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RESUMEN

El comportamiento organizacional de una empresa se acompafa de todos sus
trabajadores con inteligencia emocional, para el manejo de su entorno que les
rodea tanto con sus jefes inmediatos y restos de sus comparfieros, como lo
explica Rivera en el Peru se desarrollé una “evolucion de la gestion de recursos
humanos”, que va desde el concepto de las “relaciones industriales” (1963) hasta
el actual concepto de “gestion y desarrollo humano”. Dado este panorama
general y los fundamentos tedricos expuestos en la parte del marco teérico, nace
la inquietud para observar el tema de la motivacion laboral en los trabajadores
de la empresa Inversiones la Selva S.A. Por ello se plante6 como pregunta
general: (Coémo se relaciona la motivacion laboral y desempefio laboral en los

trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio 2016?

Estudio de investigacion: Descriptivo-correlacional, de corte transversal.
Muestra: No probabilistica que se tom6 por conveniencia de 30
trabajadores.

Recoleccion de datos: Se utilizd 02 cuestionarios: Variable independiente:
La motivacién laboral, con sus variables intervinientes: y para el
desemperio laboral del estudio de Silvia Maria Fuentes Navarro. Fueron
sometidos al analisis de Cronbach de confiabilidad de 0,987. Después de
pasar por Juicios de expertos en el tema.

Los resultados: Entre la motivacion laboral y desemperio laboral, existe
una relacion directa y significativa al obtener un valor de 0.912, y para sus
variables intervinientes: Liderazgo, equidad y la justicia, recompensas
laborales, conocimiento de la filosofia de gestion, conocimiento de los
contenidos del trabajo, las politicas de contenido de trabajo con valores
de 0.855; 0.903, 0.853. Respectivamente.

Conclusion: Cuando hay mayor motivacién laboral mayores son sus

desemperios a laborales de los trabajadores de inversiones la Selva S.A.

Palabras claves: Motivacion laboral, desempefio laboral, Liderazgo,

equidad, justicia, recompensas laborales, filosofia de gestion.



SUMMARY

The organizational behavior of a company is accompanied by all its workers with
emotional intelligence, to manage their environment that surrounds them both
with their immediate bosses and the remains of their colleagues, as explained
Rivera in Peru developed an "evolution of Management of human resources ",
ranging from the concept of" industrial relations "(1963) to the current concept of"
human development and management ". Given this general outlook and the
theoretical foundations exposed in the theoretical framework part, the concern
arises to observe the issue of labor motivation in the workers of the company
Inversiones la Selva S.A. Therefore, it was asked as a general question: How is
labor motivation and job performance related to investment workers in Selva S.A.
Moyobamba in 20167

Research study: Descriptive-correlational, cross-sectional.

Sample: Non-probabilistic sample that was taken for the convenience of 30
workers.

For the data collection: 02 questionnaires were used: Independent variable:
The labor motivation, with its intervening variables: and for the work performance

of the study of Silvia Maria Fuentes Navarro. They were subjected to Cronbach's
reliability analysis of 0.987. After passing judgments of experts in the subject.

The results: Between labor motivation and work performance, there is a direct
and significant relationship to obtain a value of 0.912, and for its intervening
variables: Leadership, equity and justice, labor rewards, knowledge of
management philosophy, knowledge of Content of work, work content policies
with values of 0.855; 0.903, 0.853. Respectively.

Conclusion: When there is greater labor motivation, the higher the work
performance of the Selva S.A. investment workers.

Keywords: Labor motivation, job performance, Leadership, equity, justice, labor
rewards, management philosophy.
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INTRODUCCION

Inversiones la Selva es una empresa comercial con alcance a nivel nacional. Se
dedica a la venta de productos diversos, como: motos, electrodomésticos,
electrénicos, libreria, jugueteria, relojeria, articulos de bebe, articulos deportivos,
ropas, colchones, plasticos, articulos para el cuidado personal y productos para
salon de belleza. Sus planes, decisiones y acciones se enmarcan en la practica
de valores con el proposito de coadyuvar al crecimiento y desarrollo local,
regional y nacional.

Su vision es: “ser una organizacién comercial lider ofreciendo un entorno laboral
grato para trabajar y comprar, donde sus miembros se perciben como un equipo
de trabajo”.

Su mision: Satisfacer las necesidades de sus clientes por encima de sus
expectativas brindandoles productos de calidad y con excelencia en la atencién

de sus clientes.

Se planteé como objetivo general: Determinar cémo se relaciona la
motivacion laboral y desempefio laboral en los trabajadores de inversiones la
Selva S.A. Moyobamba el afio 2016 y se plante6 de igual manera como
hipétesis general: Existe relacion directa y significativa entre la motivacion
laboral y desempefio laboral en los trabajadores de inversiones la Selva S.A.
Moyobamba el afio 2016, llegando a las conclusiones que ambas variables se
relacionan y con ello sus variables intervinientes de igual manera, fue un
estudio descriptivo correlacional, con una muestra de 30 trabajadores, a ello
se dio las sugerencias para modificar actitudes de motivacion laboral y que

todos los trabajadores estén motivados para tener un buen desempefio



VI
laboral, para seguir con las explicaciones del tema de investigacion este

estudio se plantea como sigue en los siguientes capitulos:

Capitulo I: El problema de investigacion, se elabora la problemética de la
empresa y con ellos el de sus trabajadores planteandome como problema
general con los problemas especificos, para luego mencionar como obijetivo
general y los objetivos especificos, formulandome las hipétesis general y las

especificas, se justifica el trabajo y se identifican sus variables.

Capitulo Il: Marco Tedrico conceptual, con los antecedentes internacionales
y nacionales relacionados al tema, asi como las bases tedricas para cada
variable de estudio junto con sus dimensiones que son las variables
intervinientes en este caso el de Liderazgo, equidad y la justicia, recompensas
laborales, conocimiento de la filosofia de gestidén, conocimiento de los
contenidos del trabajo, las politicas de contenido de trabajo.

Capitulo 1ll: Marco Metodologico: El estudio fue tipo descriptivo con nivel
correlacional, de corte transversal, presentando el disefio, poblacién, muestra

de estudio, y las técnicas de recoleccion de los datos.

Capitulo IV: Los resultados se mencionan en sus respectivas tablas y
cuadros junto con sus graficos cada uno de ellos con sus respectivas
interpretaciones. De las variables independiente y dependiente juntos con sus

variables intervinientes.

Capitulo V: Luego la Discusion de los resultados teniendo en cuenta la
contrastacion de la hipétesis general y especificas para afirmar o discutir con

otros estudios relacionadas al tema de investigacion.

Conclusiones. Doy con respuestas a cada una de los objetivos planteados
tanto para el objetivo general como para los objetivos especificos, y dar las
Sugerencias para la solucibn a los problemas planteados, finalmente
considerar las referencias Bibliograficas y anexos.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del problema

La motivacion laboral, como queda explicitamente expuesto en la parte del
marco teorico, es un tema fascinante y entretenido que forma parte de espacios
tedricos relacionados con la teoria administrativa de manera general y, de
manera especifica con el desarrollo organizacional y el cambio,
comportamiento organizacional, inteligencia emocional, planeacion estratégica,
y otros espacios que la acuciosa mentalidad de un académico podria identificar.
Tradicionalmente, la motivacion laboral se le ha asociado con el tema de la
administracion de personal, pero como lo explica Rivera en el Peru se desarrolld
una “evolucion de la gestién de recursos humanos”, que va desde el concepto
de las “relaciones industriales” (1963) hasta el actual concepto de “gestion y
desarrollo humano”. Dado este panorama general y los fundamentos tedéricos
expuestos en la parte del marco tedrico, nace la inquietud para observar el tema
de la motivacion laboral en los trabajadores de la empresa Inversiones la Selva
S.A.

Inversiones la Selva es una empresa comercial con alcance a nivel nacional. Se
dedica a la venta de productos diversos, como: motos, electrodomésticos,
electronicos, libreria, jugueteria, relojeria, articulos de bebe, articulos deportivos,
ropas, colchones, plasticos, articulos para el cuidado personal y productos para
salén de belleza. Sus planes, decisiones y acciones se enmarcan en la practica
de valores con el proposito de coadyuvar al crecimiento y desarrollo local,
regional y nacional.

10
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Su vision es: “ser una organizacion comercial lider ofreciendo un entorno laboral
grato para trabajar y comprar, donde sus miembros se perciben como un equipo
de trabajo”.

Su mision: Satisfacer las necesidades de sus clientes por encima de sus
expectativas brindandoles productos de calidad y con excelencia en la atencién

de sus clientes.

11
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1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

En este estudio de investigacién, el autor pretende conocer un estudio sobre la
motivacion laboral en sus empleados, debido a que se ha observado algunas
disonancias en el personal. Asi, la Gerencia de Desarrollo del Capital Humano,
al efectuar la seleccién de personal para las diferentes areas de la organizacion,
encontrd que las personas no dicen la verdad en los datos en cuanto a estudios,
experiencia laboral, referencias personales y hasta datos familiares que
consignan en su hoja de vida.

A pesar de todo este esfuerzo, se hace muy evidente que la gestion
administrativa no esta marchando en concordancia con los objetivos
programados; se cuenta con indicadores que avalan esta discrepancia, asi por
ejemplo, no estan al dia los kardex del 97% de los articulos, el 90% del personal
de ventas no logran alcanzan la meta de venta mensual, existe un 3% de
inasistencia al trabajo, 4.7% de rotacion de personal. La teoria X (al ser humano
no le gusta trabajar, las personas deben ser controladas a fin de que se logren
los objetivos organizacionales; las personas quieren tener seguridad y evitan la
responsabilidad) y la teoria Y de Douglas McGregor parece adquirir forma en
este contexto.

La alta direccién esta empefiada en alcanzar estos propdsitos y considero
imprescindible e importante realizar un estudio sobre la motivacion laboral en sus
empleados, debido a que se ha observado algunas disonancias en el personal.
Asi, la Gerencia de Desarrollo del Capital Humano, al efectuar la selecciéon de

personal para las diferentes areas de la organizacion, encontr6 que las personas

12
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no dicen la verdad en los datos en cuanto a estudios, experiencia laboral,
referencias personales y hasta datos familiares que consignan en su hoja de
vida.

La organizacién ha venido operando muchas veces sin alcanzar la preciada
excelencia administrativa. Los signos positivos de su relativa eficiencia provienen
de los logros que posibilita la experiencia.

Es asi que veo la necesidad de llevar a cabo esta investigacion de mucho
valor cientifico para la comunidad empresarial y asi brindar satisfacciones
personales, sociales y econGmicas para el Pera.

Por ello realizo la siguiente pregunta general:

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢Como se relaciona la motivacion laboral y el desempefio laboral en los
trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio 20167

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

P1 ¢De qué manera se relaciona la motivacion laboral (liderazgo)y el
desempeiio laboral (conocimiento de la filosofia de gestion)en Ilos

trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio 20167

P2 ¢Cbémo se relaciona la motivacion laboral (equidad y la justicia) y el
desempefio laboral (conocimiento de los contenidos del trabajo)en los

trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio 20167

P3 ¢Cbémo se viene dando la relacién con la motivacién laboral (recompensas
laborales)y el desempefio laboral(Las politicas de contenido de trabajo) en

los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio 20167

13
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1.3 OBJETIVOS.
1.3.1. OBJETIVO GENERAL
Determinar cémo se relaciona la motivacion laboral y el desempefio laboral en

los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio 2016

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS.
O1. Verificar como se relaciona la motivacion laboral (liderazgo) y el desempefio
laboral (conocimiento de la filosofia de gestion) en los trabajadores de

inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio 2016.

02 Identificar como se relaciona la motivacion laboral (equidad y la justicia) y
el desempenio laboral (conocimiento de los contenidos del trabajo) en los

trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio 2016.

O3 Describir como se relaciona la motivacion laboral (recompensas
laborales)y el desempefio laboral(Las politicas de contenido de trabajo) en

los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio 2016.

14
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1.4. HIPOTESIS GENERAL Y ESPECIFICAS

1.4.1 GENERAL

Existe relacion directa y significativa entre la motivacion laboral y desempefio
laboral en los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio 2016
1.4.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS

H1 Existe una relacion directa y significativa entre la motivacion laboral
(liderazgo) y el desempefio laboral (conocimiento de la filosofia de gestidn)

en los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio 2016.

H2 Existe una relacion directa y significativa entre la motivacion laboral (equidad
y la justicia) y el desempefio laboral (conocimiento de los contenidos del
trabajo) en los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio

2016.

H3 Existe una relacion directa y significativa entre la motivacion laboral
(recompensas laborales)y el desempefio laboral(Las politicas de contenido
de trabajo) en los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio

2016.

