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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Factores Motivacionales y su Impacto en el Desempefio
Laboral de los Trabajadores de la Empresa Transportes Pakathami S.A.C”, tuvo como
objetivo general determinar en qué nivel los factores motivacionales impactan en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa en mencion, la cual se dedica al rubro de transportes
de carga pesada por carretera, por lo que la hipoétesis los factores motivacionales impactan
positiva y significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa
Transportes Pakatnamu S.A.C., siendo un tipo de investigacion no experimental con un disefio
de investigacion transaccional correlacional. Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica
de la encuesta con su instrumento el cuestionario, siendo este aplicado a 50 (muestra) de los

143 trabajadores de la empresa, los cuales conforman la poblacion de esta investigacion.

Los resultados de la investigacion muestran que los factores motivacionales de la empresa
no se desarrollan adecuadamente, esto se debe a que pocas veces se brindan reconocimientos a
los trabajadores y no se realizan los ascensos bajo el logro de metas, generando que la mayoria
de ellos presente sentimientos negativos hacia su trabajo, al punto de considerarlo asfixiante y
dificil. Por otro lado se encontr6 que el nivel de desempefio laboral de los trabajadores es bajo,
debido principalmente a que los trabajadores se sienten insatisfechos con los resultados de sus
actividades, ademas no se sienten capacitados para resolver adecuadamente sus funciones. De
esta manera se concluyd que existe una correlacion significativa, entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral, ya que se obtuvo como resultado 0,874; segun la
correlacion de Pearson, lo cual significa que existe una correlacion positiva alta entre las

variables estudiadas.

Palabras clave: factores motivacionales, desempefio laboral, estrategias de accion, plan de

mejora.



ABSTRACT

The present research entitled "Motivational Factors and their Impact on the Work
Performance of the Workers of the Transport Company Pakatnami SAC", had as general
objective to determine in which level the motivational factors impact in the labor performance
of the workers of the company in mention, Which is dedicated to the transport of heavy cargo
by road, so the hypothesis motivational factors positively and significantly impact the work
performance of workers in the company Transportes Pakathami( SAC, being a type of non-
experimental research with a design Of correlational transactional research. For the collection
of data, the survey technique was used with its instrument the questionnaire, being applied to

50 (sample) of the 143 workers of the company, which make up the population of this research.

The results of the research show that the motivational factors of the company do not develop
properly, which is due mainly to the fact that awards are seldom given because promotions are
not carried out under the achievement of goals, generating the majority of them present
Negative feelings towards his work, to the point of considering it as suffocating and difficult.
On the other hand, it was found that the level of work performance of the workers is low,
mainly due to the workers being dissatisfied with the results of their activities, besides not
being able to adequately solve their functions. Thus, it was concluded that there is a significant
correlation between motivational factors and work performance, as a result was 0.874;
According to the Pearson correlation, which means that there is a high positive correlation

between the variables studied.

Keywords: motivational factors, work performance, action strategies, performance

improvement plan
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INTRODUCCION

El presente tesis denominada “Factores Motivacionales y su Impacto en el Desempefio
Laboral de los Trabajadores de la Empresa Transportes Pakatnamd S.A.C”, tuvo como
objetivo determinar en qué nivel los factores motivacionales impactan en el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa Transportes Pakatnamu S.A.C., se justifica porque al ser de
caracter aplicativa, proporciona las directrices para un adecuado desarrollo de los factores

motivacionales que conlleva a mejorar la productividad y competitividad de la empresa.

La empresa Transportes Pakatnamu S.A.C. en los ultimos 2 afios muestra que el desempefio
de los trabajadores ha ido decreciendo, esto se evidencia al analizar que existe incumplimiento
de las metas del personal, poco interés en el cuidado de los recursos, muchos comparieros de
trabajo no predisponen sus acciones a la ayuda de los demas, hay una escasez de liderazgo
grupal, ausencia en la sugerencia de mejoras, es decir, los trabajadores se evocan a cumplir con
sus funciones de rutina del area y no prestan la atencion debida en resolver a tiempo ciertos
imprevistos propios del cargo originando problemas tributarios con entidades supervisoras. Se
aprecia también que los trabajadores cuya labor se realiza fuera de los ambientes de oficina
(conductores y copilotos de tracto camion), han optado por la reduccion de los gastos en
combustible, sin embargo existe un desgano en la presentacion de la documentacion que ellos
elaboran (guias de remision transportista y remitente), esto se evidencia cuando entregan sus
documentos manchados, rotos, y en algunos casos hasta pierden la documentacion, también
presentan retrasos en la informacion que se les solicita, tienen poco interés en el cuidado de los
materiales que se les entrega y una forzada predisposicion a la ayuda entre compafieros. Es por
ello que en base a dicha situacion se formulo la siguiente pregunta de investigacion: ¢En qué

nivel los factores motivacionales impactan en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Xiv



empresa Transportes Pakatnamu S.A.C? y para dar solucién a nuestro problema nos basamos

en la siguiente estructura de investigacion:

En el capitulo | se da a conocer el problema de la investigacion, en el cual se ha realizado

un diagndstico del desempefio actual de los trabajadores de la empresa

En el capitulo 11 se ha revisado literatura actual sobre las teorias e investigaciones previas que
respaldan la presente tesis, asi como también se desarrollan y profundizan teorias de cada una

de las variables, las cuales son: Factores Motivacionales y Desempefio Laboral.

En el capitulo 111 se especifica la metodologia utilizada en la investigacion, dando a conocer
que el tipo de investigacion utilizada es no experimental, transaccional correlacional, aplicado
y causal. Asimismo, en este capitulo se determina la poblacién y el tamafio de la muestra, la
primera, esta conformada por 50 trabajadores de las diferentes areas de la empresa. Finalmente
se agrega las técnicas e instrumentos empleados tanto para la recoleccién de datos como para

el analisis de los mismos.

En el capitulo IV se presentan los resultados de la investigacion, en base a la informacién
recolectada, la cual se proceso y esta ordenada en tablas y graficos que facilitan el analisis de
los resultados; para finalmente, en este capitulo realizar la discusion de resultados, donde se

compara los resultados obtenidos en esta investigacion, con otras investigaciones similares.

En el capitulo V se da a conocer la propuesta de investigacion, en la cual se pretende
incrementar la motivacion de los trabajadores para lograr un mejor desempefio laboral, que le

permita a la empresa mejorar sus resultados y por ende incrementar su competitividad.

Finalmente en el capitulo VI se exponen las conclusiones y recomendaciones obtenidas
durante la investigacion, tomando como base los resultados obtenidos del analisis de las

variables en la empresa en estudio: Transportes Pakatnamu S.A.C.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema
Hoy en dia, las empresas, deben considerar contar con un factor humano motivado
puesto que ello fomenta un clima laboral adecuado para el buen desempefio de sus
funciones generando asi, excelentes resultados. Sin embargo, lograrlo no es tarea facil,
debido a que cada persona es diferente y como tal responden de manera distinta a los

estimulos que se les puedan presentar.

Una de las razones por la cual un trabajador se desempefiara adecuadamente, es
cuando sienta que la organizacién, conoce y comprende aquellos factores que influyen

en su comportamiento y estos se vean atendidos de manera plena y oportuna.

Esto supone un reto para las empresas porque satisfacer estas necesidades individuales
no siempre coincide con los fines de la organizacion. Frente a ello, lo que se busca es
intentar que exista un equilibrio entre motivar, reconocer e impulsar las capacidades de
los trabajadores y consecuentemente ellos respondan a las exigencias del cargo,
desempefiandose eficientemente para que de esta manera las necesidades de la empresa

se vean satisfechas también.

Existen estudios a nivel internacional como es el caso de Steelcase segun Talent Street
(2016), quién revelo que uno de los factores mas importantes e incidentes en el
desempefio laboral de los trabajadores es la concentracion que prestan a su trabajo y ser
capaz de trabajar en equipo sin interrupciones. Debido a que estas interrupciones en el

espacio de trabajo como conversaciones en voz alta, compafieros charlatanes y



sobrecarga de trabajo constituyen las principales causas de distraccion y hacen que cada
dia se pierda aproximadamente 86 minutos de tiempo laboral, lo cual se traduce en una

gran pérdida de dinero para las organizaciones.

Biscardi y Veitia (2016) en su trabajo de investigacion en una empresa de distribucion
de Valencia, Carabobo, establecieron que dentro de las necesidades motivacionales de
los trabajadores, de tipo interno y externo mas importantes a satisfacer, estan el
reconocimiento, las recompensas y el crecimiento profesional, los cuales finalmente

derivan en un mejor desempefio laboral.

En el ambito nacional, Barnett, Bernuy, Cardenas y Loza (2013) en su andlisis de los
factores motivacionales de los funcionarios del sector bancario peruano, concluyeron que
los principales factores internos de motivacion que influyen en el desempefio de los
funcionarios son el reconocimiento y poder, mientras que los factores motivacionales

externos son interés por la promocion y el salario.

Asi también, Serrano (2016) confirma una correlacion significativa entre los factores
motivacionales y el rendimiento laboral, en este caso, en trabajadores CAS de la
Municipalidad Distrital de Carabayllo. Los trabajadores no se sienten motivados dado
que no reciben estimulos ni de caracter econdmico ni consistencia en las metas de la
institucion. Los trabajadores necesitan que sus superiores retribuyan y reconozcan sus
esfuerzos con recompensas justas y oportunas, que se les facilite medios y condiciones

favorables para el desarrollo de sus actividades.



En nuestra localidad, una de las empresas que ha decidido prestarle importancia a
estos temas es Transportes Pakatnamu S.A.C, dedicada al servicio de transporte pesado
por carretera a nivel nacional. Especificamente atiende las demandas de transporte de
materiales peligrosos (MATPEL), insumos quimicos y productos fiscalizados (IQBF),
productos terminados, ceramicos, bebidas gasificadas y no gasificadas, entre otras, asi

como también se proyectan a ofrecer su servicio fuera del territorio nacional.

Dicha empresa inici0 sus operaciones hace 5 afios, y desde entonces ha logrado
posicionarse dentro del mercado regional, esto gracias a la diversificacion de clientes con
los que viene trabajando, por mencionar algunos se encuentran: Cementos Pacasmayo,
Transportes 77, Compafiia Backus & Johnston, Cemex Per( S.A, Ceramica San Lorenzo

SAC, Deposito Pakatnamu E.L.R.L, Inkabor S.A.C, AJE Group, entre otros.

En el trascurso del tiempo han incorporado a la empresa nuevos trabajadores, en el
2012, afio en que inicidé sus operaciones, contaban con un total de 20 trabajadores,

actualmente cuenta con 143 trabajadores.

La estructura organizativa comprende las area de administracion y finanzas, area de
recursos humanos, area de sistemas e informatica, area de mantenimiento y area de

operaciones, todos bajo la direccion de la gerencia de operaciones.

Asi mismo la empresa para mejorar calidad de servicio al cliente ha elaborado diversos
documentos de gestion como: el manual de induccion de personal, manual de

organizacion y funciones, reglamento interno, entre otros. Estos documentos sirvieron



para una mejor gestion del personal, facilitando la insercion del trabajador a la empresa,

guiando el desarrollo de sus funciones, evaluandolos peridédicamente.

Sin embargo en los ultimos 2 afios el desempefio de los trabajadores ha ido
decreciendo, esto se evidencia al analizar que existe incumplimiento de las metas del
personal, poco interés en el cuidado de los recursos, muchos comparieros de trabajo no
predisponen sus acciones a la ayuda de los demaés, hay una escasez de liderazgo grupal,
ausencia en la sugerencia de mejoras, es decir, los trabajadores se evocan a cumplir con
sus funciones de rutina del area y no prestan la atencion debida en resolver a tiempo
ciertos imprevistos propios del cargo originando problemas tributarios con entidades

supervisoras.

Se aprecia también que los trabajadores cuyo trabajo se realiza fuera de los ambientes
de oficina (conductores y copilotos de tracto camion), han optado por la reduccion de los
gastos en combustible, sin embargo existe un desgano en la presentacion de la
documentacion que ellos elaboran (guias de remisién transportista y remitente), esto se
evidencia cuando entregan sus documentos manchados, rotos, y en algunos casos hasta
pierden la documentacion, también presentan retrasos en la informacion que se les
solicita, tienen poco interés en el cuidado de los materiales que se les entrega y una

forzada predisposicion a la ayuda entre compafieros.

Todas estas acciones se ven relacionadas con el bajo desempefio que actualmente
presentan los trabajadores, una de las causas que explicaria el origen de estos problemas
es gue no se esta prestando atencidn a los factores que influyen en mejorar su desempefio

laboral, situacion que se dia a dia se agrava porque los directivos no acostumbran a



1.2.

realizar actividades de capacitacion, reconocimiento, recreacion, en muchos casos no

existen acciones enfocados al crecimiento profesional y laboral de los trabajadores.

Consecuentemente de ahi nace la necesidad de conocer cuéles son aquellos factores
motivacionales que tienen mayor efecto en el desempefio laboral de los trabajadores, y
cudl es el nivel de impactan que generan, para que de esta forma la gerencia tome las
decisiones adecuadas y atienda este problema que poco a poco se ha venido acrecentando

y tiene repercusiones directas en la productividad de la organizacion.

Formulacion del problema

En base a lo planteado en el acapite anterior, formulamos la siguiente pregunta general

de investigacion:

¢En qué nivel los factores motivacionales impactan en el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Transportes Pakatnamu S.A.C.?

Asimismo; formulamos las siguientes preguntas especificas de investigacion:

a) ¢Como es el desarrollo de los factores motivacionales en los trabajadores de la
empresa Transportes Pakatnamu S.A.C?

b) ¢Cual es el nivel del desempefio laboral de los trabajadores en la empresa
Transportes Pakatnamu S.A.C?

c) ¢Como se debe estructurar una propuesta de un plan de mejora del desempefio
laboral basado en estrategias motivacionales para los trabajadores de la empresa

Transportes Pakatnamu S.A.C?



1.3.

1.4.

Objetivos

1.3.1. Objetivo General

Determinar en qué nivel los factores motivacionales impactan en el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Transportes Pakatnamu S.A.C.

1.3.2. Objetivos Especificos
a) Analizar el desarrollo de los factores motivacionales en los trabajadores de la
empresa Transportes Pakatnamd S.A.C.
b) Diagnosticar el nivel del desemperfio laboral de los trabajadores de la empresa
Transportes Pakatnamu S.A.C.
c) Proponer un plan de mejora del desempefio laboral basado en estrategias

motivacionales en la empresa de Transportes Pakatnamu S.A.C.

Justificacion de la investigacion

Relevancia Social.

Los factores motivacionales juegan un rol importante en el desarrollo del desempefio
laboral de los trabajadores, en tanto los resultados serviran de base para la adecuada toma
de decisiones que repercutiran a su vez en la satisfaccion laboral de los trabajadores y de

los clientes.



Implicancia Practica.

La investigacion al ser de caracter aplicativa, proporciona las directrices para un
adecuado desarrollo de los factores motivacionales que conlleva a mejorar la
productividad y competitividad de la empresa, de esta manera mejorara la comunicacion
entre sus trabajadores e incrementara el desempefio laboral, beneficiando a la empresa y

a los socios.

Valor tedrico.

La presente investigacion se justifica tericamente ya que parte de una estructura
literaria solida y confiable para la resolucion de cada variable, en ese sentido se basara
en teorias autores actuales, de esta manera se estara dando el fundamento cientifico y
confiable para la solucién de la problematica, ademas la presente investigacion servira
como antecedente para futuras investigaciones que involucren similares variables y/o

problematicas.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Antecedentes de la investigacion a nivel internacional

Fabio A. (2011). En su tesis titulada “El factor humano en las organizaciones: cOMO
influye las técnicas de coaching y estrategias motivacionales en el desempefio de los
empleados de recepcion de los hoteles 5 estrellas de la Capital Federal”, se plante6 los
siguientes objetivos analizar el grado de incidencia de las técnicas de coaching y
estrategias motivacionales en la satisfaccion laboral y el rendimiento de los empleados
de recepcion de los hoteles 5 estrellas de Capital Federal, asi mismo comparar la relacién
existente entre motivacién-satisfaccion laboral con el desempefio y calidad de servicio
que brindan. Concluye de la siguiente manera se pudo observar un alto grado de
desmotivacion por parte de los recepcionistas, es asi que teniendo en cuenta la
importancia de las estrategias de motivacion, la capacitacion y el coaching se determin6
mediante ésta investigacion que estos factores tienen una fuerte influencia en el

desempefio final de los recepcionistas.

Garcia (2014) en su tesis denominado “Motivacion Laboral y Desempefio laboral de
los directivos del corporativo adventista del norte de México” donde la problematica fue
si la autopercepcion de la motivacion laboral influye en el desempefio laboral de los
directivos del corporativo en mencion, la investigacion fue de tipo explicativa,
descriptiva, cuantitativa y de corte transversal, cuya muestra fue de 73 de una poblacion

de 108 miembros, la recoleccion de datos se realiz6 mediante una encuesta. Los



resultados evidencian que la motivacion laboral se relaciona positivamente con el
desempefio laboral bajo un beta de 0.727 y p-value de 0.00 (lo que es menor a su nivel
de error del 0.005), y un nivel de correlacién del 0.552, probando de esta manera que

existe una influencia positiva y fuerte entre las dos variables.

Can L. (2015). En su tesis "Propuesta de un programa de motivacion para
trabajadores del centro de formacion integral ciudad de la esperanza de Cobén, alta
Verapaz." Se propuso el siguiente objetivo identificar los elementos que debe tener el
programa de motivacion dirigido a los trabajadores del centro de formacion integral
ciudad de la Esperanza. Asi también quiso determinar las condiciones motivacionales
que presentan los trabajadores del centro de formacion integral ciudad de la Esperanza
con fundamento en los indicadores del estudio. En donde se logro disefiar el programa
de motivacion para atender las necesidades de los trabajadores del centro de formacion
integral ciudad de la Esperanza. Asi también las condiciones motivacionales de los
trabajadores del centro de formacion integral ciudad de la Esperanza muestran evidentes
resultados en cuanto al desarrollo de cada uno de los factores de estudio, los trabajadores
han determinado que el factor més desarrollado es el de las relaciones con compafieros
de trabajo; el factor siguiente es el empoderamiento dentro de la institucion; seguido por
las condiciones de trabajo; luego el enriquecimiento del puesto; seguido por las
relaciones con los superiores y en altimo lugar el desarrollo de carrera. Los resultados de
motivacion laboral indican que los trabajadores tienen un alto fortalecimiento en factores
naturales del puesto, y poco desarrollo en los factores que surgen a partir de intereses de

los directivos.



Tovar D. (2013). En su tesis “Plan de incentivos laborales como impulso motivacional
para los trabajadores del departamento de recursos humanos de la empresa FEBECA,
CA” en donde se propuso el siguiente objetivo, proponer un plan de incentivos laborales
como impulso motivacional para los trabajadores del departamento de recursos humanos,
asi mismo diagnosticar la situacion actual de las necesidades motivacionales que impiden
desarrollar el desempefio eficiente de los trabajadores del personal del departamento de
recursos humanos de la empresa FEBECA, C.A. en donde concluye de la siguiente
manera: se confirma que la empresa carece de estrategias motivacionales, esto se hizo a
través de la observacion directa. También se realizé una encuesta en donde se evidencio
que no existen estrategias claras con respecto a la motivacion de su personal. En general

se concluye que la empresa necesita implementar estrategias motivacionales.

