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No hay mar que no sea navegable, ni tierra que no pueda ser habitada
Robert Thorne

Y una vez que la tormenta termine, no recordaras como lo lograste, como sobreviviste.
Ni siquiera estaras seguro si la tormenta ha terminado realmente. Pero una cosa si es
segura. Cuando salgas de esa tormenta, no seras la misma persona que entro en ella. De
eso se trata esta tormenta

Haruki Murakami
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RESUMEN

La presente tesis tiene como objetivo conocer la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A.
— filial Cajamarca, teniendo como variables motivacion y desempefio laboral. La
metodologia empleada considerd a 51 Colaboradores de la empresa, a quienes se les
aplicé una encuesta tipo Likert. Las dimensiones de la variable motivacion son: las
necesidades fisiologicas, necesidades de seguridad, necesidades sociales, necesidades de
estima y necesidades de autorrealizacion; y las dimensiones de la variable desempefio
laboral son: trabajo en equipo, capacitacion del trabajador, remuneracion, supervision y
oportunidades de ascenso. La relacion entre las variables investigadas se establecid
mediante el Coeficiente de Correlacion de Spearman, encontrandose una relacion
positiva (r = 0.365).

Asimismo, los resultados de la investigacion reflejan que la mayoria de los colaboradores
se sienten motivados a medida que van satisfaciendo sus necesidades fisiologicas, las
necesidades de seguridad se vuelven predominantes; asi como la capacitacion y la
remuneracion son esenciales para que los colaboradores realicen su trabajo eficentemente

y se cumplan con los objetivos de la empresa.

Palabras clave: Motivacion, Desempefio Laboral, Necesidades, Trabajo en Equipo y

Capacitacion.
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ABSTRACT

The objective of this thesis is to know the relationship between the motivation and the
work performance of the employees of the Transport Company Turismo Dias S.A. -
Cajamarca subsidiary, having as variables the motivation and the work performance. The
methodology employed considered 51 employees of the company, to whom a Likert
survey was applied. The dimensions of the motivation variable are: physiological needs,
security needs, social needs, esteem needs and self-fulfillment needs; and the dimensions
of the variable work performance are: team work, worker training, remuneration,
supervision and promotion opportunities. The relationship between the variables
investigated was established by the Spearman Correlation Coefficient, finding a positive
relationship (r = 0.365).

In addition, the results of the research show that most employees feel motivated as they
meet their physiological needs, security needs become predominant; as well as training
and remuneration are esential for employees to carry out their work efficiently and meet

the objectives of the company.

Keywords: Motivation, Work Performance, Needs, Teamwork and Training.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema
1.1.1. Contextualizacion
Actualmente la motivacion en los colaboradores es de gran importancia
porque de ello depende su desempefio laboral; el colaborador debe sentirse
a gusto con las actividades que realiza dentro de la empresa y asi se pueda
llegar a cumplir las metas y objetivos de la empresa.

Antiguamente las empresas se dedican a tratar a sus colaboradores como un
activo mas, y no se preocupaban si presentaban problemas familiares o
laborales que perjudicaban tanto al colaborador como a la empresa, esto
podria verse reflejado en el despido del colaborador o una mala relacién con
el jefe y hasta con sus mismos comparieros de trabajo.

En estos tiempos el factor humano es uno de los principales componentes
de las empresas, ya que, gracias a ellos se cumplen las metas; es por ello,
que se esta investigando sobre diferentes estrategias que se puede proponer
para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores dentro de las
empresa, si un colaborador se siente motivado tendra ambiciones de realizar
sus actividades que generen beneficio para él y la organizacion y lograr

alcanzar las metas propuestas.

Segun Garcia (2012) “...la motivacion laboral sera la fuerza que estimule al
trabajador para conseguir satisfacer sus propias necesidades y alcanzar unos
objetivos a través del desarrollo de su trabajo”.

Debido a la creciente importancia que cobra la motivacion en la esfera
laboral, han surgido diversas perspectivas tedricas, entre las que destaca la
de Abraham Maslow, quien considera que son una serie de necesidades
propias de los seres humanos que deberan ser satisfechas en forma
ascendente, empezando por las fisiologicas, necesidades de seguridad,
necesidades sociales, necesidades de estima y necesidades de

autorrealizacion. (p. 5)

15



1.1.2.