15
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1.5. VARIABLES

1.5.1 Variable Independiente:

MOTIVACION LABORAL
eDimensiones:

e Liderazgo

e Equidad y lajusticia

e Recompensas laborales

1.5.2 Variable dependiente:
DESEMPENO LABORAL

eDimensiones:

e Conocimiento de la filosofia de gestion

e Conocimiento de los contenidos del trabajo

e Las politicas de contenido de trabajo

16
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1.5.3. Operacionalizacion de las variables

VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES INSTRUMENTO
Liderazgo ¢ Autocratico Elaborado por el
V. ®  Democratico investigadory
INDEPENDIENTE ® O participativo Liberal \ézllgig:rfoogﬂu;lzlos

tema y también se

®  Trato justo tomo algunas

Motivacion preguntas del
laboral Eq Ltj-id-ad yia ®  Fvalcinen eliabao Cuestionario sobre:
justicia ® |aestructura de la equidad en el ’
lugar de trabajo.
“Satisfaccion
laboral y su
®  Satisfaccion con lo que reciben de influencia en la
Recompensas acuerdo con el esfuerzo realizado. prOdUQtiVidad”
|
laborales ®  Se siente satisfecho con el trabajo (eSt.Ud 0
_ realizado en la
que realiza delegacion de
recursos
Conocimiento . g humanos del
Conocimiento de la misién organismo
de lafilosoffa de | Conocimiento de la visién judicial en la
gestion ®  Conocimiento de los objetivos ciudad de
®  Practica de valores Quetzal
Tenango
Conocimiento
de los L4 Tiempo asignado
° o
contenidos del Remuneracion
o Avance en posiciones jerarquicas
V. trabajo ° Reconocimiento y participacion
DEPENDIENTE
Desempefio
laboral

®  Funciones y responsabilidades
Las politicas de | @ Reconocimiento de Errores vy
contenido de Oportunidades para aprender
. ®  Esfuerzos por ser los mejores en
trabajo

to- do.
® Metas y objetivos de manera

participativa

17
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1.6. JUSTIFICACION DELA INVESTIGACION

Las razones determinantes de la viabilidad del estudio son:

o El objeto de estudio: Estad representado por y los trabajadores de los

trabajadores de la empresa de inversiones la Selva s.a. Moyobamba

o Los objetivos del estudio: Serdn alcanzables por la activa participacion
de los trabajadores.

o Disponibilidad: De los instrumentos de recoleccion de la informacion: Se
aplicara los instrumentos del estudio: validados por Juicios de expertos en el
tema y sometidos a prueba de confiabilidad por Cronbach.

o Disponibilidad de los recursos técnicos: Se realizara con mis propios
recursos tanto econdmico, los recursos humanos y materiales para el

desarrollo del proyecto de investigacion.

1.7 LIMITACIONES

Durante la investigacion del presente trabajo de tesis, se encontraron o

presentaron las siguientes limitaciones:

- Los insuficientes recursos economicos disponibles no permitieron la
realizacion de un estudio mas extenso de cada éarea del sistema de
operaciones (abastecimiento y mantenimiento por ejemplo).

- La existencia de limitada informacion o de registro de datos historicos
dentro de la empresa.

18
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- La amplitud de temas que implica el andlisis de las actividades de

operaciones dentro de cualquier empresa, obligé a que se traten algunos

temas de manera general.

Entre las limitaciones para el desarrollo de la presente investigacion cabe

sefalar:

A.

EN CUANTO AL OBJETO DE ESTUDIO: No todos los trabajadores
querran participar en el estudio debido que muchos de ellos aun
firmando la autorizacién para el proyecto pueden desistir de pertenecer

al estudio.

EN CUANTO AL ENFOQUE: El estudio se basa en un andlisis
cuantitativo y no se toma en cuenta lo cualitativo el presente proyecto

es un estudio transversal descriptiva correlacional..

EN CUANTO AL TIEMPO: El tiempo que le podemos dedicar a la
investigacién. Necesariamente el autor debe cumplir sus obligaciones
laborales, por lo que el tiempo se reduce sensiblemente afectando

nuestra labor de investigacion.

EN CUANTO A LOS RECURSOS FINANCIEROS: No tener fuentes
de financiamiento nos lleva necesariamente a autofinanciar en su
totalidad la realizacion de la presente investigacion, a pesar de las

dificultades economicas que como todo el pais, tenemos.

19
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CAPITULOIII

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

2.1.1. A nivel Internacional.

Salvador Moncada (2014) La motivacion como principio esencial en el
desemperiio empresarial efectivo Bogota D.C. Llegan a la conclusion que: Las
empresas necesitan tener a sus trabajadores motivados para poder contar con
la mayoria de las virtudes de sus trabajadores, con ello poder maximizar la
efectividad que pueda tener cada trabajador en sus distintos puestos que
desemperfien en la organizacidén, obteniendo o esperando obtener buenos
resultados. El trabajador siempre o la mayor de las veces busca en una
organizacion un lugar donde se pueda desarrollar como persona y como
profesional, donde pueda mostrar sus habilidades y mejorarlas, por ello es que
las empresas deben buscar mas a personas que estén motivados a trabajar pues
a largo plazo el apostar por aquellos jovenes poco de conocimientos pero con
grandes ganas de aprender se vera sus frutos. En la actualidad las empresas se
disputan a los trabajadores, los trabajadores ahora buscan la empresa donde les
brinden mas comodidades, es mas ya no son las empresas quienes escogen a
sus trabajadores sino los trabajadores quienes escogen a las empresas, es una
tendencia que seguira aumentando en el mundo, como ya se esta manifestando

en algunas grandes organizaciones.(1)

Garcia (2012) realiz6 la tesis La motivacion laboral estudio descriptivo de algu-
nas variables con la finalidad de demostrar que no sélo la retribucién econémica

es elemento motivador para que se llegue a la consecucion de los objetivos de

20
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la empresa por los trabajadores. Existen elementos motivadores con el mismo
peso 0 mas importan- tes que la retribucién econémica y que llevan a una mayor
implicacién del trabajador en el desarrollo de sus tareas, aun en el contexto
econdmico en el que la estabilidad en el trabajo y la retribucion econémica tienen
un peso muy importante. Entre sus conclusiones destaca: El desarrollo del
trabajo es fundamental para la consecucién de los objetivos de la empresa, por
lo que el poder definir de forma adecuada una estrategia para potenciar su
motivacion y desarrollo es fundamental. La retribucidbn econémica es una parte
importante, ya que como podemos observar es el motivo de abandono del trabajo
por un 45 % de los entrevistados, pero el salario emocional o motivador es
fundamental, el 55% del los entrevistado abandonaria su trabajo por un mal
ambiente laboral.

El objetivo para las empresas deberia ser no solo plantearse una retribucion eco-
némica como elemento exclusivo motivador sino un conjunto de elementos
distintos que permita el desarrollo pleno de la personas y en consecuencia, sus
resultados aportaran mas produccion y el valor parar la consecucion de los
objetivos de la empresa. Segun los resultados los entrevistados exponian que
como se podria mejorar su situacién personal dentro de la empresa, el 60% de
las personas entrevistadas optaba por recono- cimiento y remuneracion
economica, el 30 % a las relaciones interpersonales y remuneracion, y el 10% al
reconocimiento y la disposicion de recursos.

El mayor porcentaje es para el reconocimiento y la remuneracién econémica, el
segundo porcentaje seria para las relaciones interpersonales y remuneracion, en
ambos porcentajes mayoritarios se encuentra el elemento salario pero también

los entrevistados valoran el reconocimiento en su trabajo y las relaciones
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interpersonales como aportacién del desarrollo de su trabajo, aunque no sea un
salario retribuido econdmicamente. Debemos tener en cuenta que el 75% de los
entrevistados soportaba cargas hipotecarias, familiares o ambas, por esta
condicion siempre se va existir una mayor tendencia a valorar la remuneracién
econdmica.

Ante la situacion de crisis econdmica que se vive en la actualidad, se podria
considerar que el trabajo sélo se concibe Unicamente como la fuente econémica
para satisfacer solo las necesidades basicas de cualquier individuo, y que el
individuo con ello se sentira satisfecho debido al clima de incertidumbre sobre la
estabilidad econdmica y de empleo. Pero el elemento de retribucion econémica
por si solo es escaso y deficiente motivador en la vida laboral de los trabajadores,
sobre todo desde el punto de vista del empresario que con esta retribucion sola
no conseguira la implicacion del trabajador ni su mayor productividad, ya que el
trabajador se limitar4 a hacer su trabajo y no perderle, sin buscar la consecucion
de los objetivos de la empresa. El trabajador motivado por la empresa, aportara
mayor productividad, y la consecucion de sus objetivos individuales asi como los
objetivos generales de la empresa; existiran diferentes factores para conseguir
la motivacion adecuada del trabajador.(2)

Delgado y Di Antonio (2010) en La motivacion laboral y su incidencia en el
desemperio organizacional: un estudio de caso, explican que las organizaciones
han presentado un cambio progresivo a partir del cual se toman en cuenta las
acciones e ideas de los empleados que contribuyan a mejorar el trabajo y por
ende aumentar la productividad. Se estima que por falta de motivacion, algunos
empleados de la Empresa estudiada tomaron la iniciativa de abandonar sus

puestos de trabajo en busca de mejoras, tanto en remuneracion como en
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ambiente laboral. Con relacion al propésito (b) al desempefio y la motivacion
laboral se obtuvo que la mayoria del personal se encuentra en un bajo nivel de
desemperio, reflejan que sus actividades no estan relacionadas al cargo que
poseen, al momento de tomar una deci- sién laboral la mitad de la poblacion lo
hace en grupo mientras que la otra mitad lo hace individualmente, al igual que
un 50% no se siente identificado con el ambiente laboral, mientras que un 41,7%
si lo hace. Lo anteriormente dicho hace referencia al bajo nivel de motivacion,
asi pues, el mismo condiciona los resultados segun la Teoria de Her- zberg. El
desempeiio es una variable dependiente del esfuerzo que se realiza y de otras
variables tanto personales (habilidades y conocimientos), como del ambiente
laboral. A su vez, el esfuerzo que decide hacer el trabajador es, fruto de su
motivacion. Para orien- tar el esfuerzo de los trabajadores se requerird que los
objetivos del desempefio estén claramente establecidos. Los directivos de la
Empresa no se han percatado de la importancia de esto y siguen practicando
una gestion que no tiene en cuenta al talento humano. También se concluye que
la retribucién econémica ha dejado de ser el elemento principal a tener en cuenta
a la hora de seleccionar un motivador dejando paso a otras consideraciones
como la estabilidad y seguridad en el empleo, el ambiente laboral, el
reconocimiento por el trabajo desempefiado y las posibilidades de alguna
promocion.

En torno al objetivo (c), el 50% de la poblacidén considera que la remuneracion
que percibe esta acorde con sus funciones, sus responsabilidades y sus
expectativas, mientras que el otro 50% considera que no lo estan. A medida que
un trabajador va mejorando su status economico disminuye la importancia que

le da al dinero. Por tanto, el dinero no motivara de la misma manera a un
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trabajador que tiene sus necesidades cubiertas que a un trabajador que lo
necesita para subsistir. (3)

Segun el Consultor en Gestiéon de Empresas, Gonzalez, L. (2006), “Hace ya
muchisimos afios y experiencias que demuestran que el salario es parte, y solo
una parte, de la motivacion hacia el trabajo.”, también afirma que “sin embargo
hay aun empresarios que piensan que es lo Unico que puede motivar a sus
empleados para que sean mas productivos”. Lo anteriormente di- cho quiere
decir que ya no se trata de cuan alto sea el salario, aspectos como el
reconocimiento, el sentirse valorado, el buen clima de trabajo y el conocimiento
entre otros, son factores claves para la motivacion del personal.(4)

Ramirez (2008) realizaron el estudio La motivacion laboral, factor funda- mental
para el logro de objetivos organizacionales: caso empresa manufacturera de
tuberia de acero. Consideran como premisa lo siguiente: en su mayoria las
investigaciones realizadas sobre las organizaciones se han enfocado en
elementos tales como la estructura, el tamafio de la organizacion y su disefio.
Adquiere importancia, entonces, tomar en cuenta los factores dinamicos como el
clima, la formacién de equipos, el manejo de conflictos, la cultura, el liderazgo,
la comunicacién y, también, lo que aqui ocupa: la motivacién. Cabe sefialar que
dichos factores estan intimamente relacionados con las interacciones que
surgen entre los miembros de la organizacion, los procesos productivos y las
formas especificas de administracion de los recursos humanos. Por lo tanto, su
estudio dard cuenta de cOmo se integran las necesidades humanas con las
necesidades de la organizacion, influyendo asi en la eficiencia de los
procedimientos y en la eficacia de las estrategias implementadas para el logro

de los obijetivos.(5)
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Cuadra, A. (2008). En su tesis de grado titulada “Motivacion Laboral: Modelo e
Instrumentos de Diagndstico en Funcidn de las Politicas de Recursos
Humanos”.Universidad Autonoma de Madrid. Espaina. Esta investigacion
presenta un modelo motivacional integrado en funcion de las politicas de
recursos humanos, que pretende ayudar al estudiante, al  directivo y al
consultor a disenar politicas orientadas a incrementar la motivacion en la
organizaciones. También puede utilizarse como herramienta de
diagnostico y desarrollo organizacional. Se exponen y discuten los resultados de
una serie de trabajos empiricos que se inician con la construccion de
instrumentos derivados del modelo propuesto. Para evaluar la validez
externa del modelo, se realizaron cuatro estudios donde se contrastaron los
resultados obtenidos a partir de diferentes criterios externos. El primer
estudio evaluo la validez discriminativa del modelo entre organizaciones
mas eficientes y menos eficientes, con los resultados arrojados y bajo la luz de
la teoria utilizada, se reformulé el modelo y se probd su ajuste como
productor del desempefio mediante ecuaciones estructurales. El segundo
estudio, de validez concurrente, compard los resultados obtenidos en las
escalas derivadas del modelo  conceptualmente analogas a escalas basadas
en la teoria de Vroom. Se encontré una correlacion 0,69 entre los conceptos de
expectativas de recompensa de ambas escalas y no significativa, entre auto
competencia y auto eficiencia. El tercer estudio, compar6é los resultados
obtenidos segun el modelo propuesto con escalas basadas en el modelo de
Vroom, obteniéndose una correlacion global de 0,59 entre ambos modelos. El
cuarto estudio utilizé como criterio de validez externa una medida de motivacién

auto percibido. Los resultados de este estudio y los del estudio numero uno,
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permitieron mejorar el modelo, el cual obtiene un buen ajuste como predictor de
la motivacion auto percibida en los analisis de ecuaciones estructurales. El
indicador de motivacion generado por el método tiene una correlacion de 0,57
con la motivacion auto percibido.(6)