Chavarria J. (2011). En su tesis “Estrategias motivacionales para los empleados del
area de produccion de una empresa industrial orientada al sector de la construccién
ubicada en la ciudad capital”, en donde se planted el siguiente objetivo, contribuir a
elevar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores del area de produccién, de la
empresa industrial orientada al sector de la construccion, ubicada en la ciudad capital, a
través acciones sugeridas en la presente propuesta de motivacion. Después de analizar
los resultados del estudio de satisfaccion laboral, concluye que no existe un area en
especifico que se encargue de la motivacion de los empleados del area de produccion;
donde también se observo que en la empresa en estudio no existe la implementacion de
una herramienta que a través de estrategias motivacionales permita motivar a los
trabajadores del area de produccidn, por lo cual ésta se ve reflejada en la insatisfaccion
laboral en la mayoria del personal, asi mismo las inadecuadas relaciones interpersonales

en el area en estudio influyeron de manera negativa en la satisfaccion laboral.
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Antecedentes de la investigacion a nivel nacional

Barreto C. (2015). En su investigacion “Estrategias motivacionales y mapas
conceptuales para el aprendizaje significativo de la estadistica descriptiva”. En donde
parte como objetivo principal elaborar y proponer un programa de estrategias
motivacionales y mapas conceptuales para el aprendizaje significativo de la asignatura
de estadistica descriptiva bajo los fundamentos constructivistas, particularmente de los
postulados de David Ausubel, y a su vez determinar la influencia de dichas estrategias
en el aprendizaje significativo de los estudiantes de la mencionada asignatura, por lo que
se baso en un disefio cuasi experimental, en donde se concluye que mediante la aplicacion
del pos-test, el rendimiento de los estudiantes que llevan la asignatura de estadistica
descriptiva se mantienen en un nivel bueno, muy bueno y excelente, , lo cual indica que
el programa de estrategias motivacionales y mapas conceptuales contribuye a logro de

un aprendizaje significativo en dicha asignatura.

Barnett et al (2012). En su tesis “Analisis de los factores motivacionales de los
funcionarios del sector bancario peruano”. Se observo los siguientes objetivos: describir
los principales factores motivacionales de los funcionarios del sector bancario peruano
que influyen en su desempefio laboral y los medios preferidos para obtener retribuciones
en el trabajo por esta poblacion. En donde concluyen de tal manera que explican las
razones que existen diversas teorias que intentan explicar los factores que afectan la
motivacion, y en la presente investigacion se concluye que los principales factores de
motivacion interno que influyen en el desempefio de los funcionarios del sector bancario
son el poder y reconocimiento; y asi mismo los factores de motivacion externa que

influyen en el desempefio de los mismos son el salario y la promocion.
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loana, Iturbe y Osorio (2011). En su tesis titulada “La teoria motivacional de los dos
factores: un caso de estudio”. Plantearon los siguientes objetivos determinar la similitud
entre los factores motivacionales y de higiene obtenidos por Herzberg a través de la teoria
de los dos factores comparados con su aplicacion en el medio laboral operativo de retail,
identificar los factores motivacionales presentes en la muestra de trabajadores operativos
en el sector laboral privado de retail de Lima Metropolitana, de acuerdo con la teoria de
los dos factores de Herzberg. En donde se lleg6 a las siguientes conclusiones, los factores
motivadores hallados en la muestra analizada estan asociados con sentimientos positivos
hacia el trabajo y son generadores de gran satisfaccion; mientras que los factores de
higiene hallados en la muestra analizada estan asociados con sentimientos negativos

hacia el trabajo y son generadores de la insatisfaccion.

Antecedentes de la investigacion a nivel local

Mino (2014) en su tesis correlacion entre el clima organizacional y el desempefio en
los trabajadores del restaurante de parrillas Marakos 490 del departamento de
Lambayeque, cuyo objetivo general fue determinar si existe correlacién entre el clima
laboral y el desempefio de los trabajadores de la empresa objeto de estudio, siendo una
investigacién de tipo descriptivo, concluyendo asi que existe realmente un grado de baja
correlacion entre el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores, ya que los
datos obtenidos fueron de 0.281, para que exista una relacion perfecta se debio haber
obtenido +1 algo que no se muestra por lo que se le considera baja, ademas indican que
el desempefio laboral indica un compromiso por parte de los trabajadores, trabajo en
equipo que se debe realizar lo que permite un buen clima laboral algo que en la empresa

objeto de estudio no se ha obtenido.
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Bardn (2013) en su tesis “factores motivacionales en el desempefio laboral de las
enfermeras del primer nivel de atencion red Chiclayo — MINSA 2012”, cuyo objetivo fue
determinar y describir los factores motivacionales en el desempefio laboral del Minsa en
el afo 2012, fue una investigacion de tipo cuantitativa, y de disefio descriptivo
transversal, concluyendo que los factores motivacionales presentes en el desempefio
laboral son extrinsecos e intrinsecos, los extrinsecos se refieren a la remuneracion,

entorno laboral, supervision y seguridad laboral; intrinsecos es la seguridad laboral.

Vasquez (2011) En su trabajo de investigacion denominado “Factores de la
motivacion que influyen en el comportamiento organizacional del equipo de salud de
centro quirtrgico — H.D.L.M Chiclayo, 2011” cuyo objetivo es identificar los factores
intrinsecos y extrinsecos de la motivacion asi como su influencia en el comportamiento
organizacional del equipo de salud de centro quirargico y determinar el nivel e
correlacion entre las mismas. El trabajo pertenece al tipo descriptivo — cuantitativo, se
utilizé la encuesta (escalamiento de Likert), la poblacién y muestra estuvo conformado
por 52 docentes de la institucién. Se concluye que los factores de motivacion influyen en
el comportamiento organizaciones de los trabajadores de la institucién, basicamente los

factores que mayor influencia tienen son los salarios y reconocimientos.
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2.2. Base Tedrica

2.1.1. Motivaciéon Laboral

2.1.1.1. Significado de la motivacion laboral

Con respecto al concepto de motivacién tomamos en cuenta la definicion general
que la Real Academia Espafiola (RAE) nos proporciona: “Conjunto de factores internos
0 externos que determinan en parte las acciones de una persona. " (Real Academia

Espafiola, 2016)

De la misma manera la Real Academia Espafiola (RAE) proporciona la siguiente
definicién referente al término laboral: “Perteneciente o relativo al trabajo, en su

aspecto economico, juridico y social” (Real Academia Espaiola, 2016)

En este sentido quedaria definida como el conjunto de factores internos o externos
que determinan las acciones de un persona en asuntos relacionados al trabajo, en sus

diferentes aspectos como econdmico juridico y social.

Para Jones citado por Gonzéalez (2006), es la voluntad de llevar a cabo grandes

esfuerzos para alcanzar metas organizacionales, condicionadas por la capacidad del

esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual.

Kelly citado por Gonzélez (2006), La motivacion es la fuerza interna que mantienen

o alteran la direccion, cantidad, calidad e intensidad de la conducta.
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Stephen y Coulter (2010), quienes lo definen como un proceso continuo de esfuerzo,
es decir que el proceso de realizacion de tareas organizacionales la voluntad de la
persona estd guiada por la energia, direccion y sostenibles en base de las metas
institucionales, en ese sentido se infiere que la motivacion laboral tiene tres elementos

fundamentales la energia, direccion y perseverancia.

Para Koontz et al (2012), la motivacion y sus factores motivacionales implica
impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares; para una adecuada
motivacion laboral es necesario satisfacer esas fuerzas internas, que conllevaran a

actuar de una manera anhelada.

Hellriegel & Slocum (2009), consideran que la motivacion asi como sus factores
estan representados por un conjunto de fuerzas que operan externa o internamente para

orientar su comportamiento, para el cumplimiento de las metas organizaciones.

Stephep & Timothy (2009), en un proceso que involucra la intensidad, direccién y
persistencia en del esfuerzo para el logro de metas individuales y organizacionales, por

tanto existen tres elementos de la motivacion, intensidad, direccion y persistencia.

Para Chiavenato (2009); proviene del latin moveré, lo que significa mover, la
motivacion tiene un concepto basicamente vinculado a una perspectiva del
comportamiento organizacional, no existe un conceso formal para definir la motivacion
laboral, sin embargo es asociada a diversos términos como, deseos, voluntad, fuerza,

objetivos, direccion, metas, sanciones, incentivos y otros.
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Hellriegel & Slocum (2009), siguieren cuatro cuestiones bésicas para la motivacion,
se infiere que estas dimensiones nos permiten establecer el grado de motivacién dentro
de una organizacion, asi como la forma de generar mayor motivacion laboral, entre ellas

estan:

- Lasatisfaccién de las necesidades humanas
- Disefio de puestos que motiven
- Cumplimiento y reforzamiento de que es posible obtener recompensas.

- Trato equitativo.

2.1.1.2. Importancia de la motivacion laboral

Segun Hellriegel & Slocum (2009), la motivacién es un factor clave para el
desarrollo organizacional, sugieren que el desempefio laboral de los trabajadores
depende en gran medida del grado de capacidad y de la motivacion, esta idea se puede
mostrar bajo la siguiente formula: Desempefio Laboral = f (Grado de capacidad x
Motivacién Laboral).

Bajo este principio la importancia de la motivacion laboral radica en su influencia y
relacién positiva con el desempefio laboral, lo que a su vez lleva a una mejora

organizacion en sus diversas faces productivas.

2.1.1.3. Teorias de la motivacién laboral

2.1.1.3.1. Teorias de las necesidades
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Existen muchas teorias para para explicar el comportamiento humano
organizacional a partir de las necesidades, especificamente relacionadas al factor

motivacional, basicamente se tiene:

Teoria de las necesidades de Maslow

Maslow (1954) citado por Stephen & Coulter (2010); sin duda la teoria de las
necesidades de Maslow, es una de las mas conocidas en cuanto al entendimiento de la
motivacion laboral, Abraham Maslow propone una jerarquia de necesidades, de cinco
necesidades, tales como:

- Necesidades fisioldgicas; necesidades como; alimentacion, vivienda vy
requerimientos fisicos.

- Necesidades de seguridad; necesidad de sentirse protegido de algin dafio fisico o
emocional.

- Necesidades sociales; es la necesidad de las personas de poder relacionarse,
entablar relaciones de afecto, pertenencia aceptacion entro otros.

- Necesidades de estima; contempla necesidades internas de autonomia emocional,
de decision, de respeto asi mismo; asi como las necesidades de caracter externo;
estatus, reconocimiento entre otros.

- Necesidades de autorrealizacion; necesidad de crecimiento, logros, realizacion.

Teoria de las 3 necesidades de McClelland

McClelland (1953) citado por Stephep & Timothy (2009), David McClelland

identifico tres necesidades que se relaciona directamente con la motivacion, a la cual
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de denomina como la teoria de las necesidades de McClelland, estas necesidades o

impulsos pueden ser, necesidades de poder, afiliacion y logro:

- Necesidades de poder; los individuos tiene el impulso a obtener el liderazgo, es la
necesidad de conseguir o guiar el comportamiento de otros, segin Stephep &
Timothy (2009).

- Necesidades de logro; es la necesidad de triunfar, esta necesidad implica la
satisfaccion plena de cumplimento de metas, ademas genera a cierta satisfaccion
en el cargo segun Stephep & Timothy (2009)

- Necesidades de afiliacion; es la necesidad de ser amados, escuchados, es decir tener

relaciones interpersonales con los otros segun Stephep & Timothy (2009)

2.1.1.3.2. Teoria Xy 'Y de McGregor

McGregor(1960) citado por Koontz et al (2012), quien expresa la importancia de
la teoria X y Y, asi como sus supuestos, que son necesarios para entender la
motivacién en el comportamiento humano, por local explica que los seres humanos
sienten una contrariedad natural por el trabajo, en ese sentido, y teniendo en cuanta
esta naturaleza es necesaria implementar politicas de control, y sancion, asi como de

incentivos para que los seres humanos respondan satisfactoriamente.

Segun la teoria y, considera que el esfuerzo de realizar un trabajo es similar al de
jugar u descansar, ademas sugiere que las sanciones no son los Unicos medios para
Ilegar a motivar a los trabajadores, puesto que existen otros mecanismos contrarios;

por lo cual el compromiso laboral de cada trabajador deber ser proporcional al tamafio
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de recompensas, a estos agrega que los seres humanos aprendemos y nos

desenvolvemos mejor en condiciones adecuadas.

2.1.1.3.3. Teoria ERC de Aldefer

Aldefer (1972) citado por Chiavenato (2009); propone la teoria ERC de Clayton
Adelfar, cuyas siglas significan existencia, relacion y crecimiento, cuya teoria propone
un ajuste a la pirdmide de Maslow solo entre necesidades:

- Necesidades de existencia; hace referencia al bienestar y supervivencia, guardan
region con a las necesidades bésicas de la piramide de Maslow.

- Necesidades de relaciones; Es el deseo de relacion e interaccion social, involucran
las necesidades sociales y componentes externos de la piramide de Maslow.

- Necesidades de Crecimiento; es el componente de autodesarrollo, crecimiento,

competitividad y desarrollo.

2.1.1.3.4. Teoria de la fijacion de metas de Locke

Looke citado por Gonzélez (2006), cuya teoria se basa en el establecimiento de
metas y objetivos, de esta teoria se infiere que cuando se establece una meta, y cuando
se desee alcanzar dicha accion representa una forma de motivacion; esta teoria
subyace en que la idea de alcanzar el objetivo el individuo se esfuerza y utiliza los

medios posibles para alcanzarla, lo que se denomina como motivacion.

Koontz et al (2012), la motivacion mediante el establecimiento de metas se cumple

cuando los objetivos son claros, significativos, alcanzables y verificables. Para generar
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compromiso en el cumplimiento de las metas es necesario una participacion activada,
un ambiente adecuado y para efectivizar el establecimiento de metas es necesario que
los objetivos confluyan en el mejoramiento de la motivacion, pueden ser mediante un

plan de accién establecimiento de metas, control, evaluacion e instrumentacion.

Segun Hellriegel y Slocum (2009), la importancia del establecimiento de metas

tiene cuatro aspectos importantes:

- Atencion directa a las metas: las acciones de mejora tiene que tener su punto de
accion en el personal de la organizacion.

- Las metas regulan el esfuerzo: las metas tienen a direccionar la atencion de las
acciones del personal

- Las metas aumentan la persistencia: esto significa que en el hecho de alcanzar la
culminacion de los objetivos trazados se produce u nivel de esfuerzo del personal.

- Las metas promueve programas de estrategia y de accion: el establecimiento de las
metas conllevan al establecimiento de planes y programas de accion en base a

estrategias.

2.1.1.3.5. Teoria del disefio de puestos

Stephep y Timothy (2009), Cuando los directivos deseen motivar su personal es
necesario crear un disefio de puestos motivantes, una organizacion esta constituida por
diversos tareas o procesos productivos, entre tantas sencillas y complejas, en tanto la
ocupacion de puestos no debe realizar por una cuestion de causalidad, para un

adecuado desempefio laboral se deben disefiar puestos de acuerdo al entorno
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cambiante, tecnologia organizacional, destrezas, habilidades y preferencias; de esta
manera se logra un trabajo motivado.

Para un adecuado disefio de puesto se deben considerar los siguientes aspectos,
como la ampliacion del puesto, enriquecimiento de las caracteristicas del puesto y el
modelo de las caracteristicas del puesto.

2.1.1.3.6. Teoria de los dos factores de Herzberg

Herzberg (1959) citado por Koontz et al (2012), la teoria de dos factores de la
motivacion explica el comportamiento humano dentro de una organizacion (en

situaciones de trabajo); estas son:

Los factores motivacionales y los factores de higiene, los factores de higiene causan
insatisfaccion y los factores motivacionales solo pueden causar satisfaccién; propone
los factores motivacionales como sistema de evaluacién de la motivacién laboral,
estas son: logros, reconocimiento, trabajo en si mismo, avance y el crecimiento y
responsabilidad.

De la teoria de dos factores de Herzberg se infiere:

a) Logros

Koontz et al (2012), es el cumplimento de las tareas individuales, asi como
contribuir al logro de objetivos instituciones institucionales, esto involucra muchos
aspectos como el de proponer ideas innovadores que pueden lograr solucionar un
problema institucional, esta acciones conllevan a las personas a sentirse satisfechas
por las actividades realizadas, propuestas logradas o aceptadas, lo que a su vez

coadyuva a mejorar la motivacion personal.
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- Cumplimiento de tareas individuales, esto involucra la realizacion de las
actividades con éxito, referente a las metas establecidas por la empresa.

- Contribucion al logro de objetivos institucionales; existen metas
institucionales y cargas individuales, esto involucra el aporte para la solucionar
deficiencias y problemas institucionales.

- ldeas innovadoras; al planteo de ideas que pueden solucionar o mejorar la
condicion de la empresa, a su vez estas contribuyan al logro de objetivos

institucionales.

b) Reconocimiento

Koontz et al (2012), es el acto de reconocer o elogiar los aciertos y criticar los
desaciertos, el reconocimiento contempla dos aspectos importantes en cuanto al
desarrollo de la motivacién; existen reconocimientos con recompensa, y los
reconocimientos sin recompensa.

- Reconocimiento sin recompensa; Estas involucran acciones como un acto
verbal, felicitacion o cualquier acto de reconocer el logro de objetivos.
- Reconocimiento con recompensa; es el reconocimiento por medio de un

aliciente (salariales, ascenso, premio y otros).

c) Trabajo en si mismo

Koontz et al (2012), esta dimension se refiere estrictamente al sentimiento

positivo 0 negativo que despierta el trabajo a percepcién del trabajador.
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- Sentimientos positivos del trabajo; cuando el ambiente laboral despierta una
apreciacion positiva de los trabajadores, estas pueden ser, si son agradables,
creativos, retadoras y diversos.

- Sentimientos Negativos del trabajo; cuando el ambiente laboral despierta una
apreciacion negativa de los trabajadores, estas pueden ser, si son repetitivos,

asfixiantes y dificiles.

d) Avance

Koontz et al (2012), es la posibilidad de mejora dentro de la organizacion la
satisfaccion de incremento de valor, estas se pueden dar mediante:
- Promocidn y ascenso; es el Cambio de estatus dentro de la organizacion.
- Percepcion de mejora; es la satisfaccion de percepcion de mejora de la

condicion laboral.

e) Crecimiento

Koontz et al (2012), es un factor motivacional de formacion y desarrollo, que se
enfoca principalmente en el nivel de desarrollo personal y social, esta pueden

conseguirse con la mejora del nivel de conocimientos.

