOLA SANTA MONICA
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Planta de Produccion Avicola Santa Moénica
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ORGANIGRAMA FUNCIONAL
EMPRESA AVICOLA SANTA MONICA

GERENTE GENERAL
Es el representante legal y judicial de la Avicola quien tiene la
Gltima palabra en todas las decisiones

ASESOR JURIDICO
Brindar apoyo al representante
legal en cuanto a leyes y
reglamentos actuales.

VETERINARIO
Velar por la salud de todas las aves
del nlantel Avicola

TECNICO DE REPARACION
Mantiene en buen estado las
instalaciones de produccion

SECRETARIA
Atender, informar y
comunicar a los clientes.

JEFE DE VENTAS

Programa, organiza, coordina y controla la

venta de huevos.

JEFE DE PRODUCCION
Planificar y controlar los procesos en
la cadena productiva

JEFE FINANCIERO
Planificar, organizar, controlar y dirigir
las actividades econdmicas financieras

CONTADOR

CARGADOR
Cumple la funcién de embarcar
y desembarcar los huevos en
galpones, bodega y camiones.

SUPERVISOR DE CRIANZAY
POSTURA
Coordinacién y monitoreo del
proceso de crianza y nivel de
postura de las aves

SUPERVISOR DE FABRICA
DE BALANCEADO
Supervision del procesamiento y
elaboracion del balanceado

Elaborar, entregar e informar
acerca de los registros contables

ASESOR CONTABLE

Aporta a la realizacion de

GALPONERO
Recoleccién de huevos y
alimentacion de las aves
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reaistros contables

BALANCEADO
Procesamiento de insumos y
maneio de maaquinas

REFERENCIAS

LINEA
AUTORIDAD

] MNIVEL AUXILIAR
OPERATIVO

MIVEL ASESOR