El estudio de Bedodo, V y Giglio, C. (2007). Titulado “Motivacién Laboral y
Compensacion es: Una investigacion de Orientacion Tedrica” Universidad de
Chile. La presente investigacion es de orientacion teorica respecto a la relacion
entre la motivacion laboral y compensaciones en el marco de las organizaciones
actuales, en la cual se intentara comprender de qué manera se establece la
relacion entredichos conceptos, desde la psicologia laboral-organizacional.
Ademas, se plantea una reflexion acerca de la responsabilidad de la
organizacion en la motivacion de sus empleados, respecto al rol del psicélogo en
esta relacién persona/organizacion y una mirada ampliada acerca del tema, que
considera una serie de aspectos asociados en el contexto de la gestion de
recursos humanos. Asi, es posible reconocer la existencia de una tendencia que
permite plantear que las compensaciones, entendidas en su concepcion integral,
se relacionan con la motivacion en el trabajo, de manera que, Correctamente
disefiadas, logran influir en la motivacion de los empleados. Se mide el nivel de
insatisfaccion del usuario en servicios medico asistenciales de la ciudad de
corrientes-Argentina (7)

En un trabajo realizado en la revista de post grado de la catedra de
medicina donde se presentan resultados de una encuesta que exhibe un alto
grado de disparidad al evaluar el grado de insatisfaccion global del usuario que
consideran relacionada con la heterogeneidad de expectativas en la poblacion y

en las caracteristicas de los servicios. Destacan que el grado de insatisfaccién
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del usuario en lo referente a fiabilidad, es ostensiblemente mayor que el de otros
parametros estudiados.(8)

Con relacion a lo anterior, muchas empresas generan sistemas de
compensaciones no econdmicas como parte del plan de incentivos (Neira A,
2003) motivacionales, aun cuando no han sido capaces de resolver algunos
aspectos primordiales de la relacion contractual, como son, el salario, las
condiciones laborales, la estabilidad laboral, etc., lo que genera frustracion a los
gerentes ya que los niveles de desempefio empresarial suelen no aumentar. Sé6lo
cuando estos factores higiénicos se resuelvan, las empresas podran motivar a
sus trabajadores con factores de reconocimiento, estatus, realizacion, entre
otros. En otras palabras, la motivacion se logra cuando las empresas ven a sus
trabajadores el activo mas importante, independiente del hecho que son
operarios, de servicios generales, jefes, directores, como especialistas en un
area o dedicados a una tarea o disciplina, requieren de consideraciones del

ambito humano.(9)

2.1.2 A nivel nacional.

Ricardo Miguel Pino Jordanla “Relacion entre el sector industrial y el tamario de
empresa con las practicas de la calidad total y el desempefio organizacional en
Perd. Concluye que: La gestion de la calidad total es un concepto que promueve
la mejora en el desempefio operacional de las organizaciones, a través del uso
de las practicas de la calidad total. Los pioneros de este concepto, como Crosby,
Deming, o Juran, propusieron que estas practicas podian ser aplicadas en todo
tipo de empresas. Las investigaciones empiricas han encontrado que algunos

factores, como la cultura nacional, el sector industrial, y el tamafio de la
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organizacion, afectan la relacion entre el uso de las practicas de la calidad total
y el desempefio organizacional. En la presente investigacion cuantitativa,
realizada en siete ciudades del Perq, se analizaron las practicas de compromiso
gerencial, enfoque en el cliente, administracién de la calidad del proveedor,
entrenamiento al trabajador, otorgamiento de poder al trabajador,
involucramiento del trabajador, uso y analisis de la informacién, y disefio del
producto; encontrdndose que tienen una relacion significativa con el desempefio
operacional. Ademas, se encontré que la relacién entre el uso de estas practicas
y el desempefio varia entre las empresas productoras de servicios y las
productoras de bienes; asi como entre las empresas pequefias, medianas, y
grandes. Se encontr6 también que las practicas de otorgamiento de poder al
trabajador e involucramiento del trabajador presentaron la menor correlacion con
el desempefio operacional, a diferencia de lo que se ha encontrado en paises
culturalmente distintos al Perd. Esto sugiere que la cultura nacional podria ser
uno de los factores relacionados con la efectividad del uso de estas practicas.
No se conocen publicaciones académicas que hayan analizado a la vez la
relacion del sector industrial y el tamafio de la organizacién con la efectividad del
uso de las practicas de la calidad total, y en ello consiste la originalidad del
presente estudio.(10)

Jorge Antonio Sanchez Guzman(2013) “Desempeiio laboral de los docentes de la
facultad de ingenieria quimica y metaldrgica de la universidad nacional José Faustino
Sanchez Carrion durante el semestre 2013-i Concluyendo que los docentes

presentan una tendencia positiva en su desempefio laboral.(11)
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Gbémez Limaymanta, César Aurelio Sr. Incio Pasache, Oscar William Sr.
O’Donnell Velasquez, Gonzalo(2011) “Administracion estratégica de empresas
otorgado por la pontificia universidad catélica del Perd” Concluye: En este
estudio, se encontr6 que el puesto laboral tiene influencia en el grado de
satisfaccion laboral de los empleados. Los gerentes y funcionarios presentan un
mayor grado de satisfaccién laboral que los trabajadores con empleos de menor
jerarquia. Otra variable demografica que influye en la satisfaccion laboral es la
edad del empleado. Los trabajadores de mayor edad presentaron un mayor nivel
de satisfaccion que los adultos jévenes. Finalmente se encontrd que el sexo del

empleado no influye en el grado de satisfaccion laboral.( 12)

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1 MOTIVACION LABORAL

La motivacion laboral es la capacidad que tienen las empresas Yy
organizaciones para mantener el estimulo positivo de sus empleados en relacién
a todas las actividades que realizan para llevar a cabo los objetos de la misma,
es decir, en relacion al trabajo. Constituye el éxito de toda empresa el lograr que
sus empleados sientan que los objetivos de ésta se alinean con sus propios
objetivos personales, capaces de satisfacer sus necesidades y llenar sus
expectativas. Sin embargo debe entenderse que el concepto de motivacion varia
de acuerdo a la persona y a factores sociales y culturales.

Asi, existen muchas técnicas para promover la motivacion laboral, pero

deberan observarse factores como la edad, idiosincrasia, nivel social y cultural

29



30

del individuo para identificar cuales son las mas efectivas de acuerdo al caso en

particular.(13)

En la investigacion sobre la Motivacion Intrinseca Laboral podemos identificar
dos enfoques: el primero es de contenido, al orientarse a sefalar los
componentes cognitivos y afectivos que lo conforman. Asi para algunos autores
la autodeterminacién y competencia es lo distintivo de la Motivacion Intrinseca;
para otros el interés y excitacion; para otros es la felicidad, sorpresa y diversion;
para otros es el “flujo” del involucramiento profundo en la tare. El segundo
enfoque es de proceso, al indagar la forma como la Motivacion Intrinseca Laboral
se origina en los individuos. Segun esta postura la motivacion sera una respuesta
cognitiva y/o afectiva como consecuencia de la ejecucion del trabajo. Como
ejemplo de la respuesta cognitiva, la Motivacidn Intrinseca se presentara si el
trabajador considera significativo su trabajo, tiene alternativas para ejecutarlo,
percibe que le permite adquirir mas competencias y es consciente de los avances
hacia el objetivo deseado. Con respecto a las consecuencias afectivas, la
Motivacion Intrinseca se presentard si los estados afectivos positivos o negativos
del sujeto varian segun la calidad percibida en la ejecucion del puesto, de
manera que una persona presentara motivacion intrinseca si experimenta
sentimientos positivos cuando ejecute bien sus tareas, y sentimientos negativos
si rinde mal. (Solf, 2006, p. 113) De tal manera, ademas de las relaciones
interpersonales con los jefes y los compafieros, existen otras variables que
influyen en la satisfaccion laboral, tales como la edad, la experiencia laboral, el
nivel ocupacional y el grado de inteligencia, el reto del trabajo (caracteristicas

propias de la actividad), la compensacion justa, condiciones favorables de
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trabajo y la compatibilidad entre la personalidad y el puesto de trabajo. Este
argumento es desarrollado por Garcia Via Montes de la siguiente manera: La
satisfaccion laboral es un fendmeno multidimensional; en el que influyen las
particularidades individuales de los sujetos, las caracteristicas de la actividad
laboral y de la organizacion y de la sociedad en su conjunto. Actualmente se
reconoce la relacion de la satisfaccion con variables como: la edad, la
experiencia laboral, nivel ocupacional y grado de inteligencia. Sin desestimar la
influencia de los factores mencionados con anterioridad, se coincide con Ménica
Marquez Pérez quien considera que los factores determinantes de este
fendmeno psicosocial son: 10 * Reto del trabajo. * Sistema de recompensas
justas. ¢« Condiciones favorables de trabajo. « Colegas que brinden apoyo. *

Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo. (Garcia Viamontes, 2010,

p. 5)(14)

ELEMENTOS FAVORECEDORES DE LA MOTIVACION LABORAL

Los salarios y beneficios, seguridad laboral y grado de confianza sobre la
continuidad en el empleo (estabilidad), posibilidades de promocién para 11
conseguir estatus laboral y social, horario laboral, estilo de supervision y forma
de control de la organizacién sobre el contenido y realizaciéon de la tarea que
lleva a cabo un trabajador y un buen ambiente social de trabajo.

No todos los elementos favorecedores de la motivacion afectan a cada persona
con la misma intensidad. Segun con las teorias de la motivacion esta influencia
va a depender principalmente de la percepcion de cada persona sobre la
funcionalidad que ese elemento tiene para satisfacer las necesidades que desea

satisfacer. A través de la investigacion se han identificado una serie de
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elementos favorecedores de la motivacion en el trabajo que podemos clasificar
de acuerdo con la teoria bifactorial de Herzberg en factores de higiene que hacen
referencia al entorno laboral y tienen un caracter extrinseco al trabajo y factores
motivadores que se refieren al contenido del trabajo y tienen un caracter
intrinseco. 1. Factores de higiene: (...) a) El salario y los beneficios; b) La
seguridad laboral o grado de confianza del trabajador sobre su continuidad en el
empleo; c) Las posibilidades de promocion; d) Las condiciones de trabajo
incluyen el horario laboral, las caracteristicas del propio lugar de trabajo y sus
instalaciones y materiales; e) El estilo de supervision, o grado y forma de control
de la organizacion sobre el contenido y realizacion de la tarea que lleva a cabo
un trabajador; f) El ambiente social del trabajo sera facilitador de la motivacién
en tanto de oportunidades de interaccion con otras personas, proporcione
feedback constructivo y permita la relacion con el lider formal (...). 2. Factores
motivadores: (...) a) La consecucion de logros; b) Las caracteristicas de la tarea;
c) La autonomia e independencia en el trabajo que con lleva la sensacion de
libertad, la necesidad de tomar decisiones y la responsabilidad respecto a la
tarea; d) La implicacion de conocimientos y habilidades; e) Retroalimentacion y

reconocimiento. (Ramirez, Abreu & Badii, 2008, p.172-173)(15)

2.2.3 LIDERAZGO

Hoy en dia en donde las fronteras se han abierto a la globalizacion, las
organizaciones y las empresas luchan constantemente por ser cada vez mas
competitivas, el resultado de esto se debe a las personas que lo conforman
aprovechando al maximo sus capacidades y haciéndolas mas eficientes. En la

organizacion se hace imprescindible hablar del LIDERAZGO, los lideres y como
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estos logren que sus  seguidores  consigan Sus  objetivos.