- Capacitacion y actualizacion; Establecimiento de politicas de entrenamiento,
retroalimentacion y aumento de la habilidad, aptitud y sensibilidad de los

trabajadores.
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- Desarrollo laboral; Aumento del nivel profesional, esto nace debido a que los
trabajadores estan muy preocupados por su nivel que ocupa en la empresa y

sociedad (el estatus o la promocion).

f) Responsabilidad

Koontz et al (2012), involucra a la identificacion y establecimiento de cargos, asi
como la confianza del mismo.

- Cargo; es la adecuada determinacion del puesto de acuerdo al perfil del

trabajador (esto involucra la satisfaccion del trabajador por el cargo que ocupa).

- Autonomia; es la capacidad confiar en las actividades del trabajador, asi como

el de desarrollar las labores con confianza.

2.1.2. Desempefio laboral

2.1.2.1. Definicion del desempefio laboral

Para Thompson et al (2012), el desempefio laboral es la confluencia e integracion de

factores que conllevan al cumplimiento de objetivos; un factor importante son los

valores éticos que forman parte ineludible de una adecuado desempefio laboral

individual y organizacional.

Segun Werther y Davis (2008), instituye uno de los factores para crear un entorno

laboral apropiado y propicio, el desempefio laboral ha de ser claro y razonable; ademas
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los niveles de desempefio laboral constituyen un pardmetro para medir el

desenvolvimiento de la organizacion, asi como el cumplimento de metas y objetivos.

Werther y Davis (2008), agrega que el desempefio laboral debe estar enfocado a los
objetivos institucionales, esto significa que los objetivos del desempefio laboral deben
llevar al cumplimiento de logros institucionales, esto se logra a traves de la vision
compartida de las aspiraciones de los empleados, para logar ello confluyen muchos
factores; tales como: la promocidon de un adecuado entorno laboral, asi como la creacion

de oportunidades para el desarrollo, crecimiento y avance personal.

Existe un propdsito fundamental pues ayuda a la direccion y toma de decisiones en
cuanto al manejo de recursos humanos, la evaluacion de personal da un enfoque global
de las necesidades organizacionales, necesidades como de capacitacion y desarrollo, la

identificacion de habilidades, aptitudes y competencias lo que pueden coadyuvar.

Segin Conocimiento con todos y para todos (EDURED, 2016), “Es el rendimiento

laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas

principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual

permite demostrar su idoneidad”

2.1.2.2. Definicion de la evaluacion del desempefio laboral

Mondy y Robert (2005), “es un sistema formal de revision y evaluacion del

desempefio laboral individual o en equipos” (p.252).
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Stephen y Coulter (2010), Es la medicién del cumplimento y logro de objetivos
organizacionales, para fomentar el comportamiento ético también se deben evaluar los

fines como los medios.

Hellriegel y Slocum (2009), el desempefio laboral es la cuantificacion de las
unidades producidas o calidad (cantidad producida o nimeros de errores); el dinero
(utilidades, costos, ingresos o ventas) y el tiempo (asistencia y puntualidad para cumplir

con fechas limite).

2.1.2.3. Sistemas de control y mejoramiento del desempefio laboral

Para Werther & Davis (2008), un sistema de control de desempefio tienen cuatro
distintivos importantes, estas son:

- Deben tener parametros, es decir pueden se medidas de acuerdo a ciertos criterios,
estos criterios son establecidos de acuerdo a la organizacion y sus funcionalidades
de la organizacion.

- Efectian mediciones; los parametros deben estar disefiados a medir cuyas
unidades de medida deben estar de acuerdo al objetivo institucional.

- Requieren correcciones, los resultados proporcionan instrumentos necesarios para
la toma de decisiones, correcciones y prevencion.

- Proporcionan retroalimentacion; el proceso de control debe concluir con una
reintroduccion con el fin de optimizar el comportamiento y no reincidir en

desviacién ya ocurridas.
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Newstrom (2011), uno de los principales métodos de mejoramiento de desempefio,
es la satisfaccion econdmica de los empleados, por lo cual plantea que existen tres
sistemas para estimular el desempefio laboral como: salarios base, estimulos de
desempefio y la participacion en utilidades, estos sistemas pueden ser complementarios,

ya que cada uno refleja necesidades distintas ante un panorama global.

Sin embargo existe también una gama de programas que tiene como caracter el
estimulo no econdmico, estas tienen caracteres cualitativos. El autor plantea un
conjunto de recompensas que las distribuye en una pirdmide, bajo el siguiente orden:

- Premio por desempefio, estas pueden contemplar un sistema de incentivos
econdmicos como la participacion en las ganancias o utilidades de las empresas.

- Salarios base, estas se realizan de acuerdo a la evaluacion de puestos, competencias
costo de vida y otros.

- Pagos por servicios, como son por la antigliedad de trabajo del empleado.

- Las recompensas por esfuerzo, estas pueden contemplar un pago adicional por
tiempos extras asi como establecer un margen diferencial teniendo en cuenta los
turnos de trabajo.

- Pago por dias no laborables, como las vacaciones, pensiones y otros

- Y finalmente la recompensa no econdmica, esta basicamente referida a aspectos
cualitativos dentro de la organizacion, instalacion de una guarderia, una

compensacion por tiempo y otros.

Sin embargo Newstrom (2011), plantea que estas formas de mejoramiento del

desemperfio divergen en un planteamiento de un modelo motivacional teniendo en

cuanta los impulsos, necesidades y expectativas, modificaciones de conducta y equidad.
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2.1.2.4. Factores de Evaluacion del desemperio laboral

Koontz, Weihrich, y Cannice (2012); debe medir de acuerdo a las metas de la
organizacion en las funciones gerenciales, para la funcion administrativa debe ser

respecto a las utilidades.

Chiavenato (2007), la define como una calificacion metodoldgica de como los
trabajadores se desempefian dentro del ambiente laboral, asi como su futuro
rendimiento en su puesto. La evaluacion del desempefio laboral es un proceso que tiene
como objetivo valorar o realizar una critica al desempefio productivo de los trabajadores
dentro de una organizacion, esta evaluacion debe basarse en aspectos evaluativos,

como: méritos, desempefio, avance, eficiencia y otros.

Newstron (2011), la evaluacion del desempefio laboral califican a los empleados, asi

como la implementacién de alicientes por las contribuciones en participacion de

utilidades, lo que a su vez mejora los niveles de desempefio organizacional.

2.1.2.5. Teorias del desempefio laboral

2.1.25.1. Teoria de Stepheny Timothy

Para Stephen & Timothy (2009) los criterios de medicion o evaluacion del

desempefio laboral dentro de una organizacion dependeran de las caracteristicas de la
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organizacion, asi como sus acciones y objetivos; sin embargo los criterios populares
son: resultados de la tarea individual, comportamientos y caracteristicas.

Las dimensiones en esta teoria son:

a) Resultados de la tarea individual
Para Stephen & Timothy (2009), explica que en una organizacion donde los
resultados estan por encima de los métodos es necesaria la evaluacion de las tareas
individuales, variables como: Cantidad producida a nivel individual, desperdicios

generados y costos por unidades de produccion.

- Cantidad producida; Son las unidades que se logra establecer en un periodo
determinado, asi como se puede contemplar las tareas diarias cumplidas, los
logros obtenidos en funcion a metas y otros.

- Desperdicio generado; hace referencia a que las unidades de produccion se
logren con la utilizacién adecuada de los recursos; lo que permite la

minimizacion de los costos unitarios.

b) Comportamientos

Stephen & Timothy (2009), define que es dificil conocer el real
dimensionamiento de las acciones del empleado referente al desempefio laboral,
basicamente este aspecto es importante en los personales que desempefian acciones
de apoyo y asesoria, con respecto a analisis del comportamientos no necesariamente
estan relacionadas a la productividad individual, sino también al comportamiento
responsable concerniente a la organizacion, estas pueden ser: ayudar a otros en la

realizacion de actividades, hacer incidencia grupal para mejorar su funcionamiento
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(eficiencia), sugerir mejoras , asi como la predisposicién para realizar trabajos

adicionales.

Ayudar a otros en la realizacion de actividades; ensefiar a realizar las tareas
que otros se dificultan, asi como mostrar inclinacion al trabajo mutuo.

Hacer incidencia grupal para mejorar su funcionamiento (eficiencia), tratar
de realizar un trabajo basado en la eficiencia, basicamente hacer que los grupos
funcionen con mayor coordinacion y logros.

Sugerir mejoras; proponer actividades que pueden mejorar el entorno
individual y organizacional.

Presentarse como voluntario; predisposicion de realizar trabajos adicionales.

c) Caracteristicas

Segun Stephen & Timothy (2009), es un criterio importante que muchas

organizaciones las la usan como factor irrelevante en cuanto a la medicién del

desempefio laboral, sin embargo, puede ser un indicador débil del desempefio real

de los empleados, sin embargo, es importante su cuantificacion en aspectos como:

la buena actitud, como la muestra su confianza, ser confiable, parecer ocupado,

poseer experiencia, puede relacionarse o no con los resultados positivos de la tarea.

Buena actitud; Forma de compartimiento en referencia a los comparieros de
trabajo, clientes y directivos; empatia, y buen humor.

Muestra de confianza, Seguridad de logro y eficiencia en la ejecucion de
actividades.

Parecer ocupado; Es la enfatizacion en la realizacidn continua de labores, puede
denotar el grado de experiencia del empleado, a su vez esto favorece a la

concentracion de los deméas empleados y favorece la productividad.
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- Relacion o no con resultados positivos de la tarea, la capacidad de
interiorizacion de un determinado hecho positivo o negativo, asi como la

reaccion y determinacion de acciones con respecto a ella.

2.3. Hipotesis

2.3.1. Hipotesis general

Hi: Los factores motivacionales impactan positiva y significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Transportes Pakatnamu S.A.C.

Ho: Los factores motivacionales no impactan positiva ni significativamente en el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Transportes Pakatnamu S.A.C.

2.3.2. Hipotesis especificas
- Hi: El desarrollo de los factores motivacionales en los trabajadores de la empresa
Transportes Pakatnamu S.A.C es bajo.
- Hi: El desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de transportes
Pakatnamu S.A.C. es bajo.
- Hi: La propuesta se desarrollara bajo estrategias motivacionales para mejorar el

desempefio laboral en la empresa Transporte Pakatnamu S.A.C.

2.4. Variables
Variable independiente: Factores motivacionales
Variable dependiente: Desempefio laboral
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2.4.1. Operacionalizacion de la variable

Variable
independiente

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Instrumentos de
recoleccion de datos

Escala de medicion

“Los factores motivacionales implican impulsos
como deseos, necesidades, anhelos y fuerzas

Los factores motivacionales se
determinaran mediante la

Logros

Cumplimiento de tareas

Contribucion al logro de objetivos institucionales

Ideas innovadoras

Reconocimiento

Reconocimiento con recompensa

Reconocimiento sin recompensa

Trabajo en si mismo

Sentimientos positivos del trabajo

Ordinal tipo Likert

Factores similares dentro del ambiente laboral. Para una | aplicacién de un cuestionario de L . .
S L . L Sentimientos negativos del trabajo Encuesta
Motivacionales adecuada motivacion laboral se deben satisfacer | encuesta que incluira los factores
esas necesidades, de esta manera obtener resultados | motivacionales de la teoria de dos Promocién y ascenso
organizacionales”. (Herzberg ,2012) factores. Avance
Percepcion de mejora
Capacitacion y actualizacion
Crecimiento
Desarrollo laboral
Cargo
Responsabilidad
Autonomia
Resultados de la tarea | C2nfidad producida
individual Desperdicio generado
Ayudar a otros en la realizacion de actividades
R . El  desempefio  laboral ~ se Hacer incidencia grupal para mejorar su funcionamiento L
“El desempefio laboral es la confluencia e | determinara  mediante  la . (eficiencia), Ordinal tipo Likert
integracién de factores que conllevan al | aplicacion de un cuestionario de | Comportamientos —
o cumplimiento de objetivos; un factor importante | encuesta que incluira los factores Sugerir mejoras
Desempefio laboral Encuesta

son los valores éticos que forman parte ineludible
de una adecuado desempefio laboral individual y
organizacional”.(Stephen y Timothy, 2012)

del desempefio laboral tales
como: los resultados de las tareas
individuales, comportamientos y
las caracteristicas.

Presentarse como voluntario

Caracteristicas

Buena actitud

Muestra de confianza

Parecer ocupado

Relacion o no con resultados positivos de la tarea

Tabla 1: Operacionalizacion de la variable

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1. Disefio de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion es de tipo no experimental, transversal,
correlacional y aplicado. En ese sentido el disefio se puede representar de la siguiente

manera:

C]

Figura 1: Disefio de la investigacion.

Fuente: Hernandez Sampieri, Metodologia de la investigacion 52 ed., 2014.

Donde:

OX= Observacion de la variable independiente
OY= Observacion de la variable dependiente
M=Muestra

r=Relacion de impacto y/o influencia
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3.2. Poblacién y Muestra

3.2.1. Poblacion
La poblacion estuvo conformada por 143 trabajadores de la empresa

Transportes Pakatnamu S.A.C. (N=143)

3.2.2. Muestra
El tamafio de la muestra fue de 50 trabajadores (n=50). El cual se determind
mediante muestra aleatorio simple.

Para obtener esa cifra se uso la formula:

_ Z2PQN
n —
EZ (N-1)+ Z2PQ

90%
Z= 1.64
= 0.1
= 0.5
= 0.5
N = 143
o 2.6896 * 0.25 * 143
- 0.01 * 142 + 0.6724
96.1532
- 50
: 2.09

La muestra se constituyé de 50 trabajadores de la empresa Transportes

Pakatnami S.A.C.
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3.3.

3.4.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccion de datos:

Se utilizaron las siguientes técnicas de recoleccién de datos:

- La encuesta, porque a través de esta técnica se pudo obtener informacién directa
acerca de la motivacion y el desemperfio laboral de los trabajadores de la referida
empresa.

- Anélisis documentario, mediante el cual se pudo constatar la originalidad de la
informacion.

Instrumentos de recoleccion de datos:

Se utilizaron los siguientes instrumentos de recoleccion de datos:

- Cuestionario, ya que sirvio para recoger informacion, la misma que estuvo dividida
en dos partes: una dirigida a los trabajadores administrativos y otra dirigida a los

trabajadores operativos.

Técnicas estadisticas de analisis de datos
Se utilizaron:
- Analisis de cuadros y graficos estadisticos. Lo cual permitiéo presentar la
informacidn de manera detallada y ordenada.
- Software SPSS. Con el cual se determind la relacion entre las variables factores
motivacionales y desempefio laboral, a través de la correlacion de Pearson.
- La informacidn obtenida se registré en una base de datos utilizando el programa

Excel 2013 para luego ser tabulada.
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. Andlisis del desarrollo de los factores motivacionales en los trabajadores de la
empresa Transportes Pakatnamu S.A.C.

Tabla 2: Factores Motivacionales

Escala Frec. %
Bajo 25 50%
Medio 16 32%
Alto 9 18%

Total 50 100%

Nota: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo, desde
26 hasta 60”; “Medio, desde 61 hasta 95”; “Alto, desde 96 hasta 130”. Ver detalle en el

Anexo 4.

60%

50%
50%

40%
32%

30%

20% 18%
10%

0%
Bajo Medio Alto

Figura 2: Factores Motivacionales

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 2.
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Interpretacion

Al analizar los resultados de la variable factores motivacionales, se obtuvo que el 50%
de los trabajadores manifiestan que la mayor parte del tiempo sus jefes inmediatos no los
motivan a seguir trabajando de manera efectiva, asi mismo, expresan sentirse
desmotivados porque no fomentan politicas de reconocimiento equitativas para todos los
trabajadores que se hayan desempefiado de manera efectiva y sobresaliente en sus
labores. Ademaés, los trabajadores respondieron que actualmente se encuentran
insatisfechos con la labor que vienen realizando debido que en ciertas ocasiones, sienten
que su trabajo no contribuye ni beneficia al estado emocional de los mismos. Estos entre
otros factores, son la causa que conllevan a los niveles bajos de motivacién en los

trabajadores.

4.1.1. Nivel de los factores motivacionales de los trabajadores, segun los logros

Tabla 3: Logros

Escala Frec. %
Bajo 22 44%
Medio 20 40%
Alto 8 16%

Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 6 hasta 13”; “Medio, desde 14 hasta 21”; “Alto, desde 22 hasta 30”. Ver detalle

en el Anexo 4.
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Figura 3: Logros

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 3

Interpretacion

Respecto a la dimension logros, se ha identificado que el 44% de los trabajadores
consideran que este factor motivacional es bajo, mientras que un 40% lo considera de
un valor medio; debido que manifiestan no recibir motivaciéon por parte de sus jefes
inmediatos para el cumplimiento oportuno y efectivo de sus actividades dentro de la
empresa, ademas no promueven la participacion de los colaboradores hacia el logro de
los objetivos institucionales y no propician un ambiente en donde se impulsen ideas

innovadoras que beneficien el trabajo. Solo un 16% sostiene todo lo contrario.

4.1.1.1. Desarrollo de los factores motivacionales, segun el cumplimiento de
tareas

Tabla 4: Cumplimiento de tareas

Escala Frec. %
Bajo 10 20%
Medio 31 62%
Alto 9 18%

Total 50 100%
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Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo, desde

2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 77; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en el Anexo

4.
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Figura 4: Cumplimiento de tareas

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 4.

Interpretacion

Al analizar los resultados del indicador cumplimiento de tareas, se muestra que

alrededor del 62% de los encuestados lo califican como un factor motivacional medio,

debido que parte de los trabajadores si se sienten impulsados a cumplir con cada una de

sus tareas y responsabilidades. Sin embargo, gran parte coinciden en que ésta motivacion

no la reciben por parte de su jefe inmediato.
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4.1.1.2. Desarrollo de los factores motivacionales, segun el logro de objetivos
institucionales

Tabla 5: Logro de objetivos institucionales

Escala Frec. %
Bajo 25 50%
Medio 19 38%
Alto 6 12%

Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 6 hasta 13”; “Medio, desde 14 hasta 21”’; “Alto, desde 22 hasta 30”. Ver detalle

en el Anexo 4.
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Figura 5: Logro de objetivos institucionales

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 5.

Interpretacion

El 50% de los trabajadores encuestados presenta un bajo nivel de motivacion respecto

al logro de los objetivos institucionales por parte de sus jefes inmediatos, esto repercute
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negativamente en el cumplimiento de las metas de la empresa objeto en estudio. S6lo un
12% asegura que si existe motivacion por parte de los jefes en el cumplimiento de los

objetivos institucionales.

4.1.1.3. Desarrollo de los factores motivacionales, segin a las ideas innovadoras

Tabla 6: Ideas Innovadoras

Escala Frec. %
Bajo 25 50%
Medio 20 40%
Alto 5 10%

Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 7”; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 6: Ideas Innovadoras

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 6.

41




Interpretacion

El 50% de los trabajadores encuestados presenta un nivel bajo respecto al factor
motivacional de ideas innovadoras, esto se debe a la falta de participacion a la hora de
proponer ideas en beneficio de la empresa, porque que no lo consideran su
responsabilidad, ademas sus jefes inmediatos no contribuyen con el desarrollo de esta
actividad demostrando una falta de interés por parte de estos.