Todas las necesidades antes sefialadas, repercuten en diversos ambitos del
campo laboral, uno de los cuales -y quiza el méas relevante- es el desempefio
laboral, el mismo que es definido por Chiavenato (citado por Coello, 2014)
como las acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para el logro de los objetivos de la organizacion. Afirma que un
buen desempefio laboral es la fortaleza méas relevante con la que cuenta una

organizacion. (p. 12)

Dentro del desempefio laboral es preciso tomar en cuenta, no solo la
definicion, sino también sus dimensiones, las mismas que son: satisfaccion
del trabajo, trabajo en equipo capacitacion del trabajador, remuneracion,

supervision y oportunidades de ascenso que tienen los colaboradores.

Descripcion del problema

Antiguamente los colaboradores eran tratados como seres inferiores y se les
obligaba a trabajar por largas horas sin ningn beneficio, trabajaban con la
finalidad de satisfacer sus necesidades y las de su familia; encontrandose en
las empresas trabajadores insatisfechos y descontentos que no aportaban
para el bienestar de la empresa.

Es por ello, que, los gerentes empezaron a darse cuenta que si los
colaboradores se encuentran motivados su desempefio serd mas eficiente
logrando colaboradores comprometidos con la empresa que generen

productividad y aporten valor agregado.

Chiavenato (2001) define “...la motivacion como impulsar a una persona a

actuar de determinada manera”. (p. 68)
A nivel internacional, la empresa de transportes de pasajeros Expreso
Internacional Ormefio S.A, motiva a sus colaboradores con descuentos en

pasajes para familiares, beneficios sociales y talleres anti estrés.

En Perl, OLTURSA empresa de transportes de pasajeros, motiva a sus

colaboradores brindandoles reconocimientos que van acompafados de un

16



1.1.3.

incremento salarial, los colaboradores son tratados con amabilidad y

respeto.

En Cajamarca, la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. - filial
Cajamarca, brinda servicio de transporte de pasajeros, servicio de
encomiendas, mudanzas; cuenta con 6 colaboradores en el é&rea
administrativa, 8 colaboradores en venta de pasajes, 30 colaboradores en el
area de limpieza y equipaje, 20 colaboradores en el &rea de encomiendas, 11
colaboradores en el &rea de taller, 100 choferes y 30 terramozas.

Se observa que quienes trabajan en la Empresa de Transportes Turismo Dias
S.A. - filial Cajamarca, realizan sus actividades mecanicamente, son poco
amigables con los clientes, cumplen sus horarios y no se quedan a trabajar
horas extras; los colaboradores son personas que atienden con recelo sin
mayor cercania con el cliente, lo cual perjudica su desempefio dentro de la

empresa.

A la actualidad no se han realizado trabajos de investigacion que reflejen la
realidad respecto a la motivacion y desempefio laboral de los colaboradores

de la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca.

Formulacion del problema: pregunta general y especifica

A) Problema general
¢Que relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. - filial

Cajamarca, 20167

B) Problemas especificos
- ¢Cual es el nivel de motivacion de los colaboradores de la Empresa
de Transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca, 2016?
- ¢Cual es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la
Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca,
20167

17



- ¢Qué correlacion existe entre motivacion y desempefio laboral de
los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A.
- filial Cajamarca, 2016?

1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

1.2.1.

1.2.2.

Justificacion cientifica

La motivacion estad encaminada a satisfacer impulsos, deseos y necesidades
para conseguir colaboradores con buen desempefio laboral que contribuyan
con los objetivos de la empresa; la investigacion se enmarca dentro de una
problematica nueva en la ciudad de Cajamarca y se utiliza a la Empresa de
Transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca como referencia para la
presente investigacion, donde se estudia la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral de los colaboradores y se analiza diversas teorias que

ayuden a proponer estrategias de mejora.

La presente investigacion brinda aporte al conocimiento cientifico respecto
a la importancia de la motivacion y el desempefio laboral en una empresa de
transportes; asimismo sirve como antecedente para futuros investigadores
que deseen conocer la relacion que existe entre la motivacion y el

desempefio laboral de los colaboradores.

La investigacion, en el area administrativa, es de beneficio para los gerentes
porque podran conocer y tener en cuenta la motivacion y el desempefio

laboral como elemento esencial para la gestion administrativa — empresarial.