Una de las herramientas esenciales para los lideres es la MOTIVACION,
fundamental para que los seguidores del lider alcancen sus objetivos con mayor
eficiencia y con mejores resultado. Los lideres como toda persona posee
defectos y virtudes que debe el mismo conocer antes de conocer a los demas y
asi junto con sus seguidores conseguir el éxito. Este analisis es muy importante

para el desempefio y beneficio de la organizacion o personal.

Aqui aremos distincion entre Administracién y liderazgo, sindbnimos que debemos
hacer una distincién y hablaremos como la motivacion influye de manera positiva
en las personas para obtener un mayor rendimiento. Las organizaciones se han
dado cuenta que sin estas inversiones constantes en su gente se volveran

menos competitivas y estaran destinadas a morir rapidamente en el tiempo.

LIDERAZGO

Segun el diccionario de la lengua espanola (1996), es la “direccién o jefatura de

un partido politico, grupo social o una colectividad”. El diccionario de ciencia y

conducta (1956), lo define como las “cualidades de la personalidad y

capacidades que ofrecen la guia y control de otros individuos.”
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En las organizaciones el lider, es elegido voluntariamente por un grupo o equipo
de trabajo que influye de manera positiva en las personas con el arte de
comunicacion para conseguir sus deseos y metas.
La diferencia entre un administrador y un lider, es simplemente que el
administrador es elegido por la organizacién, adecuado a un perfil necesario
previamente evaluado y por lo general no consigue tener seguidores y eso tiene
gue estar abocado a dirigir tareas. Un lider, también administra las tareas, pero
este sigue siendo uno mas del equipo que con su don de comunicacién logra
tener seguidores y esta es la diferencia fundamental con un administrador dentro
de una organizacién. Chiavenatto Idalberto (1993) “Liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de

comunicacién humana a la consecucion de uno o diversos objetivos”.

LOS CUATROS PILARES DE UN LIDER

» Constancia: Los lideres deben estar preparados para recibir sorpresas por
parte de un equipo o grupo de trabajo, pero los lideres por ningin motivo puede
darselos a ellos, deben mantener  siempre un estandar.
» Congruencia: Los lideres practican lo que predican. Deben ser siempre el
ejemplo.

» Confiabilidad: Los lideres siempre estan en sus puestos siempre cuando lo
necesiten sus compafieros de equipo para todo momento critico.

* Integridad: Los lideres siempre cumplen sus compromisos y promesas.
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ESTILOS DE LIDERAZGOS EN UNA ORGANIZACION

« Lider carismatico: Es aquel personaje que surge de las necesidades politicas ,
religiosas y en el caso de la organizacion por las necesidades de un grupo de
trabajo debido a que presenta una vision positiva de cdmo alcanzar los objetivos.
Weber define autoridad carismatica como: “reclinandose sobre la dedicacién a la
santidad excepcional, al heroismo o al caracter ejemplar de una persona
individual, y de los patrones o de la orden normativos revelados u ordenados por
él.”

* Lider autdcrata: Es aquel lider que asume toda la responsabilidad y las tomas
de decisiones, tiene una sélida posicion de fuerza y control. La respuesta dada
a sus subalternos es la obediencia y la adhesion a sus decisiones.
* Lider participativo: Este lider no delega todas las responsabilidades, antes de
tomar decisiones les consulta opiniones e ideaba los subalternos, siempre
escuchando y analizando, haciéndoles parte del proceso.
 Lider liberal: Delega practicamente toda la responsabilidad y la toma de
decisiones. Son pasivos Yy esperan que los propios subalternos asuman las

responsabilidades y decisiones por su propia motivacion.(16)

EQUIDAD JUSTICIA

Los empleados comparan lo que aportan a sus empleos (por ejemplo, esfuerzo,
experiencia, educacion, y competencia) con lo que obtienen de ello (salarios,

aumento y reconocimiento en relacion con los de otras personas.
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Percibimos lo que obtenemos de un trabajo (resultados) en relacion con lo que
aportamos (insumos, y después comparamos nuestra razon insumo-producto

con la de otros que nos importan (figura N° 2.5).

Figura N° 2.5. Teoria de la equidad

Comparacion de razones* Percepcion

Qo Q0

I, I, —* Inequidad per compensacion inferior
o _ 0O

I _ I —p Equidad
4 B

0 0O

I T =" Inequidad por compensacion superior
- B

0
*Donde Erepresenta al empleado y j—representa las personas relevantes
‘Lr B

A

Si percibimos que nuestra razon es igual a la de aquellos con quienes nos com-
paramos y que vemos como relevantes, se dice que existe un estado de equidad.
Percibimos nuestra situacién como justa: prevalece la justicia. Cuando vemos la
razon como desigual, experimentamos estrés por la equidad. Si percibimos que
nuestra compensacion es inferior, el estrés produce enojo; cuando es superior,
genera culpa. J. Stacy Adams propuso que dicho estado negativo de estrés
proporciona la motivacién para hacer algo que lo corrija.

Con base en la teoria de la equidad, se puede predecir que cuando los
empleados perciban desigualdad haran una de las seis elecciones siguientes:

- Cambiar sus aportes (por ejemplo, no esforzarse demasiado).
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- Cambiar sus resultados (un ejemplo seria que aquellos a quienes se paga
por pieza incrementen su salario con la produccién de una cantidad mayor
de unidades de menor calidad).

- Distorsionar las percepciones de si mismo (“Pensaba que trabajaba a un
ritmo moderado, pero ahora me doy cuenta de que trabajo mas duro que
nadie”).

- Distorsionar las percepciones de los demas (“El trabajo de Mike no es tan
bueno como yo pensaba”).

- Elegir una referencia distinta (“No hago tanto como mi cufiado, pero si mu-
cho mas que mi papa cuando tenia mi edad).

- Abandonar (renunciar al empleo).(17)

2.2.1.3 RECOMPENSAS LABORALES

Cuando las organizaciones son exitosas, tienden a crecer o, como minimo a sobrevivir.
El crecimiento exige mayor complejidad en los recursos necesarios para ejecutar las
operaciones, ya que aumenta el capital, se incrementa la tecnologia, las actividades de
apoyo, etc.; ademas provoca el aumento del nUmero de personas y genera la necesidad
de intensificar la aplicacion de conocimientos, habilidades y destrezas indispensables
para mantener la competitividad de la organizacion; asi se garantiza que los recursos
materiales, financieros y tecnologicos se utilicen con eficiencia y eficacia, y que las

personas representen la diferencia competitiva. Que mantiene y promueve el éxito
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organizacional: constituyen la competencia basica de la organizacion, su principal
ventaja competitiva en un mundo globalizado inestable, cambiante y competitivo en
extremo. Las personas que trabajan en las organizaciones lo hacen en funcién de
ciertas expectativas y resultados, y estan dispuestas a dedicarse al trabajo y a cumplir
las metas y los objetivos de la organizacién si esto les reporta algin beneficio
significativo por su esfuerzo y dedicaciéon. En otras palabras, el compromiso de las
personas en el trabajo organizacional depende del grado de reciprocidad percibido por
ellas: en la medida en que el trabajo produce resultados esperados, tanto mayor sera
ese compromiso. De ahi laimportancia de proyectar sistemas de recompensas capaces
de aumentar el compromiso de las personas en la organizacion. Las recompensas
organizacionales, tales como pagos, promociones y otros beneficios, son poderosos

incentivos para mejorar la satisfaccion del empleado y su desempefio.(18)

EFECTOS DE LAS RECOMPENSAS SOBRE LOS INDIVIDUOS Y LAS
ORGANIZACIONES

Se han realizado numerosas investigaciones sobre este tema. Desde una perspectiva
individual, relacionada con la calidad de vida en el trabajo, las recompensas deben de
ser suficientes para satisfacer las necesidades del personal. De no ser asi, los
empleados no estaran contentos ni satisfechos en la organizacion, ya que tienden a
comparar los sistemas de recompensas con los de otras empresas. Asimismo, quieren
gue las recompensas sean otorgadas de manera equitativa, por lo cual comparan sus
recompensas con las recibidas por otros miembros de la organizacion. Por ello es

importante, que los sistemas de recompensas sean disefiados de acuerdo con las
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necesidades de los individuos. Por ejemplo, los empleados jévenes apreciaran mas
dentro de su paquete de sistemas de recompensas la inclusion de un seguro de vida
que aquellos trabajadores ya mayores. Generalmente, los sistemas de recompensas
mejoran cuatro aspectos de la eficacia organizacional: 1. Motivan al personal a unirse
a la organizacion. 2. Influyen sobre los trabajadores para que acudan a su trabajo. 3.
Los motivan para actuar de manera eficaz. 4. Refuerzan la estructura de la organizacion

para especificar la posicion de sus diferentes miembros (19)
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2.2.4 DESEMPENO LABORAL:

Para un buen desempeiio laboral es muy importante que los trabajadores
entiendan cuales son sus funciones o tareas especificas, los procedimientos que
se deben seguir, las politicas que se deben respetar, los objetivos que deben
cumplir...Una buena forma de mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores es motivdndolos constantemente, y para ello podemos utilizar
diferentes técnicas como pueden ser delegarles una mayor autoridad, darles
mayores responsabilidades, recompensar los logros obtenidos, ofrecer un buen
clima laboral...Existen muchas técnicas y métodos que permiten motivar a los
empleados y asi poder desempefar su labor de manera méas eficaz y mas
productiva. Para saber cual aplicar, la empresa debe conocer las necesidades
del trabajador y actuar en consecuencia. Algunos de estos métodos son:

e Maslow. También conocido como piramide de Maslow o jerarquia de las
necesidades humanas. Segun esta teoria conforme se satisfacen las
necesidades basicas las personas desarrollamos necesidades menos
basicas.

e Herzberg. Llamada Teoria de los dos factores. Segun esta teoria las
personas estamos influenciadas por dos factores, la satisfaccion y la
insatisfaccion.

e McGregor. Teoria X y Teoria Y. Son dos teorias contrapuestas, en la
primera los directivos de las empresas creen que los empleados solo
trabajan bajo amenazas y la segunda se basa en que los jefes creen que

los trabajadores quieres y necesitan trabajar.
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o Locke. Teoria de la fijjacion de metas. Segun esta teoria la intencion de

alcanzar una meta es basica para la motivacion (20).

2.2.5 FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL.

Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencién a sus clientes
deben considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden
de manera directa en el desempefio de los trabajares, entre los cuales se
consideran para esta investigacion: la satisfaccion del trabajador, autoestima,
trabajo en equipo y capacitacion para el trabajador. (21)

SATISFACCION DEL TRABAJO Con respecto a la satisfaccién del trabajo
Davis y Newtrom, (1991:203), plantean que “es el conjunto de sentimientos
favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se
manifiestan en determinadas actitudes laborales.” La cual se encuentra
relacionada con la naturaleza del trabajo y con los que conforman el contexto
laboral: equipo de trabajo, supervision, estructura organizativa, entre otros.
Segun estos autores la satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o
dolor que difiere de los pensamientos, objetivos e intenciones del
comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el efecto que
tendran las tareas en el comportamiento futuro. (22)

AUTOESTIMA. La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un
sistema de necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una
nueva situacion en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro del
equipo de trabajo. La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que
ofrezcan oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades.

Relacionado con el trabajo continuo, la autoestima es un factor determinante
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significativo, de superar trastornos depresivos, con esto quiere decirse que la
gran vulnerabilidad tiende a ser concomitante con la elevada exposicion de
verdaderos sentimientos, por consiguiente, debemos confiar en los propios
atributos y ser flexibles ante las situaciones conflictivas. Sin embargo, este
delicado equilibrio depende de la autoestima, esa caracteristica de la
personalidad que mediatiza el éxito o el fracaso.

TRABAJO EN EQUIPO Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada
por los trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios
a quienes presta el servicio, o si pertenecen a un equipo de trabajo donde se
pueda evaluar su calidad. Cuando los trabajadores se reunen y satisfacen un
conjunto de necesidades se produce una estructura que posee un sistema
estable de interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de trabajo.
Dentro de esta estructura se producen fenbmenos y se desarrollan ciertos
procesos, como la cohesién del equipo, la uniformidad de sus miembros, el
surgimiento del liderazgo, patrones de comunicacion, entre otros, aunque las
acciones que desarrolla un equipo en gran medida descansan en el
comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar que la
naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser consideradas

para un trabajo efectivo. (23)

CAPACITACION DEL TRABAJADOR Otro aspecto necesario a considerar, es
la capacitacion del trabajador, que de acuerdo a (Drovett 1992:4), “Es un proceso
de formacion implementado por el area de recursos humanos con el objeto de
que el personal desempefie su papel lo mas eficientemente posible” Segun

Nash, (1989:229), “los programas de capacitacion producen resultados
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favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar
informacion y un contenido especifico al cargo o promover la imitacion de
modelos” El autor considera que los programas formales de entrenamiento
cubren poco las necesidades reales del puesto, las quejas se dan porque
formalmente casi todo el mundo en la organizacién siente que le falta

capacitacion y desconoce los procedimientos para conseguirlos.(24)
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2.2.6 DEFINICION DE TERMINOS

- Administraciéon del desempefio. Serie de procesos que incluyen el
establecimiento de metas, evaluacion del desempefio y sistemas de
premiacion que dirigen, desarrollan, refuerzan y controlan la conducta de los
empleados para obtener los resultados deseados (Cummings y Worley).