4.1.2. Desarrollo de los factores motivacionales, segin el reconocimiento

Tabla 7: Reconocimiento

Escala Frec. %
Bajo 17 34%
Medio 24 48%
Alto 9 18%

Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 4 hasta 8”; “Medio, desde 9 hasta 14”; “Alto, desde 15 hasta 20”. Ver detalle

en el Anexo 4.
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Figura 7: Reconocimiento

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 7.
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Interpretacion

En cuanto a la dimensidn reconocimiento, se ha determinado que el 48% de los
trabajadores se encuentra en el rango medio, ellos sefialan que en ocasiones no reciben
ningun tipo de incentivo monetario por el desarrollo de su trabajo, esto es producto de la
falta de politicas recurrentes de incentivos. Asi mismo, se encuentran desmotivados
porque no sienten reconocimiento ni apoyo por parte de sus compaferos de trabajo, ya
sea por haber sobresalido en alguna tarea encomendada o porque los ayudaron en una

determinada actividad.

4.1.2.1. Desarrollo de los factores motivacionales, segin el reconocimiento con
recompensa

Tabla 8: Reconocimiento con recompensa

Escala Frec. %
Bajo 31 62%
Medio 13 26%
Alto 6 12%

Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 7”; ““Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 8: Reconocimiento con recompensa.
Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 8.

Interpretacion

Al analizar la opinién de los trabajadores respecto al indicador reconocimiento con
recompensa, se ha logrado identificar que el 62% de los trabajadores lo califican como
un factor motivacional de nivel bajo, al manifestar que con poca frecuencia se desarrollan
politicas de incentivos econdmicos dentro de la institucion, para aquellos trabajadores
que se hayan desenvuelto de manera eficiente dentro de su area o unidad de trabajo. Sélo
el 12% manifiesta haber recibido incentivo con recompensa durante el tiempo que llevan

trabajando en la empresa.

4.1.2.2. Desarrollo de los factores motivacionales, segun el reconocimiento sin

recompensa

Tabla 9: Reconocimiento sin recompensa
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Escala Frec. %

Bajo 8 16%
Medio 29 58%
Alto 13 26%

Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,

desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 7”; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 9: Reconocimiento sin recompensa

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 9.

Interpretacion

En cuanto al reconocimiento sin recompensa, el 58% de los trabajadores lo califican
como un factor motivacional medio, ya que determinaron gue con poca frecuencia sus
comparieros de trabajo los felicitan o reconocen por haber realizado un buen trabajo, o
por cualquier otra actividad o acto realizado en beneficio de la empresa. Mientras que el
26% afirma si haber recibido algun tipo de reconocimiento verbal por parte de sus

comparieros de trabajo.
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4.1.3. Desarrollo de los factores motivacionales, segun el trabajo en si mismo

Tabla 10: Trabajo en si mismo

Escala Frec. %
Bajo 16 32%
Medio 20 40%
Alto 14 28%

Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 4 hasta 8”; “Medio, desde 9 hasta 14”; “Alto, desde 15 hasta 20”. Ver detalle

en el Anexo 4.
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Figura 10: Trabajo en si mismo.
Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 10.
Interpretacion

El 40% de los trabajadores califica al trabajo en si mismo como un factor motivacional
de nivel medio. Sefialan que buen porcentaje de trabajadores se encuentran insatisfechos

con el puesto y responsabilidades que tienen dentro de la empresa, mientras que otra parte

se encuentra satisfecha. Asi mismo, se dio a conocer que las politicas de la empresa no
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siempre contribuyen con la generacién de una adecuada estabilidad emocional en cada

uno de los trabajadores.

4.1.3.1. Desarrollo de los factores motivacionales, segin los sentimientos positivos
del trabajo

Tabla 11: Sentimientos positivos del trabajo

Escala Frec. %
Bajo 14 28%
Medio 20 40%
Alto 16 32%

Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 6 hasta 13”; “Medio, desde 14 hasta 21”; “Alto, desde 22 hasta 30”. Ver detalle

en el Anexo 4.
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Figura 11: Sentimientos positivos del trabajo
Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 11.

Interpretacion

En cuanto al indicador sentimientos positivos del trabajo, el 40% de trabajadores lo

califica con un nivel de importancia medio debido que no se encuentran totalmente
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satisfechos con su puesto de trabajo, solo el 32% se encuentran satisfechos con sus

labores que vienen desarrollando dentro de la empresa, también se dio a conocer que gran

parte de los trabajadores no comparte sentimientos positivos frente al trabajo de sus

comparieros.

4.1.3.2. Desarrollo de los factores motivacionales, segin los sentimientos
negativos del trabajo

Tabla 12: Sentimientos negativos del trabajo

Escala f %
Bajo 22 44%
Medio 18 36%
Alto 10 20%

Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 6 hasta 13”; “Medio, desde 14 hasta 21”; “Alto, desde 22 hasta 30”. Ver detalle

en el Anexo 4.
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Figura 12: Sentimientos negativos del trabajo

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 12.
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Interpretacion

En cuanto a los sentimientos negativos en el trabajo, el 44% de los trabajadores lo
califican dentro de los factores motivacionales bajos, debido a que existe una gran carga
laboral que ocasiona una percepcion negativa hacia el trabajo, ademéas manifiestan que
las politicas que ha desarrollado la empresa, no benefician la estabilidad de los mismos,
ocasionando desinterés en el desarrollo de sus funciones.

4.1.4. Desarrollo de los factores motivacionales, segun el avance

Tabla 13: Avance

Escala f %
Bajo 14 28%
Medio 27 54%
Alto 9 18%

Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 4 hasta 8”; “Medio, desde 9 hasta 14”; “Alto, desde 15 hasta 20”. Ver detalle

en el Anexo 4.
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Figura 13: Avance

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 13.
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Interpretacion

En cuanto a la dimension avance se ha identificado que 54% de los trabajadores lo

califica dentro del rango medio, puesto que consideran que la empresa no proporciona

ascensos como una oportunidad de crecimiento y desarrollo dentro de ella. Asi mismo,

una parte de los trabajadores manifiesta no haber mejorado profesionalmente desde que

entraron a laborar a la empresa, y una minoria afirma que si ha mejorado.

4.1.4.1. Desarrollo de los factores motivacionales, segin la promocién y ascenso

Tabla 14: Promocidn y ascenso

Escala f
Bajo 34
Medio 8
Alto 8
Total 50

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,

desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 7”; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 14: Promocion y ascenso
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Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 14.

Interpretacion

El 68% de los trabajadores califica al indicador promocion y ascenso como bajo, ya
que estos mencionan que la empresa no brinda posibilidades de ascenso a sus
trabajadores, asi mismo indican que las pocas oportunidades para ascender generan una
desmotivacién porque sienten que la empresa no contribuye con sus deseos de superacion

laboral.

4.1.4.2. Desarrollo de los factores motivacionales, segin la percepcion de mejora

Tabla 15: Percepcion de mejora

Escala f %
Bajo 13 26%
Medio 20 40%
Alto 17 34%

Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 77; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 15: Percepcidn de mejora

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 15.

Interpretacion

En lo que respecta a la percepcion de mejora, esta recibe una calificacion de nivel

medio con un 40%, ya que parte de los trabajadores mencionaron que desde que

empezaron a laborar en la organizacién no habido una mejoria de su situacién actual,

mientras que el 34% de estos manifiesta que sintié un leve cambio en su estilo de vida.

Ademas, los trabajadores sienten que la empresa ha crecido sin embargo este crecimiento

no ha repercutido en lo personal y profesional.

4.1.5. Desarrollo de los factores motivacionales, segun el crecimiento

Tabla 16: Crecimiento

Escala f %
Bajo 30 60%
Medio 15 30%
Alto 5 10%

Total 50 100%
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Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 4 hasta 8”; “Medio, desde 9 hasta 14”; “Alto, desde 15 hasta 20”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 16: Crecimiento
Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 16.

Interpretacion

En cuanto a la dimension crecimiento, esta calificada con un bajo nivel al obtener que
el 60% de los trabajadores asegura no recibir capacitaciones respecto a mejorar el
desarrollo de sus funciones que realizan dentro del trabajo, tampoco les brindan
actualizaciones en el uso de herramientas tecnoldgicas que faciliten la labor que realizan.
Asi mismo consideran que las politicas de la empresa no contribuyen con su desarrollo

profesional.
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4.15.1. Desarrollo de los factores motivacionales, segin la capacitacion y

actualizacion

Tabla 17: Capacitacion y actualizacion

Escala f %
Bajo 24 48%
Medio 23 46%
Alto 3 6%

Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,

desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 77; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 17: Capacitacion y actualizacién.

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 17.
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Interpretacion

Respecto al indicador capacitacion y actualizacion, esta calificado como bajo con un
48% y medio con un 46%, ya que los trabajadores manifestaron que la empresa no les
brinda capacitaciones con frecuencia, esto da a entender que la institucion no se preocupa
por reforzar los conocimientos de sus trabajadores para que estos puedan mejorar las
funciones que realizan.

4.15.2. Desarrollo de los factores motivacionales, segun el desarrollo laboral

Tabla 18: Desarrollo laboral

Escala f %
Bajo 33 66%
Medio 10 20%
Alto 7 14%

Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 77; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 18: Desarrollo laboral.

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 18.
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Interpretacion

El 66% de los trabajadores considera que la empresa no busca el desarrollo laboral de
sus colaboradores. Esto se debe a la falta de politicas que fomenten desarrollo en sus
puestos de trabajo, a su vez esto genera que se sientan poco incentivados y capaces de

surgir como profesionales dentro de la empresa.

4.1.6. Desarrollo de los factores motivacionales, segin la responsabilidad

Tabla 19: Responsabilidad

Escala f %
Bajo 7 14%
Medio 29 58%
Alto 14 28%

Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,

desde 4 hasta 8”; “Medio, desde 9 hasta 14”; “Alto, desde 15 hasta 20”. Ver detalle

en el Anexo 4.
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Figura 19: Responsabilidad.

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 19.
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Interpretacion

La ultima dimension de los factores motivacionales fue la responsabilidad, la misma
que segun el 56% de los trabajadores es calificada con un valor de medio ya que en su
mayoria los trabajadores se sienten insatisfechos trabajando dentro del cargo que ocupan
en la empresa, no sienten autonomia en sus actividades y no se sienten comodos al
trabajar bajo supervision continua.
4.1.6.1. Desarrollo de los factores motivacionales, segun el cargo

Tabla 20: Cargo

f %
Bajo 10 20%
Medio 22 44%
Alto 18 36%
Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 77; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 20: Cargo

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 20.
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Interpretacion

Respecto al cargo, este recibe una calificacion media con un 44% debido a que el
personal respondid no sentirse satisfechos desempefiando el cargo asignado dentro de la
empresa, debido que sus capacidades de los trabajadores no se ajustan al cargo que
ocupan, sin embargo, un 36% afirma que si se encuentra satisfecho con el cargo que

desarrolla.

4.1.6.2. Desarrollo de los factores motivacionales, segin la autonomia

Tabla 21: Autonomia

f %
Bajo 18 36%
Medio 16 32%
Alto 16 32%
Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,

desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 77; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 21: Autonomia

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 21.
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4.2.

Interpretacion

El 36% de los trabajadores afirma que tienen baja autonomia para el desempefio de
sus funciones, segun mencionan sienten que no confian que haran bien su trabajo, ademas
se sienten incomodos trabajando con una persona que de forma permanente los supervise
y vigile, sin sugerirles mejoras o aporte a su trabajo.

Diagnosticar el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Transportes
Pakatnamu S.A.C.

Tabla 22: Desempefio laboral

Frec. %
Bajo 27 54%
Medio 17 34%
Alto 6 12%
Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo, desde
20 hasta 46”; “Medio, desde 47 hasta 73”; “Alto, desde 74 hasta 100”. Ver detalle en el

Anexo 4.
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Figura 22: Desempefio laboral

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 22.
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Interpretacion.

La tabla y figura 22 muestran que el desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa en estudio, es baja, representando un 54% pues gran parte de los trabajadores

no poseen y cuentan con las mismas capacidades, llegando a diferenciarse principalmente

por la eficiencia que logran en el desarrollo de sus actividades, ya que algunos emplean

muchos mas recursos que otros. Se ha evidenciado ademas que no todos los trabajadores

participan y se apoyan de forma mutua, demostrando poca disponibilidad para apoyarse

entre si en ciertas ocasiones. La actitud de una mayoria, es inadecuada, y por lo general

termina contagiando dicha actitud a sus comparieros, lo cual genera un mal clima laboral

dentro de la empresa.

4.2.1. Nivel del Desempefio laboral de los trabajadores, segun resultados de la tarea

individual

Tabla 23: Resultados de la tarea individual

f %
Bajo 36 72%
Medio 9 18%
Alto 5 10%
Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,

desde 4 hasta 8”; “Medio, desde 9 hasta 14”’; “Alto, desde 15 hasta 20”. Ver detalle

en el Anexo 4.
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Figura 23: Resultados de la tarea individual

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 23.

Interpretacion.

En cuanto a la dimension de resultados de la tarea individua, se puede observar que
esta es calificada como baja en un 72%, ello de acuerdo a la respuesta obtenida del jefe
inmediato, quien manifiesta que no todos los trabajadores presentan iguales capacidades
y conocimientos, por lo que lleva a la mayoria a hacer uso inadecuado de los recursos

que se les proporcionan, consumiendo en ocasiones por encima del estandar establecido.

4.2.1.1. Nivel del Desempefio laboral de los trabajadores, segun cantidad
producida

Tabla 24: Cantidad producida

f %
Bajo 38 76%
Medio 7 14%
Alto 5 10%
Total 50 100%
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Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,

desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 7”; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 24: Cantidad producida.

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 24.

Interpretacion.

En cuanto al indicador de cantidad productiva, el 76% de los trabajadores presenta un

desempefio bajo, ya que la forma de trabajo de una parte de estos se encuentra fuera de

los parametros establecidos, y porque, ademas, su capacidad de trabajo no es la misma a

la del estandar de alguno de sus comparieros.
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4.2.1.2. Nivel del Desempefio laboral de los trabajadores, segun desperdicio
generado

Tabla 25: Desperdicio generado

f %
Bajo 38 76%
Medio 4 8%
Alto 8 16%
Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,

desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 7”; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 25: Desperdicio generado.

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 25.
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Interpretacion.

Se ha evidenciado que alrededor del 76% de los trabajadores, no emplean de manera
efectiva los recursos proporcionados por la empresa, llevandolos a consumir recursos que

se encuentran por encima del estdndar establecido, lo cual perjudica a la empresa.

4.2.2. Nivel del Desempefio laboral de los trabajadores, segin Comportamiento

Tabla 26: Comportamiento

f %
Bajo 27 54%
Medio 17 34%
Alto 6 12%
Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 8 hasta 18”; “Medio, desde 19 hasta 29”; “Alto, desde 30 hasta 40”. Ver detalle

en el Anexo 4.
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Figura 26: Comportamiento

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 26.
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Interpretacion.

Respecto a la dimensién comportamiento, el 54% de los colaboradores presenta un

desempefio bajo, ya que no contribuyen con sus comparieros al logro de las actividades

y de los objetivos, asi como el hecho de que no les gusta trabajar en equipos, obteniendo

resultados bajos. Ademés, no proporcionan ideas innovadoras para la mejora de su

trabajo, entre otras deficiencias que a continuacion se especifican:

4.2.2.1. Nivel del Desemperio laboral de los trabajadores, segin ayudar a otros en la

realizacion de actividades

Tabla 27: Ayudar a otros en la realizacion de actividades

f %
Bajo 35 70%
Medio 7 14%
Alto 8 16%
Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,

desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 77; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 27: Ayudar a otros en la realizacion de actividades

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 27.
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Interpretacion.

El 70% de los trabajadores presenta un desempefio bajo, ya que no contribuyen con
sus compafieros en el desarrollo de las actividades, puesto que, en muchas ocasiones se
muestran indispuestos para ayudar a la persona quien recurre a su ayuda.

4.2.2.2. Nivel del Desempefio laboral de los trabajadores, segin hacer incidencia
grupal para mejorar el funcionamiento

Tabla 28: Hacer incidencia grupal para mejorar su funcionamiento

f %
Bajo 16 32%
Medio 28 56%
Alto 6 12%
Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 77; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 28: Hacer incidencia grupal para mejorar su funcionamiento

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 28.
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Interpretacion.

El 56% de los trabajadores presenta un desempefio medio, en cuanto al indicador de
hacer incidencia grupal para mejorar su funcionamiento, ello se debe a que la mayoria de
los trabajadores no se muestran colaborativos frente a determinados acontecimientos,
siendo asi pocos los que al trabajar, obtienen buenos resultados.

4.2.2.3. Nivel del Desempefio laboral de los trabajadores, segun a sugerir mejoras

Tabla 29: Sugerir mejoras

f %
Bajo 11 22%
Medio 32 64%
Alto 7 14%
Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 77; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 29: Sugerir mejoras

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 29.
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Interpretacion.

El 64% de los trabajadores, proporcionan ideas innovadoras que contribuyen en el
desarrollo de sus actividades, sin embargo, estos lo realizan solo en determinadas
ocasiones, cabe decir que son pocos los trabajadores quienes de manera voluntaria y
consciente proporcionan dichas ideas, asi mismo una pequefa parte de los trabajadores
se niega a participar de todas las actividades que conlleven a la consecucion de las

actividades.

4.2.2.4. Nivel del Desempefio laboral de los trabajadores, segun a presentarse como
voluntario

Tabla 30: Presentarse como voluntario

f %
Bajo 29 58%
Medio 12 24%
Alto 9 18%
Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 7”; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 30: Presentarse como voluntario
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Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 30.

Interpretacion.

El 58% de los trabajadores se niega a presentarse como voluntario a las actividades y
tareas que se desarrollan dentro de la empresa, o para aquellas actividades que se
desarrollaran en un futuro no muy lejano, por lo que se afirma que existe ausencia de
participacion por parte de estos trabajadores.

4.2.3. Nivel del Desempefio laboral de los trabajadores, segun a las Caracteristicas

Tabla 31: Caracteristicas

f %
Bajo 27 54%
Medio 18 36%
Alto 5 10%
Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 8 hasta 18”; “Medio, desde 19 hasta 29”; “Alto, desde 30 hasta 40”. Ver detalle

en el Anexo 4.
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Figura 31: Caracteristicas

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 31.
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Interpretacion.

En cuanto a la dimension caracteristicas, los trabajadores presentan un desempefio
bajo al 54%, ello se debe a que estos trabajadores no presentan una actitud correcta a la
hora de trabajar, pese a mostrarse confiados al desarrollar su trabajo, los resultados que
obtienen demuestran lo contrario. La presencia de ciertos individuos, no es muy buena
para sus comparieros de trabajo. Cabe decir también que en pocas ocasiones el trabajador
resuelve de manera adecuada los problemas que suelen suscitarse.

4.2.3.1. Nivel del Desempefio laboral de los trabajadores, segun a la buena actitud

Tabla 32: Buena actitud

f %
Bajo 32 64%
Medio 11 22%
Alto 7 14%
Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 77; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 32: Buena actitud

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 32.
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Interpretacion.

El 54% de los colaboradores, muestran en ocasiones una actitud correcta y en otras
ocasiones lo contrario. Asi mismo una parte de los colaboradores al llegar al trabajo
presentan un estado animico positivo, la cual beneficia el correcto desarrollo de las
actividades, mientras que otra parte demuestra y genera todo lo contrario.
4.2.3.2.  Nivel del Desempefio laboral de los trabajadores, segin la muestra de

confianza

Tabla 33: Muestra de confianza

f %
Bajo 10 20%
Medio 27 54%
Alto 13 26%
Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 77; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 33: Muestra de confianza.

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 33.

71




Interpretacion.

El 54% de los trabajadores ha demostrado que en ocasiones se muestran confiados del
trabajo que realiza, sin embargo en parte de las ocasiones los resultados demuestran todo

lo contrario, puesto que no que no son los resultados que los mismos esperan obtener.

4.2.3.3. Nivel del Desempefio laboral de los trabajadores, segin a parecer
ocupado

Tabla 34: Parecer ocupado

f %
Bajo 31 62%
Medio 11 22%
Alto 8 16%
Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 77; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.
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Figura 34: Parecer ocupado

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 34.

72




Interpretacion.
El 62% de los trabajadores presentan un desempefio bajo en cuanto a parecer ocupado,
ya que estos no lo parecen, y lo que es peor, la mayor parte de las veces su

comportamiento (cuando es correcto) no influye en sus comparieros de trabajo.

4.2.3.4. Nivel del Desempefio laboral de los trabajadores, segun la Relacion o no
con resultados positivos de la tarea

Tabla 35: Relacion o no con resultados positivos de la tarea

f %
Bajo 30 60%
Medio 12 24%
Alto 8 16%
Total 50 100%

Notas: Las frecuencias tomadas en cuenta para el indicador en estudio son: “Bajo,
desde 2 hasta 4”; “Medio, desde 5 hasta 77; “Alto, desde 8 hasta 10”. Ver detalle en

el Anexo 4.

70%

60%

60%
50%
40%
30% 24%

16%

Bajo Medio Alto

20%

10%

0%

Figura 35: Relacion o no con resultados positivos de la tarea

Nota: Los resultados de la presente figura, fueron obtenidos de la tabla 34.
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4.3.

Interpretacion.

El 60% de los trabajadores, presentan un desempefio bajo en cuanto a la relacion con
los resultados positivos de la tarea, pues se ha evidenciado segun el jefe inmediato de
estos que gran parte de los trabajadores no aprenden de sus errores, lo que los conlleva
volver a cometerlos y que ademas, pese a contar con experiencia, no siempre la emplean

para resolver los problemas que se le presenten.

Determinar en qué nivel los factores motivacionales impactan en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Transportes Pakatnamu S.A.C.

Tabla 36: Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Factores Desempefio laboral
motivacionales

N 50 50
Parametros normales®P Media 08,72 47,50
Desviacion tipica 18,545 14,639

Absoluta ,188 ,166

Diferencias méas extremas Positiva ,188 ,166
Negativa -,132 -,110

Z de Kolmogorov-Smirnov 1,329 1,177
Sig. asintot. (bilateral) ,058 ,125

a. La distribucion de contraste es la Normal.

b. Se han calculado a partir de los datos.

Nota: Se toma la prueba de Kolmogorov Smirnov, debido a que la muestra es mayor a
30 individuos, por otra parte se acepta la normalidad si el valor “P” (Sig.) es > al valor

“a” es decir 0,05.
Interpretacion

Segun la prueba de normalidad (Kolmogorov Smirnov) aplicada a los resultados de
las variables, por ser esta igual a cincuenta casos, se evidencia que los resultados se
encuentran normalmente distribuidos, al ser el nivel de sig. Mayores a 0.05, por lo que la

prueba estadistica para determinar la relacion es la prueba de Pearson.
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Tabla 37: Prueba de correlacién de las variables

Factores Desempefio
motivacionales laboral

Correlacion de Pearson 1 874
Factores motivacionales Sig. (bilateral) ,000

N 50 50

Correlacion de Pearson ,874™ 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000

N 50 50

Nota: **. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Segun la prueba de correlacién, la misma que se muestra en la tabla 37, se ha

identificado que existe una relacion entre las variables, pues el nivel de sig. es menor a

0.05. Asi mismo, larelacion entre las variables es positiva muy fuerte, puesto que el valor

de la “r” de Pearson es igual a 0.874. De esta manera se ha demostrado que los niveles

bajos de motivacion en los factores estudiados conllevan a un bajo nivel de desempefio

en los trabajadores de la empresa.
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4.4. Discusion de los Resultados

De los resultados obtenidos en esta investigacion se puede deducir que los factores
motivacionales no se desarrollan adecuadamente dentro de la empresa, a pesar que la
mayoria de los trabajadores logra cumplir sus obligaciones que se les encomienda no
comparten esa motivacion puesto que no se les recompensa equitativamente , solo una
parte de los trabajadores manifiesta que si reciben reconocimientos con recompensas
salariales por el logro de sus objetivos, mientras que otra parte asegura no haber recibido
algin reconocimiento. Ademas los ascensos no se realizan bajo el logro de metas,
generando que la gran mayoria de los trabajadores consideren que su condicién laboral
dentro de la empresa no mejoro. Si comparamos los resultados con estudios anteriores,
tenemos que Barnett et al (2012) considera que los factores que influyen en la motivacion
son el salario, los ascensos, el reconocimiento, la autonomia, la afiliacion y el logro en
ese orden de importancia, encontrandose mayores deficiencias en los factores poder,
promocion y salarios; ya que los trabajadores prefieren obtener retribuciones en el

trabajo, en base a la dedicacion, y las tareas realizadas.

Por otro lado, un alto nimero de trabajadores considera que la empresa no distribuye
los cargos de acuerdo a su preparacion y capacidad, lo que genera que s6lo un grupo
reducido de colaboradores tenga sentimientos positivos en relacion a su trabajo, mientras
que otro grupo, presenta sentimientos totalmente opuestos al punto de llegar a considerar
a su trabajo como asfixiante y dificil. En ese sentido loana, Iturbe y Osorio, consideran
que los factores que generan insatisfaccion en los trabajadores operativos en el sector
laboral privado retail de Lima Metropolitana son las condiciones de trabajo, el salario o

remuneracion, supervision técnica y vida personal; mientras que los factores que generan
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motivacion de acuerdo al orden de importancia son las relaciones interpersonales con
supervisores 0 jefes, las relaciones interpersonales con colegas, el reconocimiento, las
politica y direccion de la empresa, el trabajo mismo, la posibilidad de crecimiento, los

logros, la responsabilidad y promocién.

En cuanto al desempefio laboral de los trabajadores existen deficiencias, lo que se
destacan es la baja destinacidn de recursos por parte de la empresa a elevar el desempefio
y el poco ahorro de recursos por parte de los trabajadores, ademas de la falta de lideres
que realicen y promuevan el trabajo en equipo asi como el poco apoyo a actividades
ajenas a su funcion. En ese sentido Can L. (2015), encontrd una relacion positiva entre
comparieros, al igual que los factores empoderamiento y condiciones de trabajo, los
cuales cuentan con valoraciones positivas lo que permite impulsar el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa en estudio. Estos resultados se dieron debido a que los
encuestados manifiestan que es agradable compartir espacios y tiempos con Ssus
compafieros de trabajo, asi como reciben responsabilidades por parte de los directivos,
confiando en sus habilidades y ademas porque perciben las condiciones de los ambientes

de trabajo como adecuados.

En ese sentido como resultados finales de la presente investigacion se obtuvo que
existe una correlacion significativa entre las variables factores motivacionales y
desempefio laboral, por lo que se puede afirmar que si los factores motivacionales son

positivos, impactaran de manera positiva en el desempefio laboral de los trabajadores.
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CAPITULO V:
PROPUESTA DE ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA OPTIMIZAR
EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA

TRASPORTES PAKATNAMU SAC

5.1. Presentacion de la propuesta

Con la conviccién de mejorar el desempefio laboral del personal, surgio la necesidad de
elaborar una propuesta basada en estrategias motivacionales innovadoras y que se ajusten al

perfil de los trabajadores de la empresa.

Esta propuesta se ha elaborado en base a los factores motivacionales sustentada en la teoria
de Herzberg. Tomando en cuenta los factores, que segun los resultados de la encuesta tendrian
mayor impacto en el desempefio de los trabajadores, los cuales son la falta de reconocimientos
e incentivos, la baja promocion y ascenso laboral, la falta de capacitacion hacia ellos, y el poco

apoyo que reciben de sus compafieros.

5.3. Objetivos

Objetivo general

Disefiar un plan basado en estrategias motivacionales para mejorar el desempefio

laboral en la empresa de Transportes Pakatnamu S.A.C.

Objetivos especificos

- Reconocer el esfuerzo de los trabajadores para incrementar su productividad y

mejorar el desempefio de sus funciones.
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- Promover las oportunidades de ascenso para mejorar el status laboral de los
trabajadores Promover actividades de integracion para fortalecer el trabajo en
equipo.

- Fortalecer los conocimientos del personal para que desarrollen de manera eficiente
sus funciones optimizando el tiempo empleado.

- Promover actividades de integracion y de trabajo en equipo para reducir los niveles

de estrés y rutina laboral.

5.2. Justificacion

Después de un arduo analisis de los resultados de las encuestas aplicadas a los trabajadores,
se determiné la necesidad de disefiar un plan basado en estrategias motivacionales dirigido a
los trabajadores de la empresa Transportes Pakatnamu, el mismo que ayudara a incrementar el

nivel desempefio y mejorara la forma de trabajo en la organizacion.

5.4.  Beneficios del plan

La propuesta es una herramienta de mejora del desempefio laboral que fortalecera las
capacidades de los involucrados y atendera sus necesidades logrando mejorar el desarrollo de

sus funciones y asi elevar la productividad en la empresa.

Tambien se obtendra contar con un personal altamente motivado y dispuesto a

comprometerse alcanzar los objetivos organizacionales.

Se mejoraré el clima laboral, propiciando el comparierismo y apoyo mutuo entre el personal

de la empresa.
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5.5.  Alcance de la propuesta

La presente propuesta estd dirigida a los trabajadores de la empresa Transportes
Pakatnamu, ya que se pretende mejorar su desempefio laboral a través de los factores

motivacionales que se encontraron deficientes en el presente estudio.

5.6. Estrategias de accion

A continuacion, se presenta un resumen de los objetivos con actividades especificas a
desarrollarse para el cumplimiento de los mismos, los responsables de llevar a cabo la

ejecucion de dichas actividades, su programacion y recursos.
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Tabla 38: Actividades del objetivo N° 1

Objetivo N° 1: Reconocer el esfuerzo de los trabajadores para incrementar su productividad y mejorar el desempefio de sus funciones

RECONOCIMIENTO

Reconocimiento con

incentivo

Reconocimiento sin

incentivo

Programas de
reconocimientos al
esfuerzo de los
trabajadores por el
cumplimiento de sus

metas

reconocimientos a los

comprendidos entre 100 a 300 soles, no pudiendo exceder en dicho monto.

trabajadores Los trabajadores que recién se incorporen podran gozar de estos bonos desde
el primer dia de trabajo, no pudiendo ser excluidos por su poco tiempo de
permanencia dentro de la empresa.
Brindar 2 horas libres al mes y permisos personales, aquellos trabajadores
Premiar a los | que destaquen en el cumplimiento de sus funciones. Las horas seran

trabajadores con horas

libres y permisos

coordinadas con 1 semana de anticipacién con sus respectivos jefes de area
para que no hay cruces de horas ni ausentismos que perjudiquen el normal
funcionamiento de la empresa.

Otorgar diplomas de

reconocimientos a los

Ofrecer un diploma de reconocimiento mensual al area mas eficiente en el
desarrollo de sus tareas. La diploma se otorgara de forma virtual, para evitar

sobrecostos, los mismos que seran elaborados en un formato Unico

trabajadores establecido por el area de RRHH y Gerencia, pudiendo ser mejorado
tomando en cuenta criterios personales
Reconocer verbalmente a los trabajadores que demuestren iniciativa,
compromiso y responsabilidad en las tareas encomendadas. Dichos
Reconocer reconocimiento se desarrollara en una pequefia reunion al final de cada mes,

verbalmente a los

trabajadores

empleando las dltimas horas del dia, que no debe excederse de 1 hora por
cada reunion de reconocimiento. Se puede utilizar diapositivas en donde
coloquen frases motivacionales y/o las caracteristicas mas destacables de los

empleados que seran reconocidos

Jefa de RRHH y

Gerente General

Cada trimestre

DIMENSION VARIABLE Estrategias Actividades Descripcion Responsable Tiempo Recursos
Otorgar bonos de reconocimiento trimestral para aquellos trabajadores que Recursos
lleguen a sus metas de area. Los mismos que seran evaluados a través de econémicos, ya

Otorgar bonos de | indicadores elaborados para medir su rendimiento. Los bonos estaran que el bono esta

fuera del
presupuesto
establecido para

ese periodo.

Todo el afio con frecuencia

mensual

Computadora
para llevar el
control de las
horas libres y
organizar las

mismas

Todo el afio con frecuencia

mensual

Computadora e
internet para
enviar las
diplomas
virtualmente a
cada correo

Todo el afio con frecuencia

mensual

El auditorio,
emplear la
primera hora del
dia para reunirlos
y brindar los
reconocimientos

verbales
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Tabla 39: Actividades del objetivo N° 2

Objetivo N° 2: Promover las oportunidades de ascenso para mejorar el status laboral de los trabajadores

DIMENSION VARIABLE Estrategias Actividades Descripcion Responsable Tiempo Recursos
Cada jefe de area se reunira con la gerente de RRHH para establecer los
Especificar los requerimientos | requerimientos para la elaboracion del manual. Se tendra en cuenta los Recursos
. i e . Jefe de RRHH, econémicos para
necesarios para la elaboracion |requisitos minimos que debe cumplir un manual de desarrollo y ascenso L 1 mes
- : Especialista RRHH la contratacion de
del manual laboral. Se pueden apoyar de un especialista en la materia para
minimizar errores en la elaboracion del manual un asesor en
elaboracion de
manual de
Realizar un diagnéstico de las | Se realizara un estudio interno para conocer las necesidades de ascenso i4
’ 4 Jefe de RRHH, promocton'y
necesidades de desarrollo y de | que tienen los trabajadores, el tiempo que les tomd ascender, todo ello Especialista RRHH 1 mes ascensos laborales
competencias laborales. sera considerado en la justificacion del manual
Recursos
Manual de promocion y Requerimientos de cada puesto Se describiran las competencias de cada puesto y cules serian los Jefe de RRHH tecnolégicos y
; 3 ascenso laboral para los para ascender y los medios para | procedimientos que brindara la empresa para ascender. Tomando en Especialista RRHH 2 Semanas soportes:
romocion y . - .
AVANCE boral trabajadores de la lograrlo cuenta que los ascensos se realizaran por etapas y de forma progresiva Computadoras,
ascenso labora i
empresa Transportes internet
Pakatnamu Sac
. La gerencia general con el jefe de RRHH se reunira para elaborar las
Establecer las etapas necesarias | . i .
. lineas de carrera para cada puesto del organigrama. Se tomara en cuenta . Manual de perfil
de la promociones y de los i i i . Gerente y jefe de RRHH 1 Mes
que por cada etapa habra una escala salarial que sera proporcional a la de puestos
ascensos. . . .
exigencia y responsabilidad del puesto
Recursos
Presentar el Manual de Se realizara una reunion de presentacion del manual, en donde se tecnolégicos y
y L i . . ) L Jefe de RRHH y su
promocién y ascensos a los explicaré su funcionamiento, beneficios y como se aplicara esta nueva | . 2 Semanas soportes:
asistente
trabajadores herramienta de promoci6n y ascensos Computadoras,
internet
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Tabla 40: Actividades del objetivo N° 3

Objetivo N° 3: Fortalecer los conocimientos del personal para que desarrollen de manera eficiente sus funciones optimizando el tiempo empleado

actualizacion

Brindar cursos de

computacion

Se brindara a los trabajadores cursos de

computacion en el uso de los programas

béasicos como son Excel y Word, con la
finalidad de mejor su habilidad en el uso de

estas herramientas.

Programa de
especializacion laboral

premiar a los trabajadores
més destacados con
maestrias, doctorados, etc.

Se realizara una evaluacién de desempefio
para los trabajadores con el fin de premiar a
los més destacados con un curso de eleccion

ya sea maestria, diplomados o cursos no
menores a 120 horas con facilidades
econémicas y horarios flexibles para que
puedan estudiar.

DIMENSION VARIABLE Estrategias Actividades Descripcion Responsable Tiempo Recursos
. Se elaborard y aplicara una encuesta a los
Realizar una encuesta para . i ) . .
., | trabajadores que nos permita saber cuales son Materiales como papel y lapiceros para
conocer los temas de interés o i 2 Semanas o
. sus temas de interés y/o en qué temas la aplicacion de la encuesta.
de los trabajadores i . L
necesitan actualizar sus conocimientos
Se buscara instituciones educativas que
brinden capacitaciones, cursos, seminarios y La empresa destinard recursos extras
Establecer convenios con talleres relacionados a las funciones que . para el desarrollo de esta actividad,
Programa de o i . . Todo el afio con o . L
L . Instituciones Educativas desempefian los trabajadores para establecer . motivara y brindara facilidades para los
actualizacion profesional . o . . . o frecuencia mensual . . .
Superiores de interés convenios que brinden facilidades econémicas trabajadores que deseen invertir en
de pagos, horarios flexibles y que cuenten con capacitarse y especializarse en sus areas.
o calidad de docentes
Capacitacion y
CRECIMIENTO Jefe RRHH

Seré financiado con recursos

Trimestral .
econémicos de la empresa.
La empresa destinard recursos extras
para el desarrollo de esta actividad,
motivard y brindara facilidades para los
. trabajadores que deseen invertir en
Todo el afio

capacitarse y especializarse en sus areas.
La empresa cubrira el 50% de los costos

del curso que sea elegido por el

trabajador.
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Tabla 41: Actividades del objetivo N° 4

Objetivo N° 4: - Promover actividades de integracion y de trabajo en equipo para reducir los niveles de estrés y rutina laboral

DIMENSION VARIABLE Estrategias Actividades Descripcion Responsable Tiempo Recursos
Esta actividad consistira en una dramatizacién improvisada donde
los trabajadores asumiran distintos papeles con la finalidad de
Juego de rolas, sensibilizar y ponerse en el lugar de sus compafieros en determinadas . o Equipo de sonido y materiales
K L ) 3 X Psic6logo Organizacional 1 Mes i
Ayudar a otros en la cambio de puestos situaciones. Esta se llevara a cabo en el patio de la empresa una vez como plumones, cartulinas, etc.
realizacion de Talleres de al mes, coordinando previamente con los trabajadores para no afectar
actividades integracion el desarrollo de sus actividades diarias.
Dinamicas de 3 . i . . L i . .
L Esta dindmica ayudara a mejorar las capacidades de comunicacion o o Equipo de sonido y materiales
comunicacion . . o Psicélogo Organizacional 1 Mes X
. entre los trabajadores ante determinadas situaciones. como plumones, cartulinas, etc.
efectiva.
Se les ofrecera a los trabajadores una vez al mes proyecciones de i .
i ; . i o . Jefe de RRH y encargado Proyector, CD, equipo de sonido
Proyecciones peliculas, partidos, documentales y videos motivacionales para evitar o 1 Mes »
i del auditorio y aperitivos.
caer en la rutina laboral.
COMPORTAMIENTOS
Al Se le brindard a los trabajadores almuerzos campestres por sus Serda cubierto por una cuota de
muerzos
cumpleafios al fin de cada trimestre donde participaran todos sus Gerente y Jefe de RRHH Trimestral los trabajadores a excepcion de
- . campestres . .
Hacer incidencia Programas de compafieros. los festejados.
grupal para mejorar »
X . recreacion
el funcionamiento
Se llevara a cabo un campeonato deportivo de integracién con los
Actividades deportes mas tradicionales como son el futbol, véley, encostalados, .
. o . . Gerente y Jefe de RRHH Semestral Fundo del duefio de la empresa
deportivas soga, etc. Para propiciar una competencia sana y a la vez liberar el
estrés propio de la jornada de trabajo.
L . Se observara las actitudes y acciones de ayuda entre los compafieros i L
Presentarse como Reconocimiento El voluntario del . i Tarjetas de felicitacion
para reconocer a los voluntarios del mes. Se reconocera con una Gerente y Jefe de RRHH 1 Mes

voluntario de Voluntarios

Mes

tarjeta de felicitacion virtual y se enviard a su correo.