- Administracién por objetivos. Proceso de efectuar juntas periddicas entre
ejecutivos subordinados o de grupo- cuyo fin es cumplir las metas
corporativas planeando el trabajo, evaluando los logros y resolviendo en
forma conjunta los problemas que vayan apareciendo al hacer las actividades
(Cummings y Worley).

- Liderazgo. Influencia, arte o proceso de influir sobre las personas para que
se esfuercen en forma voluntaria y con entusiasmo para el logro de las metas
del grupo (Koontz & Weihrich).

- Motivacion. Procesos que toman en cuenta la intensidad, direccion y
esfuerzo del individuo hacia el logro de una meta (Robbins & Judge)

- Necesidad. Concepto central de la psicologia que indica una necesidad
biolégica o psicolégica de conservacion y crecimiento del animal humano.
Los profesionales del desarrollo organizacional designan con él una
exigencia psicologica no atendida en la vida corporativa, poniendo el énfasis

en la busqueda de medios para satisfacerlas (Cummings y Worley)
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2.3 BASES EPISTEMIOLOGICAS

La gestion por competencias nace de la psicologia organizacional, inmersa en
las teorias de motivacion, buscando explicar el desemperio laboral exitoso; ahora
hay que asumirla en la necesaria interdisciplinariedad de la gestion de los
recursos humanos por tanto no podra eludirse la complejidad de su objeto: las
competencias de las personas en su interaccion con los puestos de trabajo, el
ambiente laboral y la cultura organizacional, donde la psicologia humana y su
epistemologia o teoria del conocimiento ocupan un importante lugar. La gestion
por competencias surge con el sesgo del paradigma positivista y con la impronta
del pragmatismo, tomando auge en la practica empresarial avanzada y de éxito
a partir de 1990. De acuerdo a la norma cubana 3000:2007 de gestidon por
competencias con la cual se identifica esta investigacion, la misma se define
como una actividad coordinada para dirigir y controlar una organizacién con un
enfoque basado en las competencias laborales y la capacidad de aprendizaje de
los trabajadores. Su objetivo es una organizacion de calidad y la disposicion del
colectivo integrado para el logro de los objetivos de la organizacion, que permitira
gue el recurso humano de la misma se transforme en una aptitud central y de

cuyo desarrollo se obtendra una ventaja competitiva para la empresa.

La Gestidén por Competencia constituye en un elemento importante para el buen
funcionamiento y supervivencia de la empresa, ya que este aporta innumerables
ventajas, que condicionan el correcto desempefio de los recursos humanos a
partir de la administracion de sus competencias por parte de los directivos

capacitados. Dentro ellas se pueden destacar segun (Cabezas, 2006)(25)
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion es cuantitativa descriptivo, correlacional de corte
transversal: Porque se fundamenta en la teoria de los dos factores, también
llamada teoria de la motivacién e higiene, propuesto por el psicélogo Frederick
Herzberg, con la premisa de que la relacién de un individuo con el trabajo es
fundamental y que la actitud de alguien hacia el suyo puede muy bien determinar
el éxito o el fracaso.

Correlacional: porque queremos determinar el grado de relacion que existe en
la variable independiente: MOTIVACION LABORAL con la variable
dependiente: DESEMPENO LABORAL.

De corte transversal: Se da un corte en un determinado momento.
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4.1.2 DISENO Y ESQUEMA DE LA INVESTIGACION

El disefio de investigacibn es no experimental, modalidad Descriptivo —
Explicativo segun (Sanchez y Reyes. Metodologia y Disefios de la Investigacion

Cientifica. P. 89).

02

r =(01, 02)

Dénde:

M1 = Muestra de los trabajadores de las empresas de inversiones la selva s.a.
Moyobamba

O1 = Medicién de la Motivacién Laboral

02 = Medicion del Desempefio Laboral

r = Correlacion entre la informacion O1y O2
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3.2 POBLACION Y MUESTRA

Poblacion:
La ndbmina de Inversiones la Selva S.A. en la ciudad de Moyobamba (afio 2015)

cuenta con 43 trabajadores.

Tabla N° 3.1

Estratos Poblacién
Alta direccion 5

Nivel 10

Nivel operativo | 28

Total 43

CRITERIOS DE INCLUSION
e Trabajadores que aceptaron formar parte del estudio
e Trabajadores que llenaron bien los cuestionarios
o Trabajadores que se sintieron identificados con la empresa
e Todos los trabajadores de los diferentes estratos: Alta direccion, Nivel

intermedio, y los Nivel operativo.

CRITERIOS DE EXCLUSION
e Trabajadores que no aceptaron formar parte del estudio
e Trabajadores que no llenaron bien los cuestionarios
e Trabajadores que no se sienten identificados con la empresa

¢ No todos los trabajadores de los diferentes estratos quisieron participar :
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3.3 TAMARNO DE MUESTRA

Se utiliz6 el Muestreo no probalistico para determinar la muestra en los
trabajadores de las empresas de Moyobamba. Quienes por inclusion e exclusiéon
fueron los que participaron en este estudio. Obteniendose la muestra por
conveniencia del investigador.

TOTAL DE LA MUESTRA: 30 trabajadores

3.4 DEFINICION OPERATIVA DEL INSTRUMENTO DE

RECOLECCION DE DATOS

» PROCEDIMIENTO.

Se utilizé el siguiente procedimiento:
- Descripcion de la empresa y sus operaciones actuales.
- Diagnostico estratégico de la empresa.
- Eleccion y aplicacién de prondésticos.
- Disefio de estrategias de Planeacién agregada.
- Andlisis de resultados y seleccion del Plan Agregado.

- Conclusiones y recomendaciones.
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> DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO UTILIZADO.

a) Para la recoleccion de los datos se utiliz6 cuestionario estructuradas
previo evaluacién por Juicios de expertos en el tema.

b) Validez de constructo del instrumento de recoleccién de datos.

c) Dando como valor al instrumento de recoleccion de datos con el valor de
0,987 sometidos a la prueba de confiabilidad de cronbach.

d) Para ser tabulados todos los datos.

e) Paralelo se recolectaron los datos de los dos instrumentos tanto de la
variable independiente como de la variable dependiente.

f) Para las consultas bibliograficas y busqueda electrénica de datos,

requerimos de una computadora y una impresora multifuncional.

3.5 TECNICAS DE RECOJO, PROCESAMIENTO Y
PRESENTACION DE
DATOS
Fuentes Técnicas Instrg;nent items
P Llenados de Fichas
Bibliograficas — los d ivlioarafi .
Hemerograficas _ los dos Bibliografica 15 items
instrumentos S
: Exploracién Péaginas
Virtuales virtual Web
. Motivacién 15
Trabajadores. Test laboral oreguntas
. Desempefio 15
Trabajadores Test laboral preguntas
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e ANALISIS ESTADISTICOS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

Los datos que se recolectaron

mediante las técnicas precisadas con sus

respectivos instrumentos, seran tratados utilizando herramientas como: Word

2007, MS Project 2007, Visio 2007 y programas estadisticos y de investigacion

de operaciones como del Excel 2007, DS-POM, WINQSB, Programa estadistico

SPSS 15 para Windows, etc., para ordenarlos, tabularlos y presentarlos en

cuadros, graficos y sus respectivas interpretaciones

3.6 TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE LOS
DATOS.
ETAPAS TECNICAS INSTRUMENTOS

A

Procesamiento
de la Informacién
y Elaboracion de
datos

Técnicas estadisticas
Técnicas de ponderacion

Tablas —Cuadros —Graficas
Estadigrafos descriptivos
Estadigrafos de dispersion

B
Analisis e
Interpretacion

De la Descripcion
De Correlacion

Estadigrafos descriptivos
Proporciones, ratios.
Coeficientes de correlacion

Presentacion vy
defensa del
Informe

Protocolo de sustentacion

C Tablas - Cuadros de
Sistematizacion y | Protocolo del Informe de |priorizacion, de analisis e
Redaccién del | Investigacion Educativa. interpretacion de los
Informe resultados

D Equipo de proyeccion vy

sonido
Documentos sustentatorios

Destacandose el analisis estadistico, que incluye las siguientes actividades:

e Validacion de las fichas de acopio de la informacién

e Tabulacion de la informacion en tablas y cuadros estadisticos

e Uso de tablas de contingencia

e Representacion Gréfica

e Andlisis e interpretacion descriptivo — Correlacional de los
resultados.

e Sintesis y estimacion de los resultados y pruebas de hipotesis y
contrastacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Descripcion del trabajo de campo

1.- Se realiz6 los tramites correspondientes a las autoridades gerenciales de la
empresa pidiendo permiso para llevarse a cabo la investigacion.

2.- Luego de haber realizado los permisos correspondientes se citd a todos los
trabajadores para explicar la importancia de esta investigacion.

3.- Después de realizar todos los tramites correspondientes y las explicaciones
del caso se hizo firmar una carta de aceptacion o consentimiento informado para
gue puedan participar los trabajadores 6sea la muestra del estudio.

4.- La recoleccion de datos de ambas variables del estudio fueron codificados,
todas las preguntas para presentarlos en cuadros y graficos segun frecuencias
absolutas y porcentuales para cada variable (independiente y dependiente) con
sus dimensiones e indicadores con sus interpretaciones correspondientes.

5.- Se realizaron las tablas de contingencia y matriz de correlaciones asi mismo,
se elabord la contrastacion de hipétesis con la distribucion Chi cuadrado, con su
respectivo ajuste, asi como el coeficiente Rho de Spearman que determino el

valor de la relacion entre variables.

52



4.2.

MOTIVACION

53

RESULTADOS ESTADISTICOS

CUADRO N° 01:

LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE

INVERSIONES LA SELVA S.A. MOYOBAMBA EL ANO 2016

La Motivacion Laboral Frecuencia  Porcentaje
Bueno 11 36,7
Regular 15 50,0
Malo 4 13,3
Total 30 100,0

GRAFICO N° 01

La Motivacion Laboral

Porcentaje

Bueno Malo

Regular

La Motivacion Laboral

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta.

Autor :Elinvestigador.

Interpretacion: De la encuesta aplicada en los trabajadores de inversiones la
Selva S.A. Moyobamba, se tiene que el 50% de la motivacion laboral es regular,
el 36.667% de la motivacion laboral es bueno y el 13.333% de la motivacion

laboral es malo. Esto quiere decir que la motivacién laboral

de los

trabajadores es de nivel regular.
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CUADRO N° 02

MOTIVACION LABORAL (LIDERAZGO) DE LOS TRABAJADORES DE
INVERSIONES LA SELVA S.A. MOYOBAMBA EL ANO 2016

Liderazgo Frecuencia Porcentaje
Bueno 11 36,7
Regular 12 40,0
Malo 7 23,3
Total 30 100,0

GRAFICO N° 02
Liderazgo

Porcentaje

Bueno Regular Malo

Liderazgo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta.
Autor : El investigador.

Interpretacion:

De la encuesta aplicada en los trabajadores de inversiones la Selva S.A.
Moyobamba, se tiene que el 40%(12) tienen liderazgo en forma regular, el
36.667% (11) tienen el liderazgo bueno y el 23.333% (7) trabajadores su nivel
de liderazgo es malo. Esto quiere decir que la motivacién en el ambito de
liderazgo es regular.
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CUADRO N° 03:

MOTIVACION LABORAL (EQUIDAD Y LA JUSTICIA) EN LOS
TRABAJADORES DE INVERSIONES LA SELVA S.A. MOYOBAMBA
EL ANO 2016

Equidad y la Frecuencia Porcentaje
Justicia
Bueno 13 43,3
Regular 13 43,3
Malo 4 13,3
Total 30 100,0

GRAFICO N° 03
Equidad y la Justicia

Porcentaje

Bueno Regular Malo

Equidad y la Justicia

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta.
Autor : El investigador.

INTERPRETACION:
De la encuesta aplicada en los trabajadores de inversiones la Selva S.A.

Moyobamba, se tiene que el 43.333%(13) trabajadores tienen la equidad y la

justicia de forma regular, y bueno y el 33.333%(4) trabajadores tienen malo la

equidad y la justicia. Esto quiere decir que la motivacion en el ambito de

equidad y la justicia estd en forma regular y bueno.
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CUADRO N° 04:

MOTIVACION LABORAL EN (RECOMPENSAS LABORALES) DE LOS
TRABAJADORES DE INVERSIONES LA SELVA S.A. MOYOBAMBA

EL ANO 2016
Recompensas Frecuencia Porcentaje
Laborales
Bueno 11 36,7
Regular 19 63,3
Total 30 100,0

GRAFICO N° 04
Recompensas Laborales

Porcentaje

Bueno Regular

Recompensas Laborales

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta.
Autor : El investigador.