Papel, Computadora
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Tabla 42: Cronograma de Actividades de Gham

TIEMPO (MESES)

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA EL ANO 2017

PROGRAMA

ACTIVIDAD

MARZO

ABRIL

MAYO

JUNIO JULIO AGOSTO  [SETIEMBRE

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

Programas de reconocimientos al
esfuerzo de los trabajadores por el
cumplimiento de sus metas

Otorgar bonos de reconocimientos a los trabajadores

Premiar a los trabajadores con horas libres y permisos

Otorgar diplomas de reconocimientos a los trabajadores

Reconocer verbalmente a los trabajadores

Manual de promocién y ascenso laboral
para los trabajadores de la empresa
Transportes Pakatnamu Sac

Especificar los requerimientos necesarios para la
elaboracion del manual

Realizar un diagnéstico de las necesidades de desarrollo
y de competencias laborales.

Requerimientos de cada puesto para ascender y los
medios para lograrlo

Establecer las etapas necesarias de la promociones y de
los ascensos.

Presentar el Manual de promocion y ascensos a los
trabajadores

Programa de actualizacién profesional

Realizar una encuesta para conocer los temas de interés
de los trabajadores

Establecer convenios con Instituciones Educativas
Superiores de interés

Brindar cursos de computacion

Programa de especializacion laboral

premiar a los trabajadores mas destacados con
maestrias, doctorados, etc.

Talleres de integracion

Juego de rolas, cambio de puestos

Dinamicas de comunicacion efectiva.

Programas de recreacion

Proyecciones

Almuerzos campestres

Actividades deportivas

Reconocimiento de Voluntarios

H voluntario del Mes
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5.7. Recursos

Para la realizacion y aplicacion de la presente propuesta se han tomado en cuenta los siguientes recursos:

Tabla 43: Presupuesto

sus funciones optimizando el tiempo

empleado

este objetivo.
Recursos fisicos. Lugares en los que se realizaran las actividades. La mayoria de actividades

se realizaran en las instalaciones mismas de la empresa para ahorrar costos.

trabajadores.

Objetivo Recurso Servicio Monto
Recursos humanos. Quienes tendran a cargo la ejecucion de este objetivo son la gerencia
Objetivo N° 1: Reconocer el general, el &rea de recursos humanos y el jefe de area. También se requiere la contratacion de
esfuerzo de los trabajadores para personal experto en la materia y ) S/. 400.00
. B . . » ) Contratacion de experto en la materia
incrementar su productividad y Recursos econémicos. Los cuales son la inversion necesaria para el desarrollo de las S/. 1000.00
mejorar el desempefio de sus actividades de este objetivo. S/. 1400.00
funciones Recursos fisicos. Lugares en los que se realizaran las actividades. La mayoria de actividades
se realizaran en las instalaciones mismas de la empresa para ahorrar costos.
Recursos humanos. Para el desarrollar de las actividades de este objetivo estaran a cargo los
i i ° - B Z z
Objetivo N° 2: Promover las jefes de area y el rea de recursos humanos.
oportunidades de ascenso para Recursos econémicos. Los cuales son la inversién necesaria para el desarrollo de las | Contratacién de experto en la materia S/, 600,00
mejorar el status laboral de los actividades de este objetivo. ’ ’
trabajadores Recursos fisicos. Lugares en los que se realizaran las actividades. La mayoria de actividades
se realizaran en las instalaciones mismas de la empresa para ahorrar costos.
o Recursos humanos. Quienes estén a cargo de velar por el cumplimiento de estas actividades
Objetivo N° 3: Fortalecer los . ) » o
o son la gerencia general y el rea de recursos humanos. Contratacion de un asesor (especialista) en
conocimientos del personal para . . . » o B .
o Recursos econémicos. Relacionadas con la inversion para el desarrollo de las actividades de | evaluacion del desempefio laboral de los
que desarrollen de manera eficiente S/. 2400.00
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Objetivo N° 4: - Promover

actividades de integracion y de

Recursos humanos. Para el desarrollo de estas actividades, estara a cargo los jefes de area, el
gerente general y el area de recursos humanos. También se requiere la contratacion de un

coaching para las charlas motivacionales.

Contratacion de un asesor (especialista) en

evaluacion del desempefio laboral de los

. . . Recursos econémicos. Relacionadas con la inversion para el desarrollo de las actividades de . S/.1600.00
trabajo en equipo para reducir los L trabajadores.
) ) . este objetivo. . .
niveles de estrés y rutina laboral . L . ; . Pasantias / cursos / talleres / diplomados.
Recursos fisicos. Lugares en los que se realizaran las actividades. La mayoria de actividades
se realizaran en las instalaciones mismas de la empresa para ahorrar costos.
Total S/. 6000.00

5.8. Financiamiento

El presente informe de tesis sera financiado de la siguiente manera: 50% aporte de la empresa y 50% aporte del trabajador.
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6.1.

1)

2)

3)

4)

CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

Conclusiones.

Se concluye que los factores motivacionales impactan positiva y significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Transportes Pakatnamu S.A.C.,
debido que los resultados muestran una correlacion del 0,874. Esto significa que el
impacto es positivo y directo de modo que los valores de la variable dependiente
(desempefio laboral), incrementan en medida que los factores motivacionales lo hacen.
De ese modo si los factores motivacionales son altos, entonces el desempefio laboral

también sera alto.

Los factores motivacionales de la empresa Transportes Pakatham( no se desarrollan
adecuadamente esto se debe a que pocas veces los trabajadores reciben algin tipo de
reconocimientos, ademas los ascensos no se realizan bajo el logro de metas, generando
que la mayoria de los trabajadores presenten sentimientos negativos hacia su trabajo, al

punto de considerarlo como asfixiante y dificil.

El nivel de desempefio laboral de los trabajadores es bajo, debido a que se sienten
insatisfechos con las funciones que realizan, asi como también con sus resultados, esto
se debe a que la mayoria de trabajadores no se encuentran capacitados para desemperiar
a cabalidad sus funciones. Ademas de la mala actitud que presentan muchos de los
trabajadores, lo cual genera un ambiente laboral desagradable contagiando al resto de

trabajadores, disminuyendo su productividad y por ende la rentabilidad de la empresa.

La propuesta del plan de mejora para optimizar el desemperio laboral de los trabajadores

de la empresa Transportes Pakatnamu, se desarrollo a través de actividades que permitan
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6.2.

incorporar estrategias de reconocimiento, desarrollo y crecimiento laboral, actividades
de recreacion, presentando incentivos motivacionales y promocionando el crecimiento
conjunto de la empresa con su personal de modo que se logre un desarrollo

organizacional y personal al mismo tiempo, generando beneficios para ambas partes.

Recomendaciones

Impulsar los factores motivacionales dentro de la empresa, para mejorar el desempefio
laboral, ya que como se demostro existe una correlacion positiva y directa, de modo que
si se logra mejorar la motivacion de los trabajadores de la empresa Transportes
Pakatnamu, se lograra obtener resultados positivos en el desempefio laboral de los

mismos.

Motivar constantemente a los trabajadores de la empresa, puesto que como se demostrd
en los resultados, estos no reciben la motivacion adecuada que les permita generar
sentimientos positivos en el trabajo y los comprometa con el desarrollo de sus actividades

y crecimiento de la empresa.

Incentivar el desempefio laboral constante, de modo que los trabajadores puedan cumplir
adecuadamente con las actividades encomendadas por la empresa, para que se logre

alcanzar los objetivos institucionales planteados por la organizacion.

Ejecutar el plan de mejora dentro de la empresa, puesto que fue elaborado después de
analizar la situacion actual de la empresa, lo que permitira incrementar el desempefio
laboral de los trabajadores, y asi lograr los objetivos y metas planteadas por la

organizacion.
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ANEXOS

ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

FACTORES MOTIVACIONALES Y SU IMPACTO CON EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA DE TRANSPORTES PAKATNAMU S.A.C.

Problema Objetivo Hipétesis Variable Dimensiones Indicadores Metodologia
o Cumplimiento de tareas L

Objetivo General _ I Disefio

Logros Contribucidn al logro de objetivos institucionales .

No experimental
] - R Ideas innovadoras

Determinar en qué nivel los factores motivacionales Transversal
. ~ . Reconocimiento sin recompensa .
impactan en el desempefio laboral de los trabajadores Reconocimiento Correlacional

Reconocimiento con recompensa

de la empresa Transportes Pakatnamu S.A.C. Aplicado
Sentimientos positivos del trabajo
Factores Trabajo en si mismo _ _ _
Hi: Los factores motivacionales | o oooo oo Sentimientos negativos del trabajo Poblacion
Objetivos especificos impactan positiva y Avance Promocion y ascenso La poblacion estara conformada por
significativamente  en el Percepcion de mejora los 143 trabajadores de la empresa
¢En qué nivel los factores desempefio laboral de los Crecimiento Capacitacion y actualizacion Transportes Pakatnamu S.A.C.
motivacionales impactan . Analizar el desarrollo de los factores | trabajadores de la empresa Desarrollo laboral
en el desempefio laboral motivacionales en la empresa Transportes Pakatnamd | Transportes Pakatnami S.A.C. . Cargo Muestra
de los trabajadores de la S.AC. Responsabilidad Autonomia Para determinar el tamafio de la
empresa Transportes Ho: Los factores Resultados de la tarea | Cantidad producida muestra se utilizara el muestreo
Pakatnami S.A.C? . Diagnosticar el desempefio laboral de los | motivacionales no impactan individual Desperdicio generado aleatorio simple
trabajadores en la empresa Transportes Pakatnamd | positiva ni significativamente Ayudar a otros en la realizacion de actividades La muestra la constituyen 50
S.AC. en el desempefio laboral de los Hacer incidencia grupal para mejorar su trabajadores de la  empresa
trabajadores de la empresa Comportamientos funcionamiento (eficiencia), Transportes Pakatnamt S.A.C.
. Proponer un plan de mejora del | Transportes Pakatnami S.A.C. | Desempefio Sugent mejoras
laboral

desempefio  laboral basado en estrategias Técnica e instrumento de

Presentarse como voluntario
motivacionales para la empresa Transportes recoleccion

Buena actitud
Pakatnamt S.A.C.

Muestra de confianza

Caracteristicas Encuesta y cuestionario de encuesta
Parecer ocupado

Relacion o no con resultados positivos de la tarea




ANEXO 02: CUESTIONARIO SOBRE FACTORES MOTIVACIONALES

Muy buen dia, estamos realizando una investigacion para analizar de qué manera los factores
motivacionales influyen en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Transportes
Pakatnamu S.A.C, para lo cual se le ruega que de acuerdo a su percepcion pueda responder las
siguientes preguntas.

Lea con atencion cada una de las preguntas y conteste marcando con una “X” en la alternativa
que considere se ajuste a su respuesta.

1 = Nunca

2 = Casi nunca
3 = A veces

4 = Casi siempre
5 = Siempre

Cargo que desempefia:

Sexo M () F()
Logros
Cumplimiento de tareas 1123 ]|4]|5
o1 ¢Con que frecuencia se siente impulsado a cumplir de manera
oportuna con sus trabajos?
¢Con que frecuencia su jefe inmediato lo anima a cumplir de
02 . .
forma efectiva sus actividades?
Contribucion al logro de objetivos institucionales 1123 ]4]|5
03 ¢Con que frecuencia considera usted que su participacion es
importante en la empresa?
04 ¢Con que frecuencia su superior inmediato, contribuye

motivandolo para alcanzar los objetivos institucionales?

Ideas innovadoras

05 | ¢Con qué frecuencia nace de usted el brindar ideas innovadoras?

¢Con qué frecuencia lo motivan para brindar ideas innovadoras en

06 beneficio de su trabajo?

Reconocimiento

Reconocimiento con recompensa 1123|415

07 | ¢Con que frecuencia recibe usted un incentivo monetario?

¢Con que frecuencia la empresa desarrolla politicas de incentivos

08 : . .
monetarios para los mejores trabajadores?




Reconocimiento sin recompensa

¢Con qué frecuencia sus compaferos de trabajo le felicitan por su

09 .
buen trabajo?
10 ¢Con que frecuencia a empresa desarrolla politicas para el
reconocimiento de los mejores trabajadores?
Trabajo en si mismo
Sentimientos positivos del trabajo
1 ¢Cual es su nivel de satisfaccion dentro del puesto de trabajo en el
gue se encuentra?
12 ¢Como calificaria su nivel de sentimiento adecuado frente al
trabajo al igual que sus comparieros?
Sentimientos negativos del trabajo
13 ¢Con que frecuencia sus superiores se preocupan por mantener
una carga laboral adecuada?
14 ¢En qué nivel las politicas de la empresa benefician la estabilidad
emocional de los trabajadores?
Avance
Promocién y ascenso
15 ¢Considera usted que las promociones y los ascensos son
adecuados?
16 ¢Con que frecuencia la empresa alienta a sus trabajadores
mediante oportunidades de asenso?
Percepcion de mejora
17 ¢Con que frecuencia a sentido usted que ha mejorado desde que
trabaja en la empresa?
18 ¢Con que frecuencia la empresa da a entender que desea ver que
sus trabajadores crezcan junto con ella?
Crecimiento
Capacitacion y actualizacion
19 | ¢Con que frecuencia la empresa les brinda capacitaciones?
20 ¢Con que frecuencia la empresa busca actualizar su nivel de
conocimiento sobre el uso de ciertas herramientas?
Desarrollo laboral
1 ¢Con que frecuencia considera usted que las politicas laborales
contribuyen a su desarrollo profesional?
27 ¢Con que frecuencia ha observado que sus compafieros se sienten

motivados por el desarrollo que experimentan?

Responsabilidad




Cargo 1123|415

23 ¢Con que frecuencia considera que el cargo que ocupa es el

adecuado para su persona?
24 ¢Con que frecuencia se siente bien trabajando en el cargo en el

gue se encuentra?

Autonomia

o5 ¢Con que frecuencia la empresa les entrega total autonomia en el

desarrollo de sus actividades?
26 ¢Con que frecuencia se siente cémodo laborando bajo

supervision?

jGracias por tu apoyo!



ANEXO 03: CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

Muy buen dia, estamos realizando una investigacion para analizar de qué manera los factores
motivacionales influyen en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Transportes
Pakatnamu S.A.C, para lo cual se le ruega que de acuerdo a su percepcion pueda responder las
siguientes preguntas.

Lea con atencion cada una de las preguntas y conteste marcando con una “X” en la alternativa
que considere se ajuste a su respuesta.

1 = Nunca

2 = Casinunca
3 =Aveces

4 = Casi siempre
5 =Siempre

Cargo que desempefia:

Sexo M () F()

Resultados de la tarea individual

Cantidad producida 112 |3 |41|5

La forma de trabajo de la persona, ¢Se encuentra dentro de los
parametros establecidos?

La capacidad de trabajo del trabajador, ¢Es la misma que la de sus
compafieros?

01

02

Desperdicio generado 112 |3 |41|5

¢El trabajador emplea de manera adecuada los recursos que se le
proporcionan?

¢El trabajador mantiene un estdndar de consumo fijo en las
actividades que desarrolla?

03

04

Comportamientos

Ayudar a otros en la realizacion de actividades 1123 |41|5

¢El trabajador contribuye con sus comparieros en el desarrollo de

05 .
las actividades?
06 ¢El trabajador se encuentra dispuesto a ayudar aun cuando no se
lo soliciten?
Hacer incidencia grupal para mejorar su funcionamiento 112 |3 |41|5

¢El trabajador se muestra en la disponibilidad de realizar trabajos

07 .
en equipos?




¢El trabajador obtiene mejores resultados al laborar en equipos de

08 .
trabajo?
Sugerir mejoras
09 ¢El trabajador proporciona ideas innovadoras para el desarrollo de
su trabajo?
10 ¢El trabajador participa de forma activa en las actividades de
mejora de la empresa?
Presentarse como voluntario
1 ¢Con que frecuencia el trabajador se muestra disponible a las
actividades y tareas que se presenten?
12 ¢Con que frecuencia anticipa su disposicién de contribuir para
ciertas actividades a desarrollarse?
Caracteristicas
Buena actitud
13 ¢Con que frecuencia el trabajador presenta un comportamiento
impecable dentro de su centro laboral?
1 ¢Con que frecuencia el trabajador presenta un estado animico
positivo y estable?
Muestra de confianza
15 | ¢(El trabajador se muestra seguro en las actividades que desarrolla?
16 | ¢La seguridad que demuestra es respaldada por sus resultados?
Parecer ocupado
17 | ¢El trabajador denota rasgos de dedicarse de lleno a su trabajo?
18 ¢La presencia de este trabajador influye en el comportamiento de
los demas?
Relacién o no con resultados positivos de la tarea
19 | ¢Con que frecuencia el trabajador aprende de sus errores?
20 ¢Con que frecuencia el trabajador identifica y resuelve un

problema a partir de su experiencia?

iGracias por tu apoyo




ANEXO 04: RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE PREGUNTAS.