Interpretacion:

De la encuesta aplicada en los trabajadores de inversiones la Selva S.A.
Moyobamba, se tiene que el 63.333%(19) trabajadores tienen las recompensas
laborales de forma regular y el 36.667% (11) trabajadores tienen buenas las
recompensas laborales. Esto quiere decir que las recompensas laborales en
la gran mayoria de los trabajadores es de forma regular.
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CUADRO N° 05:

DESEMPENO LABORAL TRABAJADORES DE INVERSIONES LA
SELVA S.A. MOYOBAMBA EL ANO 2016

El desempefio Frecuencia Porcentaje
laboral
Alto 12 40,0
Medio 16 53,3
Bajo 2 6,7
Total 30 100,0

GRAFICO N° 05

El desemperfo laboral

Porcentaje

Medio

El desempefio laboral

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta.
Autor : El investigador.

Interpretacién:

De la encuesta aplicada en los trabajadores de inversiones la Selva S.A.
Moyobamba, se tiene que el 53.333%(16) trabajadores tiene un nivel medio en
relacion a su desempefio laboral, el 40%(12) tiene un nivel alto en relacion al
desemperio laboral y el 6.6667%(2) tiene un nivel bajo en relacién al desempefio
laboral. Esto quiere decir que existe un nivel medio en relacion al
desempefio laboral de los trabajadores.
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CUADRO N° 06:

DESEMPERNO LABORAL EN (CONOCIMIENTO DE LA FILOSOFIA DE
GESTION) DE LOS TRABAJADORES DE INVERSIONES LA SELVA S.A.
MOYOBAMBA EL ANO 2016

Conocimiento Dela  Frecuencia  Porcentaje
Filosofia De Gestion

Alto 13 43,3
Medio 15 50,0
Bajo 2 6,7
Total 30 100,0

GRAFICO N° 06

Conocimiento De La Filosofia De Gestidén

Porcentaje

Alto Mecdlio Bajo

Conocimiento De La Filosofia De Gestion

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta.
Autor : El investigador.

Interpretacion:
De la encuesta aplicada en los trabajadores de inversiones la Selva S.A.

Moyobamba, se tiene que el 50%(13) trabajadores tiene un nivel medio en
relacion al conocimiento de la filosofia de gestidn, el 43.333%(15) trabajadores
tiene un nivel alto en relacién al conocimiento de la filosofia de gestion y el
6.6667% (2) trabajadores tiene un nivel bajo en relacion al conocimiento de la
filosofia de gestién. Esto quiere decir que gran parte de los trabajadores
tienen un nivel medio y alto en relacion al conocimiento de la filosofia de
gestion.
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CUADRO N° 07:
DESEMPERNO LABORAL EN (CONOCIMIENTO DE LOS CONTENIDOS DEL
TRABAJO) DE LOS TRABAJADORES DE INVERSIONES LA SELVA S.A.
MOYOBAMBA EL ANO 2016

Conocimiento De Los  Frecuencia Porcentaje
Contenidos Del Trabajo
Alto 11 36,7
Medio 14 46,7
Bajo 5 16,7
Total 30 100,0

GRAFICO N° 07
Conocimiento De Los Contenidos Del Trabajo

Porcentaje

Alto Medio Bajo

Conocimiento De Los Contenidos Del Trabajo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta.
Autor : El investigador.

Interpretacién:
De la encuesta aplicada en los trabajadores de inversiones la Selva S.A.

Moyobamba, se tiene que el 46.667%(11) trabajadores tiene un nivel medio en
relacion al conocimiento de los contenidos del trabajo, el 36.667% (14)
trabajadores tiene un nivel alto en relacion al conocimiento de los contenidos del
trabajo y el 16.667%(5) trabajadores tiene un nivel bajo en relaciéon al
conocimiento de los contenidos del trabajo. Esto quiere decir que gran parte
de los trabajadores tienen su desempeiio laboral en un nivel medio en
relacién al conocimiento delos contenidos del trabajo.
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CUADRO N¢ 08:

Las Politicas De Frecuencia Porcentaje
Contenido De Trabajo
Alto 13 43,3
Medio 16 53,3
Bajo 1 3,3
Total 30 100,0

GRAFICO N° 08
Las Politicas De Contenido De Trabajo

Porcentaje

Alto Mecdlio Bajo

Las Politicas De Contenido De Trabajo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta.
Autor : El investigador.

Interpretacion:

De la encuesta aplicada en los trabajadores de inversiones la Selva S.A.
Moyobamba, se tiene que el 53.333%(16) tiene un nivel medio en relacion a las
politicas de contenido de trabajo, el 43.333%(13) tiene un nivel alto en relacién
a las politicas de contenido de trabajo y el 3.3333%(1) tiene un nivel bajo en
relacion a las politicas de contenido de trabajo. Esto quiere decir que gran
parte de los trabajadores un nivel medio su desempefio laboral en relacion

a las politicas de contenido de trabajo.
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Tablas de frecuencias cruzadas

CUADRO N° 09:

MOTIVACION LABORAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE INVERSIONES LA SELVA S.A. MOYOBAMBA EL ANO
2016

Tabla de contingencia La Motivacion Laboral * El desempefio laboral

La Motivacion Laboral El desempefio laboral
Alto Medio Bajo
Total
Bueno 11 0 0 1
Regular 1 14 0 15
Malo 0 2 2 4
12 16 2 30
Total:

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta.
Autor : El investigador.

Grafica No 09:

Grafico de barras
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La Motivacion Laboral

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta.
Autor : El investigador.

Interpretacion:

De la encuesta aplicada se tiene que el 46.667%considera que cuando el

desemperfio laboral es medio, la motivacion laboral es regular, el 36.667%

considera que cuando el desempefio laboral es alto, la motivacién laboral es

bueno y el 6.6667% considera que cuando el desempefio laboral es bajo, la

motivacion laboral es malo. Esto quiere decir que la motivacion de los

trabajadores es de nivel medio también su desempefio laboral es regular.
CUADRO N° 10
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MOTIVACION LABORAL EN (LIDERAZGO) Y EL DESEMPENO LABORAL
EN (CONOCIMIENTO DE LA FILOSOFIA DE GESTION) EN LOS
TRABAJADORES DE INVERSIONES LA SELVA S.A. MOYOBAMBA EL ANO
2016

CUADRO No 10: Tabla de contingencia Liderazgo *
Conocimiento De La Filosofia De Gestion

Liderazgo Conocimiento De La Filosofia De
Gestion
Alto Medio Bajo Total
Bueno 11 0 0 11
Regular 2 10 0 12
Malo 0 5 2 7
13 15 2 30
Total

Grafica No 40:

Conocimientao

e La
Filosofia De
Gestion
M Ao

& Media
[ Baio

Recuento

Regular

Liderazgo

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta.
Autor : El investigador.

Interpretacién:

De la encuesta aplicada se tiene que el 36.667%considera que cuando el
conocimiento de la filosofia de gestion es alto, el liderazgo es bueno, el
33.333%considera que cuando el conocimiento de la filosofia de gestion es
medio, el liderazgo es regular y el 6.6667%considera que cuando el
conocimiento de la filosofia de gestion es bajo, el liderazgo es malo. Esto quiere
decir que la motivacion en liderazgo y el desempefio laboral en
conocimiento de la filosofia de gestion al compararse ambas son de nivel
regular.
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CUADRO N°11:

MOTIVACION LABORAL (EQUIDAD Y LA JUSTICIA) Y EL DESEMPENO
LABORAL (CONOCIMIENTO DE LOS CONTENIDOS DEL TRABAJO) EN
LOS TRABAJADORES DE INVERSIONES LA SELVA S.A. MOYOBAMBA EL
ANO 2016

CUADRO No 11: Tabla de contingencia Equidad y la Justicia *
Conocimiento De Los Contenidos Del Trabajo

Equidad y la Justicia Conocimiento De Los Contenidos
Del Trabajo
Alto Medio Bajo Total
Bueno 11 2 0 13
Regular 0 12 ! 13
Malo 0 0 4 4
11 14 5 30
Total

Grafica No 11:

Del Trabajo

10 M atto
= mMecic
[ Bajo

Recuento

Regular
Equidad y la Justicia

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta.
Autor : El investigador.

Interpretacion:

De la encuesta aplicada se tiene que el 40% considera que cuando el conocimiento de
los contenidos del trabajo es medio, la equidad y la justicia es regular, el 36.667%
considera que cuando el conocimiento de los contenidos del trabajo es alto, la equidad
y la justicia es bueno y el 13.333% considera que cuando el conocimiento de los
contenidos del trabajo es bajo, la equidad y la justicia es malo. Esto quiere decir que
la motivacion de los trabajadores en equidad y la justicia con el desempefio
laboral en conocimiento de los contenidos de trabajos ambos son de nivel
regular.
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CUADRO N° 12:

MOTIVACION LABORAL EN (RECOMPENSAS LABORALES) Y EL
DESEMPENO LABORAL EN (LAS POLITICAS DE CONTENIDO DE
TRABAJO) EN LOS TRABAJADORES DE INVERSIONES LA SELVA S.A.
MOYOBAMBA EL ANO 2016

CUADRO No 12: Tabla de contingencia Recompensas Laborales * Las
Politicas De Contenido De Trabajo

Recompensas Laborales Las Politicas De Contenido De
Trabajo
Alto Medio Bajo Total
Bueno 11 0 0 11
2 1 1 1
Regular 6 o
13 16 1 30
Total

Grafica No 12:

Grafico de barras
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Fuente: Datos obtenidos de la encuesta.
Autor : El investigador.

Interpretacién:

De la encuesta aplicada se tiene que el 53.333% considera que cuando las politicas de contenido
de trabajo son medio, recompensas laborales es regular, el 36.667% considera que cuando las
politicas de contenido de trabajo es alto, recompensas laborales es bueno y el 3.333% considera
gue cuando las politicas de contenido de trabajo es bajo, recompensas laborales es regular. Esto
guiere decir gue cuando los trabajadores tienen la motivacion en recompensas laborales
de formaregular también su desempefio laboral en las politicas de contenido de trabajo
ambas tienen un resultado regular.
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4.3 PRUEBAS DE HIPOTESIS Y CONTRASTACION

4.3.1 PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL:

I. Planteo de la hipdtesis general

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la motivacion laboral y
desempenio laboral en los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba

el ano 2016.

Ha: Existe relacion directa y significativa entre la  motivaciéon laboral y
desempeiio laboral en los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba
el afio 2016.

Ho: Hipotesis Nula

Ha: Hipotesis Alterna

Il Regla tedrica paralatoma de decision

El método estadistico para comprobar las hipotesis es chi — cuadrado (x2)

por ser una prueba que permitio6 medir aspectos cualitativos de las respuestas

gue se obtuvieron del cuestionario, midiendo las variables de la hipotesis en

estudio.
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El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula siguiente:

X2 = ¥(0i — Ei)?
Ei

Donde:

X2 = Chi cuadrado

Oi = Frecuencia observada (respuesta obtenidas del instrumento)

Ei

= Frecuencia esperada (respuestas que se esperaban)

El criterio para la comprobacién de la hipotesis se define asi:

Si el X2c es mayor que el X2t se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la

hipotesis nula, en caso contrario que X2 fuese mayor que X2c se rechaza la

alterna y se acepta la hipotesis nula.

Ill: Estadistica de contraste de hipoOtesis general

La contrastacidon de hipétesis se utilizé la Chi-cuadrado de Pearson para

mostrar la relacion significativa entre la variable independiente

laboral y la variable dependiente: Desempefio laboral

Tabla de contingencia

Recuento

Motivacion

La Motivacién Laboral El desempefio laboral

Alto Medio Bajo TOTAL
Bueno 11 0 0 11
Regular 1 14 0 15
Malo 0 2 2 4
Total 12 16 2 30
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Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 39,0422 4 ,000
Razdn de verosimilitudes 40,046 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 23,142 1 ,000
N de casos validos 30

a. 6 casillas (66,7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es ,27.

4.3.1.1 CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS GENERAL

Contrastacion

Para la validacién de la hipétesis requerimos contrastarla frente al valor del X2t
(chi cuadrado tedrico), considerando un nivel de confiabilidad del 95% y 4 grados
de libertad; teniendo: Que el valor del X2t con 4 grados de libertad y un nivel de

significancia (error) del 5% es de 9.49.

Discusion:

Como el valor del X2c es mayor al X2t (39.042> 9.49), entonces rechazamos la
nula y aceptamos la hipétesis alterna; concluyendo:

Que efectivamente si existe relacion directa y significativa entre la motivacion
laboral y desempefio laboral en los trabajadores de inversiones la Selva S.A.
Moyobamba el afio 2016.
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GRAFICA DE CHI CUADRADO

ZONA
ACEPTACION Ha
ZONA RECHAZO Ho
ACEPTACION Ho
RECHAZO Ha
I
X2t =9.49 X2c=39.042
Determinando la correlacion con Rho de Spearman:
A una confiabilidad del 95%, con una significancia de 0.05
MATRIZ DE CORRELACIONES
Variables de correlacion P .Valor
Rho
La Motivacion Laboral
0,000
912"

El desempefio laboral

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

De los resultados anteriores comprobamos que entre la motivaciéon laboral y
desemperio laboral, existe una relacion directa y significativa al obtener un valor

de 0.912; es decir a mayor motivacion laboral mejor es el desempefio laboral.
Al obtener un valor de significancia de p=0.000 y es menor de 0.05; se rechaza

la hipétesis nula y se acepta la alterna, comprobando que si existe relacién
directa y significativa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en los

trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio 2016.
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4.3.2 PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1:

| Planteo de hipotesis especifica 1
Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la motivacion laboral
(liderazgo) y el desempeiio laboral (conocimiento de la filosofia de gestidon) en

los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio 2016.

Ha: Existe una relacién directa y significativa entre la motivacion laboral

(liderazgo) y el desempefio laboral (conocimiento de la filosofia de gestion) en

los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio 2016.

Ho: Hipotesis Nula

Ha: HipOtesis Alterna

II: Regla tedrica paratoma de decision

El método estadistico para comprobar las hipotesis es chi — cuadrado (x?)

por ser una prueba que permitié medir aspecto cualitativos de las respuestas que

se obtuvieron del cuestionario, midiendo las variables de la hip6tesis en estudio.
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El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula siguiente:

X2 =2 (Oi—Ei)?
Ei

Donde:

X2 = Chi cuadrado

Oi = Frecuencia observada (respuesta obtenidas del instrumento)

Ei = Frecuencia esperada (respuestas que se esperaban)

El criterio para la comprobacion de la hipétesis se define asi:

Si el X2c es mayor que el X2t se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula, en caso contrario que X2t fuese mayor que X2c se rechaza la
alterna y se acepta la hipétesis nula.

lll: Estadistica de contraste de hipotesis especifica 1

La contrastacion de hipétesis se utilizd la Chi-cuadrado de Pearson para
mostrar la relacion significativa entre la dimension recursos humanos y calidad

humana.

Tabla de contingencia Liderazgo * Conocimiento De La Filosofia De Gestion

Recuento
Liderazgo Conocimiento De La Filosofia De
Gestion
Alto Medio Bajo Total
Bueno 11 0 0 11
Liderazgo Regular 2 10 0 12
Malo 0 5 2 7
Total 13 15 2 30
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Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig.
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 28,5352 4 ,000
Razon de verosimilitudes 34,180 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 20,138 1 ,000
N de casos validos 30

a. 6 casillas (66,7%) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,47.

4.3.2.1 CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Contrastacion

Para la validacion de la hipotesis requerimos contrastarla frente al valor del X2t
(chi cuadrado teorico), considerando un nivel de confiabilidad del 95% y 4 grados
de libertad; teniendo: Que el valor del X2t con 4 grados de libertad y un nivel de

significancia (error) del 5% es de 9.49.

Discusion:

Como el valor del X2c es mayor al X2t (28,535 > 9.49), entonces rechazamos la

nula y aceptamos la hipétesis alterna; concluyendo:

Que efectivamente si existe una relacion directa y significativa entre la motivacion
laboral (liderazgo) y el desempefio laboral (conocimiento de la filosofia de
gestion) en los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio
2016.
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GRAFICA DE CHI CUADRADO

ZONA
ACEPTACION Ha
ZONA RECHAZO Ho
ACEPTACION Ho
RECHAZO Ha
1
X2t =9.49 X2c= 28,535

Determinando la correlacién con Rho de Spearman:

A una confiabilidad del 95%, con una significancia de 0.05

MATRIZ DE CORRELACIONES

Variables de correlacion P.Valor
Rho

Liderazgo 0,000
,855"

Conocimiento De La Filosofia De
Gestion

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

INTERPRETACION

De los resultados anteriores comprobamos que entre la motivacion laboral (liderazgo) y
el desempefio laboral (conocimiento de la filosofia de gestion), existe una relaciéon
directa y significativa al obtener un valor de 0.855; es decir mejor la motivacién laboral
(liderazgo) mayor es el desempefio laboral (conocimiento de la filosofia de gestion).

Al obtener un valor de significancia de p=0.000 y es menor de 0.05; se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la alterna, demostrando que la motivacion laboral (liderazgo)
si se relaciona con la el desempefio laboral (conocimiento de la filosofia de gestion) en
los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio 2016.
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4.3.3 PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2:
| Planteo de hipotesis especifica 2
Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la motivacion laboral
(equidad vy la justicia) y el desempefio laboral (conocimiento de los contenidos
del trabajo) en los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio
2016.
Ha: Existe una relacién directa y significativa entre la motivacién laboral (equidad
y la justicia) y el desempefio laboral (conocimiento de los contenidos del

trabajo) en los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el
afno 2016.

Ho: Hipotesis Nula

Ha: Hipotesis Alterna

II: Regla tedrica paratoma de decisién
El método estadistico para comprobar las hipotesis es chi — cuadrado (x?)
por ser una prueba que permiti6 medir aspecto cualitativos de las respuestas que

se obtuvieron del cuestionario, midiendo las variables de la hipotesis en estudio.
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El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula siguiente:

X2 =% (Oi—Ei)?
Ei

Donde:

X2 = Chi cuadrado

Oi = Frecuencia observada (respuesta obtenidas del instrumento)

Ei = Frecuencia esperada (respuestas que se esperaban)

El criterio para la comprobacion de la hipétesis se define asi:

Si el X2c es mayor que el X2t se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula, en caso contrario que X2t fuese mayor que X2c se rechaza la
alterna y se acepta la hipétesis nula.

lll: Estadistica de contraste de hipotesis especifica 2

La contrastacion de hipétesis se utilizé la Chi-cuadrado de Pearson para

mostrar la relacion significativa entre la dimension infraestructura y entorno

Tabla de contingencia Equidad y la Justicia * Conocimiento De
Los Contenidos Del Trabajo

Recuento
Conocimiento De Los Contenidos Del
Trabajo

Alto Medio Bajo Total
. Bueno 11 2 0 13
Ej:t'ii?: yla  pegular 0 12 1 13
Malo 0 0 4 4
Total 11 14 5 30
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Pruebas de chi-cuadrado

Valor al Sig.
asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 44,2423 4 ,000
Razon de verosimilitudes 43,117 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 23,875 1 ,000
N de casos validos 30

a. 7 casillas (77,8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es ,67.
4.3.3.1 CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 2
Para la validacion de la hipétesis requerimos contrastarla frente al valor del
X2t (chi cuadrado tedrico), considerando un nivel de confiabilidad del 95% y 4
grados de libertad; teniendo: Que el valor del X2t con 4 grados de libertad y un
nivel de significancia (error) del 5% es de 9.49.
Discusion:
Como el valor del X2c es mayor al X2t (13.305 > 9.49), entonces rechazamos la
nula y aceptamos la hipotesis alterna; concluyendo:
Que efectivamente existe una relacion directa y significativa entre la motivacion
laboral (equidad y la justicia) y el desempefio laboral (conocimiento de los
contenidos del trabajo) en los trabajadores de inversiones la Selva S.A.
Moyobamba el afio 2016

GRAFICA DE CHI CUADRADO

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 44,2422 4 ,000
Razoén de verosimilitudes 43,117 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 23,875 1 ,000
N de casos vélidos 30
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a. 7 casillas (77,8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es ,67.

Determinando la correlacion con Rho de Spearman:

A una confiabilidad del 95%, con una significancia de 0.05

MATRIZ DE CORRELACIONES
Variables de correlacién Rho P. valor

Equidad y la Justicia ,000

,903™
Conocimiento De Los

Contenidos Del Trabajo

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

INTERPRETACION

De los resultados anteriores comprobamos que entre la motivacion laboral
(equidad vy la justicia) y el desempeiio laboral (conocimiento de los contenidos
del trabajo), existe una relacion directa y significativa al obtener un valor de
0.903; es decir mejor la motivacion laboral (equidad y la justicia) mayor el
desempeifio laboral (conocimiento de los contenidos del trabajo).

Al obtener un valor de significancia de p=0.000 y es menor de 0.05; se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la alterna, demostrando que la motivacion laboral
(equidad y la justicia) si se relaciona con el desempeiio laboral (conocimiento de
los contenidos del trabajo) en los trabajadores de inversiones la Selva S.A.

Moyobamba el afio 2016.
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4.3.4 PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3:

| Planteo de hipotesis especifica 3
Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la motivacion laboral
(recompensas laborales) y el desempefio laboral(Las politicas de contenido de
trabajo) en los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio
2016.
Ha: Existe una relacién directa y significativa entre la motivacion laboral
(recompensas laborales) y el desempefio laboral(Las politicas de contenido

de trabajo) en los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el
ano 2016.

Ho: Hipotesis Nula

Ha: HipoOtesis Alterna

II: Regla tedrica paralatoma de decision

El método estadistico para comprobar las hipotesis es chi — cuadrado (x2)

por ser una prueba que permiti6 medir aspecto cualitativos de las respuestas

gue se obtuvieron del cuestionario, midiendo las variables de la hipotesis en

estudio.
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El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula siguiente:

X2 = 2(0i —Ei)?
Ei

Donde:

X2 = Chi cuadrado

Oi = Frecuencia observada (respuesta obtenidas del instrumento)

Ei = Frecuencia esperada (respuestas que se esperaban)

El criterio para la comprobacion de la hipétesis se define asi:

Si el X2c es mayor que el X2t se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula, en caso contrario que X2t fuese mayor que X2c se rechaza la
alterna y se acepta la hipétesis nula.

lll: Estadistica de contraste de hipotesis especifica 3

La contrastacion de hipétesis se utilizoé la Chi-cuadrado de Pearson para
mostrar la relacion significativa entre la dimension recursos logisticos y

capacidad técnica cientifica.

Tabla de contingencia Recompensas Laborales * Las Politicas De Contenido De Trabajo

Recuento
Las Politicas De Contenido
De Trabajo
Alto Medio Bajo Total
Recompensas Bueno 11 0 0 11
Laborales Regular 2 16 1 19
Total 13 16 1 30

Pruebas de chi-cuadrado
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Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 22,7132 2 ,000
Razon de verosimilitudes 28,267 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 19,709 1 ,000
N de casos validos 30

a. 3 casillas (50,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,37.

4.3.4.1 CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Contrastacion

Para la validacion de la hipotesis requerimos contrastarla frente al valor del X2t
(chi cuadrado teorico), considerando un nivel de confiabilidad del 95% y 2 grados
de libertad; teniendo: Que el valor del X2t con 2 grados de libertad y un nivel de

significancia (error) del 5% es de 5.99.

Discusioén:

Como el valor del X2c es mayor al X2t (22,713 > 5.99), entonces rechazamos la
nula y aceptamos la hipotesis alterna; concluyendo:
Que efectivamente si existe una relacién directa y significativa entre la motivaciéon
laboral (recompensas laborales) y el desempefio laboral (Las politicas de
contenido de trabajo) en los trabajadores de inversiones la Selva S.A.
Moyobamba el afio 2016.

GRAFICA DE CHI CUADRADO

ZONA
ACEPTACION Ha
RECHAZO Ho
ZONA
ACEPTACION Ho
RECHAZO Ha
X2t = 9.49 2=
Xee= 22713
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Determinando la correlaciéon con Rho de Spearman:

A una confiabilidad del 95%, con una significancia de 0.05

MATRIZ DE CORRELACIONES

Variables de correlacion Rho P. Valor
Recompensas
Laborales
,853" ,000

Las Politicas De
Contenido De Trabajo

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

INTERPRETACION

De los resultados anteriores comprobamos que entre la motivacion laboral
(recompensas laborales) y el desempefio laboral (Las politicas de contenido de
trabajo), existe una relacion directa y significativa al obtener un valor de 0.853;
es decir mejor la motivacion laboral (recompensas laborales) mayor el
desempefio laboral (Las politicas de contenido de trabajo). Asi mismo
comprobamos que existe una relacion de 85.3% entre ambas variables.

Al obtener un valor de significancia de p=0.000 y es menor de 0.05; se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la alterna, demostrando que la motivacién laboral
(recompensas laborales) si se relaciona con el desempefio laboral(Las politicas
de contenido de trabajo) en los trabajadores de inversiones la Selva S.A.

Moyobamba el afio 2016.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1 CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS

5.1.1 Contrastacion de la hipotesis general

En nuestro estudio cientifico se llegd a la conclusién que: la motivacién laboral
y desemperio laboral, existe una relacion directa y significativa al obtener un valor
de 0.912; es decir a mayor motivacion laboral mejor es el desempefio laboral. De
igual manera en el estudio de Salvador Moncada (2014) La motivacién como
principio esencial en el desempefio empresarial efectivo Bogota D.C. Llegan a
la conclusion que: Las empresas necesitan tener a sus trabajadores motivados
para poder contar con la mayoria de las virtudes de sus trabajadores, con ello
poder maximizar la efectividad que pueda tener cada trabajador en sus distintos
puestos que desempefien en la organizacion, obteniendo o esperando obtener
buenos resultados.