Factores motivacionales

Logros Reconocimiento Trabajo en si mismo Avance Crecimiento Responsabilidad
Cumplimiento de Cor}t(;;t;zc;gn el ) Ideas Con Sin recompensa 22225;2”;‘: ﬁ:g;it?:,ioe:ﬁ Promocion y el Percep_cién de Capaci_tacic?p y Desarrollo Cargo G Total
tareas ObjetiVOS innovadoras recompensa trabajo trabajo ascenso mejora actualizacion laboral

ftem | PO1 | P02 | P03 | P04 | Po5 | Pos | Po7 | Po8 | Po9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26

1 4 1 3 2 3 2 1 2 2 4 3 3 3 3 2 2 3 4 2 3 2 2 4 3 3 n ||
2 4 2 3 2 4 1 1 2 1 3 1 1 3 1 2 1 2 4 1 2 1 2 3 2 1 R -2
3 3 2 2 1 3 1 2 1 3 5 4 4 4 5 1 1 3 4 3 1 2 1 4 3 4 5 ||
T4 4 2 3 1 4 2 1 2 1 4 2 3 1 2 2 1 3 3 1 2 1 1 5 2 1 i |8
5 4 1 4 2 2 1 2 2 2 4 3 4 1 1 2 1 4 4 2 3 1 3 4 5 2 0|
6 5 4 3 5 4 3 5 4 4 3 5 3 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 3 4 5 [/
7 3 1 3 1 3 1 1 1 1 4 3 5 4 4 1 2 5 3 2 2 2 2 4 2 2 R 65
T8 4 2 2 2 3 3 2 2 2 4 4 4 2 2 1 1 4 4 3 1 3 1 4 4 3 i |
T9 3 1 1 2 1 2 1 2 1 4 1 2 3 1 2 1 5 3 2 2 1 2 5 4 4 4 |90
T10 3 4 3 5 4 4 3 4 5 5 5 4 4 2 3 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 | 207
TIL | 4 1 3 1 2 1 2 3 1 1 4 2 1 3 1 2 1 1 2 1 3 1 4 2 3 5|88
T2 | 3 2 3 1 5 2 2 2 3 5 2 3 1 1 1 1 1 3 4 2 1 1 2 1 1 z |58
T3 | 3 2 4 2 3 2 4 2 1 4 3 3 2 4 2 2 5 4 3 2 2 1 4 2 2 5 =
T4 | 4 1 2 1 1 1 2 1 2 3 1 2 2 1 1 2 2 3 2 3 2 4 3 2 3 2|88
TI5 | 2 1 2 2 1 1 3 1 4 3 4 4 1 1 1 3 4 2 2 2 1 1 4 4 1 2 |8
TI6 | 4 2 2 3 2 2 2 4 3 2 2 2 2 4 2 1 2 5 3 3 2 2 4 2 2 4 |68
T7 | 4 3 5 4 4 2 3 4 5 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 2 4 1 3 4 5 a o [HE
TI8 | 4 3 1 2 2 1 1 2 1 5 2 3 1 1 3 1 1 1 2 1 1 2 4 4 2 2 |[EE
TIo | 3 2 1 1 3 1 3 4 3 5 1 2 5 3 1 2 4 2 1 1 2 3 2 1 3 n o [[EE
T20 | 4 2 2 1 1 2 2 1 1 4 2 1 1 1 2 1 2 5 4 2 3 2 3 2 5 4 |0
T21 | 2 2 3 3 1 3 1 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 1 1 2 4 4 3 0o |




T22

106

T23

67

T24

51

T25

54

T26

106

T27

49

T28

83

T29

57

T30

60

T31

107

T32

58

T33

74

T34

50

T35

74

T36

60

T37

105

T38

57

T39

48

T40

71

T41

53

T42

69

T43

57

T44

98

T45

56

T46

66

T47

56

T48

105

T49

73

T50

59




Frecuencias de Factores motivacionales

Resultados de factores motivacionales

Intervalo Desde Hasta
Bajo 26 60
Medio 61 95
Alto 96 130

Escala Frec. %
Bajo 25 50%
Medio 16 32%
Alto 9 18%

Total 50 100%




Cumplimiento de tareas Contribucion al logro de objetivos Ideas innovadoras
Preg. 01 Preg. 02 Preg. 03 Preg. 04 Preg. 05 Preg. 06 Total Calificativo
Trab.1 4 1 3 2 3 2 15 Medio
Trab.2 4 2 3 2 4 1 16 Medio
Trab.3 3 2 2 1 3 1 12 Bajo
Trab.4 4 2 3 1 4 2 16 Medio
Trab.5 4 1 4 2 2 1 14 Medio
Trab.6 5 4 3 5 4 3 24 Alto
Trab.7 3 1 & 1 3 1 12 Bajo
Trab.8 4 2 2 2 3 3 16 Medio
Trab.9 3 1 1 2 1 2 10 Bajo
Trab.10 3 4 3 5 4 4 23 Alto
Trab.11 4 1 3 1 2 1 12 Bajo
Trab.12 3 2 3 1 5 2 16 Medio
Trab.13 3 2 4 2 3 2 16 Medio
Trab.14 4 1 2 1 1 1 10 Bajo
Trab.15 2 1 2 2 1 1 9 Bajo
Trab.16 4 2 2 3 2 2 15 Medio
Trab.17 4 3 B 4 4 2 22 Alto
Trab.18 4 3 1 2 2 1 13 Bajo
Trab.19 3 2 1 1 3 1 11 Bajo
Trab.20 4 2 2 1 1 2 12 Bajo
Trab.21 2 2 3 3 1 3 14 Medio
Trab.22 4 5 4 3 5 4 25 Alto
Trab.23 5 3 3 2 3 3 19 Medio
Trab.24 4 2 1 1 2 2 12 Bajo
Trab.25 4 1 2 1 5 1 14 Medio




Trab.26

27

Alto

Trab.27

12

Bajo

Trab.28

19

Medio

Trab.29

16

Medio

Trab.30

14

Medio

Trab.31

25

Alto

Trab.32

11

Bajo

Trab.33

16

Medio

Trab.34

12

Bajo

Trab.35

13

Bajo

Trab.36

17

Medio

Trab.37

22

Alto

Trab.38

12

Bajo

Trab.39

13

Bajo

Trab.40

16

Medio

Trab.41

Bajo

Trab.42

15

Medio

Trab.43

13

Bajo

Trab.44

19

Medio

Trab.45

13

Bajo

Trab.46

16

Medio

Trab.47

10

Bajo

Trab.48

25

Alto

Trab.49

12

Bajo

Trab.50

13

Bajo




Frecuencias de Logros

Frecuencia de los indicadores

Intervalo Desde Hasta
Bajo 6 13
Medio 14 21
Alto 22 30

Resultado de logros

Intervalo Desde Hasta
Bajo 22 44%
Medio 20 40%
Alto 8 16%

Total 50 100%

Intervalo Desde Hasta
Bajo 2 4
Medio 5 7
Alto 8 10
Resultados de cumplimiento de tareas
Escala Frec. %
Bajo 10 20%
Medio 31 62%
Alto 9 18%
Total 50 100%
Resultados de contribucion al logro de objetivos
Escala Frec. %
Bajo 25 50%
Medio 19 38%
Alto 6 12%
Total 50 100%
Resultados de ideas innovadoras
Escala Frec. %
Bajo 25 50%
Medio 20 40%
Alto 5 10%

Total 50 100%




Con recompensa

Sin recompensa

Ttem Pregunta 07 Pregunta 08 Pregunta 09 Pregunta 10 Total Calificativo
Trabajador 1 1 2 2 4 9 Medio
Trabajador 2 1 2 1 3 7 Bajo
Trabajador 3 2 1 3 5 11 Medio
Trabajador 4 1 2 1 4 8 Bajo
Trabajador 5 2 2 2 4 10 Medio
Trabajador 6 5 4 4 3 16 Alto
Trabajador 7 1 1 1 4 7 Bajo
Trabajador 8 2 2 2 4 10 Medio
Trabajador 9 1 2 1 4 8 Bajo

Trabajador 10 3 4 5 5 17 Alto
Trabajador 11 2 8 1 1 7 Bajo
Trabajador 12 2 2 3 5 12 Medio
Trabajador 13 4 2 1 4 11 Medio
Trabajador 14 2 1 2 3 8 Bajo
Trabajador 15 3 1 4 3 11 Medio
Trabajador 16 2 4 3 2 11 Medio
Trabajador 17 8 4 5 4 16 Alto
Trabajador 18 1 2 1 5 9 Medio
Trabajador 19 3 4 3 5 15 Alto
Trabajador 20 2 1 1 4 8 Bajo
Trabajador 21 1 3 2 2 8 Bajo
Trabajador 22 5 5 4 3 17 Alto
Trabajador 23 4 1 1 4 10 Medio




Trabajador 24

10

Medio

Trabajador 25

Bajo

Trabajador 26

13

Medio

Trabajador 27

Bajo

Trabajador 28

13

Medio

Trabajador 29

Bajo

Trabajador 30

11

Medio

Trabajador 31

17

Alto

Trabajador 32

11

Medio

Trabajador 33

Medio

Trabajador 34

Medio

Trabajador 35

14

Medio

Trabajador 36

Bajo

Trabajador 37

19

Alto

Trabajador 38

11

Medio

Trabajador 39

Bajo

Trabajador 40

11

Medio

Trabajador 41

Bajo

Trabajador 42

Medio

Trabajador 43

Bajo

Trabajador 44

16

Alto

Trabajador 45

11

Medio

Trabajador 46

Bajo

Trabajador 47

Bajo

Trabajador 48

16

Alto

Trabajador 49

13

Medio




Frecuencias de reconocimiento

Frecuencia de los indicadores

Intervalo Desde Hasta
Bajo 2 4
Medio 5 7
Alto 8 10

Resultados del indicador con recompensa

Intervalo Desde Hasta
Bajo 4 8
Medio 9 14
Alto 15 20

Resultado de reconocimiento

Intervalo Desde Hasta
Bajo 17 34%
Medio 24 48%
Alto 9 18%

Total 50 100%

Escala Frec. %
Bajo 31 62%
Medio 13 26%
Alto 6 12%

Total 50 100%

Resultados del indicador sin recompensa

Escala Frec. %
Bajo 8 16%
Medio 29 58%
Alto 13 26%

Total 50 100%




Sentimientos positivos del trabajo

Sentimientos negativos del trabajo

item Pregunta 11 Pregunta 12 Pregunta 13 Pregunta 14 Total Calificativo
Trabajador 1 3 3 3 3 12 Medio
Trabajador 2 1 1 3 1 6 Bajo
Trabajador 3 4 4 4 5 17 Alto
Trabajador 4 2 3 1 2 8 Bajo
Trabajador 5 8 4 1 1 9 Medio
Trabajador 6 5 3 4 5 17 Alto
Trabajador 7 8 5 4 4 16 Alto
Trabajador 8 4 4 2 2 12 Medio
Trabajador 9 1 2 3 1 7 Bajo
Trabajador 10 5 4 4 2 15 Alto
Trabajador 11 4 2 1 3 10 Medio
Trabajador 12 2 3 1 1 7 Bajo
Trabajador 13 3 3 2 4 12 Medio
Trabajador 14 1 2 2 1 6 Bajo
Trabajador 15 4 4 1 1 10 Medio
Trabajador 16 2 2 2 4 10 Medio
Trabajador 17 5 4 4 3 16 Alto
Trabajador 18 2 3 1 1 7 Bajo
Trabajador 19 1 2 5 3 11 Medio




Trabajador 20

Bajo

Trabajador 21

Medio

Trabajador 22

Alto

Trabajador 23

Medio

Trabajador 24

Bajo

Trabajador 25

11

Medio

Trabajador 26

17

Alto

Trabajador 27

Bajo

Trabajador 28

16

Alto

Trabajador 29

11

Medio

Trabajador 30

Bajo

Trabajador 31

17

Alto

Trabajador 32

Bajo

Trabajador 33

15

Alto

Trabajador 34

Bajo

Trabajador 35

Bajo

Trabajador 36

10

Medio

Trabajador 37

16

Alto

Trabajador 38

Medio

Trabajador 39

Bajo

Trabajador 40

14

Medio

Trabajador 41

11

Medio




Trabajador 42

16

Alto

Trabajador 43

10

Medio

Trabajador 44

12

Medio

Trabajador 45

Bajo

Trabajador 46

11

Medio

Trabajador 47

Bajo

Trabajador 48

17

Alto

Trabajador 49

15

Alto

Trabajador 50

12

Medio




Frecuencias de trabajo en si mismo

Frecuencia de los indicadores

Intervalo Desde Hasta
Bajo 2 4
Medio 5 7
Alto 8 10

Resultados del indicador sentimiento positivo del trabajo

Intervalo Desde Hasta
Bajo 4 8
Medio 9 14
Alto 15 20

Resultado de trabajo en si mismo

Intervalo Desde Hasta
Bajo 16 32%
Medio 20 40%
Alto 14 28%

Total 50 100%

Escala Frec. %
Bajo 14 28%
Alto 16 32%

Total 50 100%

Resultados del indicador sentimientos negativos

Escala Frec. %
Medio 18 36%
Alto 10 20%

Total 50 100%




Promocién y el ascenso

Percepcion de mejora

items Pregunta 15 Pregunta 16 Pregunta 17 Pregunta 18 Total Calificativo
Trabajador 1 2 2 3 4 11 Medio
Trabajador 2 2 1 2 4 9 Medio
Trabajador 3 1 1 3 4 9 Medio
Trabajador 4 2 1 3 3 9 Medio
Trabajador 5 2 1 4 4 11 Medio
Trabajador 6 5 4 4 5 18 Alto
Trabajador 7 1 2 5 8] 11 Medio
Trabajador 8 1 1 4 4 10 Medio
Trabajador 9 2 1 5 3 11 Medio
Trabajador 10 3 5 5 4 17 Alto
Trabajador 11 1 2 1 1 5 Bajo
Trabajador 12 1 1 1 3 6 Bajo
Trabajador 13 2 2 5 4 13 Medio
Trabajador 14 1 2 2 3 8 Bajo
Trabajador 15 1 3 4 2 10 Medio
Trabajador 16 2 1 2 5 10 Medio
Trabajador 17 4 4 3 4 15 Alto
Trabajador 18 3 1 1 1 6 Bajo
Trabajador 19 1 2 4 2 9 Medio




Trabajador 20

10

Medio

Trabajador 21

Medio

Trabajador 22

18

Alto

Trabajador 23

Medio

Trabajador 24

10

Medio

Trabajador 25

Bajo

Trabajador 26

17

Alto

Trabajador 27

Bajo

Trabajador 28

12

Medio

Trabajador 29

Bajo

Trabajador 30

Bajo

Trabajador 31

19

Alto

Trabajador 32

Bajo

Trabajador 33

12

Medio

Trabajador 34

Bajo

Trabajador 35

13

Medio

Trabajador 36

11

Medio

Trabajador 37

17

Alto

Trabajador 38

Bajo

Trabajador 39

Bajo

Trabajador 40

11

Medio

Trabajador 41

Medio




Trabajador 42

10

Medio

Trabajador 43

Bajo

Trabajador 44

16

Alto

Trabajador 45

Bajo

Trabajador 46

12

Medio

Trabajador 47

10

Medio

Trabajador 48

16

Alto

Trabajador 49

10

Medio

Trabajador 50

Medio




Frecuencias de avance

Frecuencia de los indicadores

Intervalo Desde Hasta
Bajo 2 4
Medio 5 7
Alto 8 10

Resultados del indicador promocion y ascenso

Intervalo Desde Hasta
Bajo 4 8
Medio 9 14
Alto 15 20

Resultado de avance

Intervalo Desde Hasta
Bajo 14 28%
Medio 27 54%
Alto 9 18%

Total 50 100%

Escala Frec. %
Bajo 34 68%
Medio 8 16%
Alto 8 16%

Total 50 100%

Resultados del indicador percepcién de mejora

Escala Frec. %
Bajo 13 26%
Alto 17 34%

Total 50 100%




Capacitacion y actualizacion

Desarrollo laboral

item Pregunta 19 Pregunta 20 Pregunta 21 Pregunta 22 Total Calificativo
Trabajador 1 2 3 2 2 9 Medio
Trabajador 2 1 2 1 2 6 Bajo
Trabajador 3 3 1 2 1 7 Bajo
Trabajador 4 1 2 1 1 5 Bajo
Trabajador 5 2 3 1 3 9 Medio
Trabajador 6 4 5 4 5 18 Alto
Trabajador 7 2 2 2 2 8 Bajo
Trabajador 8 3 1 3 1 8 Bajo
Trabajador 9 2 2 1 2 7 Bajo
Trabajador 10 4 5 4 5 18 Alto
Trabajador 11 2 1 3 1 7 Bajo
Trabajador 12 4 2 1 1 8 Bajo
Trabajador 13 3 2 2 1 8 Bajo
Trabajador 14 2 3 2 4 11 Medio
Trabajador 15 2 2 1 1 6 Bajo
Trabajador 16 3 3 2 2 10 Medio
Trabajador 17 4 2 4 1 11 Medio
Trabajador 18 2 1 1 2 6 Bajo
Trabajador 19 1 1 2 3 7 Bajo




Trabajador 20

11

Medio

Trabajador 21

Bajo

Trabajador 22

14

Medio

Trabajador 23

11

Medio

Trabajador 24

Bajo

Trabajador 25

Bajo

Trabajador 26

Alto

Trabajador 27

Bajo

Trabajador 28

Bajo

Trabajador 29

Bajo

Trabajador 30

Bajo

Trabajador 31

Medio

Trabajador 32

Bajo

Trabajador 33

Bajo

Trabajador 34

Bajo

Trabajador 35

Medio

Trabajador 36

Bajo

Trabajador 37

Medio

Trabajador 38

Bajo

Trabajador 39

Bajo

Trabajador 40

Medio

Trabajador 41

Bajo




Trabajador 42

Bajo

Trabajador 43

Bajo

Trabajador 44

18

Alto

Trabajador 45

Medio

Trabajador 46

10

Medio

Trabajador 47

Bajo

Trabajador 48

16

Alto

Trabajador 49

12

Medio

Trabajador 50

Bajo




Frecuencias de crecimiento

Frecuencia de los indicadores

Intervalo Desde Hasta
Bajo 4 8
Medio 9 14
Alto 15 20

Resultado de crecimiento

Intervalo Desde Hasta
Bajo 30 60%
Medio 15 30%
Alto S 10%

Total 50 100%

Intervalo Desde Hasta
Bajo 2 4
Medio 5 7
Alto 8 10
Resultados del indicador capacitacion y actualizacion
Escala Frec. %
Bajo 24 48%
Medio 23 46%
Alto 3 6%
Total 50 100%
Resultados del indicador desarrollo laboral
Escala Frec. %
Bajo 33 66%
Medio 10 20%
Alto 7 14%

Total 50 100%




Autonomia

item Pregunta 23 Pregunta 24 Pregunta 25 Pregunta 26 Calificativo
Trabajador 1 4 3 3 2 12 Medio
Trabajador 2 3 2 1 2 8 Bajo
Trabajador 3 4 3 4 5 16 Alto
Trabajador 4 5 2 1 1 9 Medio
Trabajador 5 4 5 2 1 12 Medio
Trabajador 6 5 3 4 5 17 Alto
Trabajador 7 4 2 2 1 9 Medio
Trabajador 8 4 4 3 1 12 Medio
Trabajador 9 5 4 4 4 17 Alto
Trabajador 10 4 4 5 4 17 Alto
Trabajador 11 4 2 3 5 14 Medio
Trabajador 12 2 1 1 2 6 Bajo
Trabajador 13 4 2 2 3 11 Medio
Trabajador 14 3 2 3 2 10 Medio
Trabajador 15 4 4 1 2 11 Medio
Trabajador 16 4 2 2 4 12 Medio
Trabajador 17 3 4 5) 4 16 Alto
Trabajador 18 4 4 2 2 12 Medio
Trabajador 19 2 1 3 2 8 Bajo