Se llega a la conclusion en este estudio como se relaciona la motivaciéon
laboral (liderazgo) y el desempefio laboral (conocimiento de la filosofia de
gestion) en los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba con un
valor de 0.855; es decir mejor la motivacion laboral (liderazgo) mayor es el
desempefio laboral en (conocimiento de la filosofia de gestion).Sin embargo
como dice: Garcia (2012) en la tesis La motivacion laboral estudio descriptivo
de algunas variables con la finalidad de demostrar que no soélo la retribucién
econdmica es elemento motivador para que se llegue a la consecucion de los
objetivos de la empresa por los trabajadores. Existen elementos motivadores con
el mismo peso 0 mas importantes que la retribucion econdémica y que llevan a
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una mayor implicacién del trabajador en el desarrollo de sus tareas, aun en el

contexto econdémico en el que la estabilidad en el trabajo y la retribucion

econdmica tienen un peso muy importante. De igual manera en el estudio de

Delgado y Di Antonio (2010) en La motivacion laboral y su incidencia en el

desempefio organizacional: Se estima que por falta de motivaciéon, algunos

empleados de la Empresa estudiada tomaron la iniciativa de abandonar sus
puestos de trabajo en busca de mejoras, tanto en remuneracion como en
ambiente laboral.

1. Se concluye que: la motivaciéon laboral (equidad y la justicia) y el desempefio
laboral (conocimiento de los contenidos del trabajo) en los trabajadores de
inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio 2016. al obtener un valor de 0.903; es
decir a mejor motivacion laboral (equidad y la justicia) mayor es el desempefio
laboral en (conocimiento de los contenidos del trabajo). Tal como lo menciona en
su estudio el Consultor en Gestion de Empresas, Gonzalez, L. (2006), “Hace ya
muchisimos afios y experiencias que demuestran que el salario es parte, y sélo una
parte, de la motivacion hacia el trabajo.”, también afirma que “sin embargo hay aun
empresarios que piensan que es lo Unico que puede motivar a sus empleados para
gue sean mas productivos”. Lo anteriormente dicho quiere decir que ya no se trata
de cuan alto sea el salario, aspectos como el reconocimiento, el sentirse valorado,
el buen clima de trabajo y el conocimiento entre otros, son factores claves para la
motivacion del personal. De igual manera en este estudio que se concluye la
relacion de motivacion laboral (recompensas laborales)y el desempefio labora en
(Las politicas de contenido de trabajo) en los trabajadores de inversiones la Selva
S.A. Moyobamba el afio 2016. al obtener un valor de 0.853; es decir mejor la
motivacion laboral (recompensas laborales) mayor es el desempefio laboral en (Las
politicas de contenido de trabajo)Pero no basta solo lo econémico tal como lo

menciona en su estudio Bedodo, V y Giglio, C. (2007). Titulado “Motivacion Laboral
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y Compensacion es: Una investigacion de Orientacion Tedrica” Universidad de
Chile. La presente investigacion es de orientacion tedrica respecto a la relacion entre
la motivacién laboral y compensaciones en el marco de las organizaciones actuales,
se establece la relacién entredichos conceptos, desde la psicologia laboral-
organizacional. Ademas, se plantea una reflexién acerca de la responsabilidad de
la organizacién en la motivacién de sus empleados, respecto al rol del psicélogo en
esta relacion persona/organizacion y una mirada ampliada acerca del tema, que
considera una serie de aspectos asociados en el contexto de la gestion de recursos
humanos. Asi, es posible reconocer la existencia de una tendencia que permite
plantear que las compensaciones, entendidas en su concepcion integral, se
relacionan con la motivacion en el trabajo, de manera que, Correctamente
disefiadas, logran influir en la motivacién de los empleados. Se mide el nivel de
insatisfaccién del usuario en servicios medico asistenciales de la ciudad de

corrientes-Argentina.
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5.3 APORTE CIENTIFICO DE LA INVESTIGACION

La motivacion laboral es un aspecto de mucha importancia, tanto para el
trabajador como para la empresa Inversiones la Selva S.A. Un trabajador
motivado tendrd un mejor desenvolvimiento en su contexto familiar y
social. Para la entidad esto es un aspecto positivo, pues coadyuvara de
un modo eficiente al logro de los objetivos empresariales, mejorando su
posicionamiento y su participacién en el mercado.

Es de importancia cientifica este estudio porque todas las empresas
deben considerar a sus trabajadores como talentos humanos capaces de
tener un buen desempefio designandoles funciones de acuerdo a sus
conocimientos para que el desempefio laboral sea fructifero tanto para la
empresa como para el trabajador.

Asimismo, la investigacion servira como antecedentes para ser vinculados
en la teoria y la practica. Lo va garantizar los espacios académicos y
empresariales, para estudiantes, docentes y empresarios. Contribuyendo
de esta manera al area de conocimiento de la gestion de recursos
humanos.

También, los resultados de este estudio, serviran a la organizacion para
el mejoramiento de sus politicas relacionadas con la gestion de los

recursos humanos.

84



85

CONCLUSIONES

1. Se llega a la conclusion como respuesta al objetivo general planteado

“‘Determinar como se relaciona la motivacion laboral y el desempeio laboral en

los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio 2016”

Efectivamente llegamos a la conclusién que:La motivacion laboral vy

desempefio laboral, existe una relacion directa y significativa al obtener un valor

de 0.912; es decir a mayor motivacion laboral mejor es el desempefio laboral.

2. Sellegaaverificar el objetivo especifico N°1: Como se relaciona la motivaciéon
laboral (liderazgo) y el desempefio laboral (conocimiento de la filosofia de
gestion) en los trabajadores de inversiones la Selva S.A. Moyobamba el afio 2016.
Se concluye: Que existe una relacion directa y significativa al obtener un valor de
0.855; es decir mejor la motivacion laboral (liderazgo) mayor es el desempefio
laboral en (conocimiento de la filosofia de gestion).

3. Se concluye en el objetivo especifico N° 2 Identificar como se relaciona la
motivacion laboral (equidad y la justicia) y el desempefio laboral (conocimiento
de los contenidos del trabajo) en los trabajadores de inversiones la Selva S.A.
Moyobamba el afio 2016. Que existe una relacion directa y significativa al obtener
un valor de 0.903; es decir a mejor motivacion laboral (equidad y la justicia) mayor
es el desempeiio laboral en (conocimiento de los contenidos del trabajo).

4. Se concluye en el objetivo especifico N° 3 Describir como se relaciona la
motivacion laboral (recompensas laborales)y el desempefio labora en (Las
politicas de contenido de trabajo) en los trabajadores de inversiones la Selva S.A.
Moyobamba el afio 2016. Existe una relacion directa y significativa al obtener un
valor de 0.853; es decir mejor la motivacion laboral (recompensas laborales) mayor

es el desempefio laboral en (Las politicas de contenido de trabajo.
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SUGERENCIAS

1. Realizar juegos de teatros entre todos los trabajadores y hacerlos que imiten
la conducta de su jefe inmediato con el fin de hacer una evaluacion como ellos
se sienten con sus jefes y verificar de esta manera también como son sus
sentimientos hacia la Empresa y que quisieran ellos conseguir. De esta manera
se lograra que todos los trabajadores se sientan super motivados y contentos
para evitar el aburrimiento, el estrés en sus puestos de trabajo, de esta manera
ellos tengan un buen desempefio laboral.

2. Informar a todos los trabajadores sobre la administracion de la Empresa y que
ellos conozcan todas sus producciones, la problematica del dia dia con
conocimiento de la filosofia de gestion hacerlos sentir que ellos también son
lideres que comandan la empresa de esta manera se llegara a aumentar su
motivacién en el aspecto de liderazgo.

3. Verificar constantemente que todos los trabajadores de esta empresa tengan
la motivacion elevada que sientan que son tratados como seres humanos
capaces de llevar adelante la empresa que se sientan motivados pero para ello
debemos realizar contenidos educativos sobre la motivacion que ellos tengan la
motivacién elevada en (equidad y la justicia) y el desempefio laboral en
(conocimiento de los contenidos del trabajo) crecerd y se sentira que
forman parte de la empresa.

4. Llevar a cabo reuniones por lo menos una vez al mes con el fin de informarles
que la empresa esta dispuesta a darles recompensas motivacionales tales como
permisos para ir a capacitarse hacer que ellos sean considerado como talentos
humanos y no simplemente como recursos de esta forma se sentiran

recompensados y el desempefio laboral crecera con Las politicas de
contenido de trabajo.
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ANEXO 01

CARTA DE COMPROMISO.

La encuesta nos permitird medir la gestion de la calidad total en trabajadores de
inversiones la selva s.a. Moyobamba el afio 2016” para mejorar e implementar
un programa de mejoramiento continuo y lograr la motivacion laboral y
desempeiio laboral en trabajadores de inversiones la selva s.a. Moyobamba el
afno 2016.

No existiendo ningun riesgo para usted solicitamos su participacion en esta
investigacién. La informacién obtenida sera de tipo confidencial y solo para fines
de estudio

He leido la informacién referente a esta investigacion y he entendido que formare
parte de este estudio.

NOMDIE. .

RESPONSABLE: MANUEL LIZARDO PEREA PASQUEL
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ANEXO 02

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION LABORAL EN
TRABAJADORES DE INVERSIONES LA SELVA S.A. MOYOBAMBA EL
ANO 2016”

VALORACION DE L AS RESPUESTA
Muy malo

Malo

Regular

Bueno

Muy bueno

ogrodPE

LIDERAZGO 1|2

Mantiene una actitud positiva ante los cambios Que se generan en la
institucion.

Considera usted que los gerentes estdn comprometidos con las buenas
practicas en sus trabajadores.

Mi jefe de inmediato actla de forma positiva hasta ganarse mi respeto

El jefe de inmediato pone su atencion en la busqueda y manejo de
soluciones ante errores, quejas y fallas.

Mi jefe inmediato dedica tiempo a ensefiar y orientar sobre las labores a
realizar.

EQUIDAD Y LA JUSTICIA

Por el bienestar el grupo es capaz de ir mas all& de sus intereses

El proveedor cumple con los compromisos asumidos en calidad y tiempo.

Le gusta participar en actividades en grupo.

Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus comparieros.

Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus comparieros.

RECOMPENSAS LABORALES

Se siente orgulloso del trabajo que realiza.

Se incentiva a los trabajadores y se promueve el crecimiento profesional

Su jefe le motiva constantemente para realizar su trabajo de forma
efectiva.

La relacion con sus compafieros y jefes es agradable y facilita la
convivencia diaria.

Se le brinda el recurso material necesario para el buen rendimiento de sus
funciones.
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ANEXO 03

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL EN
TRABAJADORES DE INVERSIONES LA SELVA S.A. MOYOBAMBA EL

ANO 2016
VALORACION DE L AS RESPUESTA
1.- Muy malo
2.- Malo

3.- Regular
4.- Bueno
5.- Muy bueno

CONOCIMIENTO DE LA FILOSOFIA DE GESTION

Se identifica con la misién y vision de la institucion.

Conoce los objetivos de su puesto de trabajo y los aplica en sus
funciones.

Su jefe promueve en la unidad el conocimiento y aplicacion de
los valores organizacionales.

Los valores de la organizacion estan acordes a los suyos.

Acepta la ayuda de otros para superar las metas establecidas.

CONOCIMIENTO DE LOS CONTENIDOS DEL TRABAJO

Efectuamos mediciones del desemperio de la calidad en todas las
areas de la empresa

Se siente identificado con las funciones que tiene a su cargo.

Siente un compromiso personal para que la cumpla con las
metas establecidas.

Conoce la importancia de su trabajo para la institucion.

Mantiene el control fisico y administrativo sobre el material,
equipo y enseres bajo su responsabilidad.

LAS POLITICAS DE CONTENIDO DE TRABAJO

Considera que es necesario mayor capacitacion en sus tareas.

Considera que sus puntos de vista son tomados en cuenta por la
gerencia

El clima laboral que se maneja en la institucién es agradable y
facilita el buen rendimiento de sus funciones.

Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan
en la organizacion.

Cumple con los procedimientos administrativos establecidos en
la unidad.
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ANALISIS DE CONFIABILIDAD
DEL INSTRUMENTO

Para la validez del instrumento se utilizé el alpha de cronbach, que se encarga
de determinar la media ponderada de las correlaciones entre las variables (0
items) que forman parte de la encuesta.

Formula:

Donde:

2 . , .
. Sies lavarianza del item I,

2 . P
« Sieslavarianza de la suma de todos los items y

e kes el nUmero de preguntas o items.

El instrumento estd compuesto por 30 items, siendo el tamafio de muestra 30
encuestados. El nivel de confiabilidad de la investigacion es 95%. Para
determinar el nivel de confiabilidad con el alpha de cronbach se utilizo el software

estadistico SPSS version 21.
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Resultados:
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Vaélidos 30 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 30 100,0
a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,987 30
Discusién:

El valor del alpha de cronbach cuanto mas se aproxime a su valor maximo, 1,
mayor es la fiabilidad de la escala. Ademas, en determinados contextos y por
tacito convenio, se considera que valores del alfa superiores a 0,7 (dependiendo
de la fuente) son suficientes para garantizar la fiabilidad de la escala. Teniendo
asi que el valor de alpha de cronbach para nuestro instrumento es 0,987, por lo

gue concluimos que nuestro instrumento es altamente confiable.
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