Trabajador 20

14

Medio

Trabajador 21

12

Medio

Trabajador 22

17

Alto

Trabajador 23

Medio

Trabajador 24

Bajo

Trabajador 25

10

Medio

Trabajador 26

17

Alto

Trabajador 27

Bajo

Trabajador 28

18

Alto

Trabajador 29

Medio

Trabajador 30

12

Medio

Trabajador 31

17

Alto

Trabajador 32

14

Medio

Trabajador 33

15

Alto

Trabajador 34

Medio

Trabajador 35

17

Alto

Trabajador 36

Bajo

Trabajador 37

17

Alto

Trabajador 38

10

Medio

Trabajador 39

Bajo

Trabajador 40

10

Medio

Trabajador 41

11

Medio




Trabajador 42

13

Medio

Trabajador 43

10

Medio

Trabajador 44

17

Alto

Trabajador 45

Medio

Trabajador 46

Medio

Trabajador 47

12

Medio

Trabajador 48

15

Alto

Trabajador 49

11

Medio

Trabajador 50

10

Medio




Frecuencias de responsabilidad

Frecuencia de los indicadores

Intervalo Desde Hasta
Bajo 4 8
Medio 9 14
Alto 15 20

Resultado de responsabilidad

Intervalo Desde Hasta
Bajo 7 14%
Medio 29 58%
Alto 14 28%

Total 50 100%

Intervalo Desde Hasta
Bajo 2 4
Medio 5 7
Alto 8 10
Resultados del indicador cargo
Escala Frec. %
Bajo 10 20%
Medio 22 44%
Alto 18 36%
Total 50 100%
Resultados del indicador autonomia
Escala Frec. %
Bajo 18 36%
Medio 16 32%
Alto 16 32%
Total 50 100%




DESEMPENO LABORAL

Resultados de la tarea individual

Comportamientos

Caracteristicas

Ayudar a otros

Hacer incidencia

Relacién o no

Cantidad Desperdicio grupal para Presentarse Muestra de Parecer con resultados Valor de resultados
en la realizacion Sugerir mejoras Buena actitud
producida generado mejorar su como voluntario confianza ocupado positivos de la
de actividades
funcionamiento tarea
Item P01 P 02 P 03 P 04 P 05 P 06 P 07 P 08 P 09 P 10 P11 P 12 P13 P 14 [ il P 16 P17 P 18 P19 P 20 Total Calificativo
Trab.1 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 8 4 8 8 2 8 2 53 Medio
Trab.2 2 1 2 1 2 1 2 2 4 1 1 1 1 2 4 2 1 1 1 2 34 Bajo
Trab.3 1 1 2 2 2 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 27 Bajo
Trab.4 2 2 2 2 1 1 2 4 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 2 1 33 Bajo
Trab.5 1 2 4 2 8] 2 4 1 4 2 3 8 2 4 4 2 8] 5 4 2 57 Medio
Trab.6 3 4 5 5 4 4 4 4 5) 8] 5] 4 5] 8] 4 4 2 2 3 5 78 Alto
Trab.7 1 1 3 2 2 5] 4 8] 1 1 3 2 4 2 3 1 2 4 4 1 49 Medio
Trab.8 2 4 1 2 2 4 3 2 5 2 3 2 2 1 2 8 4 2 8 2 51 Medio
Trab.9 1 2 2 2 2 2 2 4 4 1 1 1 1 2 4 1 2 1 1 1 37 Bajo
Trab.10 5 3 4 4 3 5 4 2 4 5 4 3 5 4 5 5 8 3 5 4 80 Alto
Trab.11 1 2 1 2 1 2 2 4 B 2 1 1 2 1 3 2 2 2 1 2 39 Bajo
Trab.12 2 2 2 2 1 1 2 B 4 1 2 2 2 2 4 2 2 1 1 1 41 Bajo
Trab.13 2 1 1 2 1 2 2 4 4 1 2 1 2 2 5] 3 4 8 4 3 49 Medio
Trab.14 2 1 1 2 2 2 1 2 8] 1 2 2 1 1 4 1 1 1 1 1 32 Bajo
Trab.15 2 2 1 2 1 1 1 5) 4 1 1 1 1 1 3 1 2 2 1 2 35 Bajo
Trab.16 5 4 2 1 4 4 2 4 5 3 5 5 1 1 5 2 2 2 2 1 60 Medio
Trab.17 2 4 4 4 4 2 4 4 5 2 3 3 2 3 3 2 8 4 2 4 64 Medio
Trab.18 1 1 2 2 1 2 1 5 4 1 1 1 1 2 4 2 1 2 1 1 36 Bajo
Trab.19 2 1 1 1 4 4 3 4 5) 5) 2 5) 2 4 5] 5| 3 1 4 2 63 Medio
Trab.20 1 1 2 2 2 2 1 4 5) 2 2 2 2 2 3 1 1 1 2 1 39 Bajo




Trab.21

42

Bajo

Trab.22

74

Alto

Trab.23

48

Medio

Trab.24

39

Bajo

Trab.25

31

Bajo

Trab.26

58

Medio

Trab.27

36

Bajo

Trab.28

55

Medio

Trab.29

33

Bajo

Trab.30

38

Bajo

Trab.31

63

Medio

Trab.32

35

Bajo

Trab.33

58

Medio

Trab.34

34

Bajo

Trab.35

54

Medio

Trab.36

36

Bajo

Trab.37

74

Alto

Trab.38

33

Bajo

Trab.39

34

Bajo

Trab.40

51

Medio

Trab.41

40

Bajo

Trab.42

50

Medio

Trab.43

34

Bajo

Trab.44

81

Alto

Trab.45

36

Bajo

Trab.46

37

Bajo

Trab.47

42

Bajo




Trab.48 5 3 4 4 5 3 3 5 3] 4 4 5] 8] 5 75 Alto
Trab.49 2 1 2 1 1 1 1 1 2 4 2 4 4 5 52 Medio
Trab.50 1 2 2 1 2 1 1 1 4 2 2 1 2 1 45 Bajo
Frecuencias de responsabilidad Frecuencia de los indicadores
Intervalo Desde Hasta Intervalo Desde Hasta
Bajo 20 46 Bajo 27 54%
Medio 47 3 Medio 17 34%
Alto 74 100 Alto 6 12%
50 100%

Total




Cantidad producida

Desperdicio generado

ftem Pregunta 01 Pregunta 02 Pregunta 03 Pregunta 04 Total Calificativo
Trabajador 1 3 & 2 2 10 Medio
Trabajador 2 2 1 2 1 6 Bajo
Trabajador 3 1 1 2 2 6 Bajo
Trabajador 4 2 2 2 2 8 Bajo
Trabajador 5 1 2 4 2 9 Medio
Trabajador 6 3 4 5 5 17 Alto
Trabajador 7 1 1 3 2 7 Bajo
Trabajador 8 2 4 1 2 9 Medio
Trabajador 9 1 2 2 2 7 Bajo
Trabajador 10 5 3 4 4 16 Alto
Trabajador 11 1 2 1 2 6 Bajo
Trabajador 12 2 2 2 2 8 Bajo
Trabajador 13 2 1 1 2 6 Bajo
Trabajador 14 2 1 1 2 6 Bajo
Trabajador 15 2 2 1 2 7 Bajo
Trabajador 16 5 4 2 1 12 Medio
Trabajador 17 2 4 4 4 14 Medio
Trabajador 18 1 1 2 2 6 Bajo
Trabajador 19 2 1 1 1 5) Bajo
Trabajador 20 1 1 2 2 6 Bajo
Trabajador 21 2 1 2 1 6 Bajo
Trabajador 22 4 4 5 4 17 Alto
Trabajador 23 2 2 2 1 7 Bajo
Trabajador 24 1 1 2 2 6 Bajo
Trabajador 25 2 2 1 1 6 Bajo




Trabajador 26 3 3 4 4 14 Medio
Trabajador 27 1 2 2 2 7 Bajo
Trabajador 28 1 1 1 2 5 Bajo
Trabajador 29 2 1 1 1 5 Bajo
Trabajador 30 2 2 2 2 8 Bajo
Trabajador 31 3 2 3 4 12 Medio
Trabajador 32 2 2 1 2 7 Bajo
Trabajador 33 1 1 4 4 10 Medio
Trabajador 34 2 1 1 2 6 Bajo
Trabajador 35 1 1 1 2 5 Bajo
Trabajador 36 2 2 2 2 8 Bajo
Trabajador 37 3 5 2 3 13 Medio
Trabajador 38 2 1 1 2 6 Bajo
Trabajador 39 1 1 1 2 5 Bajo
Trabajador 40 2 2 2 2 8 Bajo
Trabajador 41 2 2 2 1 7 Bajo
Trabajador 42 2 2 1 2 7 Bajo
Trabajador 43 1 2 2 2 7 Bajo
Trabajador 44 3 4 5 5 17 Alto
Trabajador 45 1 2 1 1 5 Bajo
Trabajador 46 2 2 2 1 7 Bajo
Trabajador 47 1 2 1 1 5 Bajo
Trabajador 48 5 3 4 4 16 Alto
Trabajador 49 2 1 2 1 6 Bajo
Trabajador 50 1 2 2 1 6 Bajo




Frecuencias de tarea individual

Frecuencia de los indicadores

Intervalo Desde Hasta
Bajo 4 8
Medio 9 14
Alto 15 20

Resultado de tarea individual

Intervalo Desde Hasta
Bajo 36 2%
Medio 9 18%
Alto S 10%

Total 50 100%

Intervalo Desde Hasta
Bajo 2 4
Medio 5 7
Alto 8 10
Resultados del indicador calidad producida
Escala Frec. %
Bajo 38 76%
Medio 7 14%
Alto S 10%
Total 50 100%
Resultados de desperdicio generado
Escala Frec. %
Bajo 38 76%
Medio 4 8%
Alto 8 16%
Total 50 100%




Ayudar a otros_ en la realizacion de Hacgr incidencia_grupa_l para Sugerir mejoras e G vl e
actividades mejorar su funcionamiento
Item Prg.07 Prg.08 Prg.09 Prg.10 Prg.11 Prg.12 Prg.13 Prg.14 Total Calificativo
Trabajador 1 2 2 3 3 3 2 3 2 20 Medio
Trabajador 2 2 1 2 2 4 1 1 1 14 Bajo
Trabajador 3 2 2 1 1 1 2 1 1 11 Bajo
Trabajador 4 1 1 2 4 2 2 1 1 14 Bajo
Trabajador 5 3 2 4 1 4 2 3 3 22 Medio
Trabajador 6 4 4 4 4 5 3 5 4 33 Alto
Trabajador 7 2 5 4 3 1 1 3 2 21 Medio
Trabajador 8 2 4 3 2 5 2 3 2 23 Medio
Trabajador 9 2 2 2 4 4 1 1 1 17 Bajo
Trabajador 10 3 5 4 2 4 5 4 3 30 Alto
Trabajador 11 1 2 2 4 5 2 1 1 18 Bajo
Trabajador 12 1 1 2 5 4 1 2 2 18 Bajo
Trabajador 13 1 2 2 4 4 1 2 1 17 Bajo
Trabajador 14 2 2 1 2 3 1 2 2 15 Bajo
Trabajador 15 1 1 1 5 4 1 1 1 15 Bajo
Trabajador 16 4 4 2 4 5 3 5 5 32 Alto
Trabajador 17 4 2 4 4 5 2 3 3 27 Medio
Trabajador 18 1 2 1 5 4 1 1 1 16 Bajo
Trabajador 19 4 4 3 4 5 5 2 5 32 Alto
Trabajador 20 2 2 1 4 5 2 2 2 20 Medio
Trabajador 21 2 2 2 5 4 2 1 1 19 Medio
Trabajador 22 5 3 3 2 2 2 5 3 25 Medio
Trabajador 23 1 2 1 4 4 1 2 1 16 Bajo
Trabajador 24 2 1 1 4 4 2 2 1 17 Bajo




Trabajador 25

12

Bajo

Trabajador 26

21

Medio

Trabajador 27

15

Bajo

Trabajador 28

25

Medio

Trabajador 29

14

Bajo

Trabajador 30

16

Bajo

Trabajador 31

25

Medio

Trabajador 32

14

Bajo

Trabajador 33

23

Medio

Trabajador 34

14

Bajo

Trabajador 35

23

Medio

Trabajador 36

16

Bajo

Trabajador 37

30

Alto

Trabajador 38

13

Bajo

Trabajador 39

13

Bajo

Trabajador 40

22

Medio

Trabajador 41

16

Bajo

Trabajador 42

17

Bajo

Trabajador 43

14

Bajo

Trabajador 44

32

Alto

Trabajador 45

14

Bajo

Trabajador 46

17

Bajo

Trabajador 47

18

Bajo

Trabajador 48

28

Medio

Trabajador 49

20

Medio

Trabajador 50

22

Medio




Frecuencias de comportamientos Frecuencia de los indicadores

Intervalo Desde Hasta Intervalo Desde Hasta
Bajo 8 18 Bajo 2 4
Medio 19 29 Medio 5 7
Alto 30 40 Alto 8 10

Resultado de comportamiento Resultados del indicador ayudar a otros

Intervalo Desde Hasta Escala Frec. %
Bajo 27 54% Bajo 35 70%
Medio 17 34% Medio 7 14%
Alto 6 12% Alto 8 16%

Total 50 100% Total 50 100%

Resultados de hacer incidencia grupal

Escala Frec. %
Bajo 16 32%
Medio 28 56%
Alto 6 12%

Total 50 100%

Resultados de sugerir mejoras

Escala Frec. %
Bajo 11 22%
Alto 7 14%

Total 50 100%




Resultados de presentarse como voluntario

Escala Frec. %
Bajo 29 58%
Medio 12 24%
Alto 9 18%

Total 50 100%

Buena actitud Muestra de confianza Parecer ocupado REIaS?S?t%QSO dc:r:arte:;g;ados
ftem Prg.15 Prg.16 Prg.17 Prg.18 Prg.19 Prg.20 Prg.21 Prg.22 Total Calificativo
Trabajador 1 3 3 4 3 3 2 B3 2 23 Medio
Trabajador 2 1 2 4 2 1 1 14 Bajo
Trabajador 3 2 1 2 1 1 1 1 1 10 Bajo
Trabajador 4 1 1 2 2 1 1 2 1 11 Bajo
Trabajador 5 2 4 4 2 3 5 4 2 26 Medio
Trabajador 6 5 3 4 4 2 2 3 5 28 Medio
Trabajador 7 4 2 3 1 2 4 4 1 21 Medio
Trabajador 8 2 1 2 3 4 2 3 2 19 Medio
Trabajador 9 1 2 4 1 2 1 1 1 13 Bajo
Trabajador 10 5 4 5 5 3 3 5 4 34 Alto
Trabajador 11 2 1 3 2 2 2 1 2 15 Bajo
Trabajador 12 2 2 4 2 2 1 1 1 15 Bajo
Trabajador 13 2 2 5 3 4 3 4 3 26 Medio
Trabajador 14 1 1 4 1 1 1 1 1 11 Bajo
Trabajador 15 1 1 3 1 2 2 1 2 13 Bajo
Trabajador 16 1 1 5 2 2 2 2 1 16 Bajo




Trabajador 17 2 3 8 2 & 4 2 4 23 Medio
Trabajador 18 1 2 4 2 1 2 1 1 14 Bajo
Trabajador 19 2 4 5 5 3 1 4 2 26 Medio
Trabajador 20 2 2 3 1 1 1 2 1 13 Bajo
Trabajador 21 1 2 4 2 2 2 2 2 17 Bajo
Trabajador 22 5 3 5 4 5 4 3 3 32 Alto
Trabajador 23 1 2 8 5 4 2 4 4 25 Medio
Trabajador 24 2 2 4 1 2 2 1 2 16 Bajo
Trabajador 25 2 2 3 2 1 1 1 1 13 Bajo
Trabajador 26 2 3 4 2 3 3 2 4 23 Medio
Trabajador 27 1 1 4 2 1 2 1 2 14 Bajo
Trabajador 28 2 4 3 5 4 4 2 1 25 Medio
Trabajador 29 1 2 3 1 1 2 2 2 14 Bajo
Trabajador 30 1 2 4 2 2 1 1 1 14 Bajo
Trabajador 31 4 2 4 4 2 B B 4 26 Medio
Trabajador 32 1 2 3 2 1 1 2 2 14 Bajo
Trabajador 33 5) 5) 2 1 3 1 4 4 25 Medio
Trabajador 34 1 1 4 2 1 2 1 2 14 Bajo
Trabajador 35 4 4 4 4 4 3 2 1 26 Medio
Trabajador 36 1 2 1 2 1 1 2 2 12 Bajo
Trabajador 37 4 2 5 3 5 5 3 4 31 Alto
Trabajador 38 2 2 3 2 1 1 1 2 14 Bajo
Trabajador 39 1 2 5 2 1 1 2 2 16 Bajo
Trabajador 40 1 1 2 2 5 4 2 4 21 Medio
Trabajador 41 2 2 4 2 2 1 2 2 17 Bajo
Trabajador 42 3 2 5 4 4 4 2 2 26 Medio
Trabajador 43 1 1 5 1 2 1 1 1 13 Bajo
Trabajador 44 5 3 4 4 3 5 3 5 32 Alto
Trabajador 45 2 2 4 2 2 1 2 2 17 Bajo




Trabajador 46 2 2 2 1 1 2 2 1 13 Bajo
Trabajador 47 1 1 4 2 1 2 4 4 19 Medio
Trabajador 48 5 3 2 4 4 5 3 5 31 Alto
Trabajador 49 1 2 4 4 2 4 4 5 26 Medio
Trabajador 50 1 4 4 2 2 1 2 1 17 Bajo
Frecuencias de caracteristicas Frecuencia de los indicadores
Intervalo Desde Hasta Intervalo Desde Hasta
Bajo 8 18 Bajo 2 4
Medio 19 29 Medio 5 7
Alto 30 40 Alto 8 10
Resultado de caracteristicas Resultados del indicador buena actitud
Intervalo Desde Hasta Escala Frec. %
Bajo 27 54% Bajo 32 64%
Medio 18 36% Medio 11 22%
Alto 5 10% Alto 7 14%
Total 50 100% Total 50 100%
Resultados de muestra de confianza
Escala Frec. %
Bajo 10 20%
Medio 27 54%
Alto 13 26%

Total 50 100%




Resultados de parecer ocupado

Escala Frec. %
Bajo 31 62%
Medio 11 22%
Alto 8 16%

Total 50 100%

Resultados del indicador relacion con los resultados

Escala Frec. %
Bajo 30 60%
Medio 12 24%
Alto 8 16%

Total 50 100%