Justificacion técnica - préactica

La presente investigacion esta orientada a determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral, cuyos resultados sirven para proponer
estrategias que ayuden a mejorar las dos variables seleccionadas de la
empresa en referencia.

Los resultados obtenidos sirven para el plan de gestién de la Empresa de

Transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca.

18



1.2.3. Justificacion institucional y personal

A la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca, le
ayudara a mejorar la relacion con sus colaboradores para brindar un servicio

diferenciado y una buena imagen de la empresa.

Personalmente, la investigacion sera de gran valor porque se fortalecera mis
competencias para la investigacion cientifica y me brindaré la posibilidad
de aportar en la construccién de empresas en las cuales la motivacion sea
tomada como un elemento basico para mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores. Asimismo, me nutri en el uso de metodologias cientificas
que me permitieron producir datos objetivos que ayudaron a comprender

mejor la realidad.

1.3. Delimitacion de la investigacion

1.4.

1.5.

El desarrollo del presente estudio esta delimitado en la Empresa de Transportes

Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca, ubicandose en el afio 2016, teniendo como

area tematica al sector terciario (servicios) y como objeto de estudio la gestion de

Recursos Humanos.

El estudio se realizara durante el segundo semestre del afio 2016.

Limitaciones

Falta de interés por parte de los colaboradores involucrados.
Poca disponibilidad de tiempo por parte de los colaboradores de la empresa, la
mayor parte del tiempo los colaboradores estan viajando o atendiendo a los

clientes.

Objetivo (s) de la investigacion

1.5.1. Obijetivo general

Conocer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. - filial

Cajamarca, 2016.
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1.5.2. Objetivos especificos

Describir el nivel de motivacion de los colaboradores de la Empresa de
Transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca, 2016.

Describir el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la
Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca, 2016.
Establecer la correlacion existente entre motivacién y desempefio
laboral de los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo
Dias S.A. - filial Cajamarca, 2016.

20



CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion o marco referencial

Enriquez, P. (2014). Motivacion y Desempefio laboral de los Empleados del
Instituto de la Vision en México. [Tesis de Maestria]. México DF: Universidad de
Montemorelos; la investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa,
correlacional y transversal. Tuvo como objetivo determinar el grado de motivacion
y el nivel de desempefio, asi mismo determinar si el grado de motivacion es
predictorio del nivel de desempefio de los empleados del Instituto de la Vision de
México, para ofrecer a los directivos informacion relevante en relacion al nivel de
desempefio y motivacion laboral.

Se arribd a las siguientes conclusiones se puede afirmar que entre mayor sea el
grado de motivacion, mayor o mejor sera el desempefio laboral de los empleados y
no existe una relacion significativa entre el grado de motivacion de los empleados

y el tiempo de servicio en la institucion.

Sum, M. (2015). Motivacion y Desempefio estudio realizado con el personal
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. [Tesis
de Grado]. Guatemala: Universidad Rafael Landivar; la investigacion es de tipo
descriptivo; tuvo como objetivo establecer la influencia de la motivacion en el
desempefio laboral, determinar el nivel de motivacion de los empleados, establecer
el grado del desempefio laboral y establecer propuestas sobre la motivacion y
desempefio laboral de los colaboradores administrativos del personal administrativo
en la empresa de alimentos de la zona | Quetzaltenango.

Se arribé a las siguientes conclusiones, donde se determiné que la motivacion
influye en el desempefio laboral, se determind que los colaboradores reciben una
felicitacion por parte de sus superiores al realizar correctamente su trabajo, lo que
ayudan a que ellos tengan un desempefio laboral bueno para realizar sus actividades
y se sienten satisfechos al recibir algun incentivo o recompensa por su buen

desempefio laboral.
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Alvarado, M. y Aguilar, A. (2013). Estudio de la Motivacion Laboral en los
Trabajadores del Grupo Kozue en la Ciudad de Iquitos — 2013. [Tesis de Maestria].
Perti: Universidad Nacional de la Amazonia Peruana; la investigacion tuvo como
objetivo determinar y explicar el grado de conocimiento de la filosofia de la gestion,
el grado de intensidad de los contenidos del trabajo y los tipos de liderazgo
percibidas que tiene los trabajadores del grupo Kozue como elemento de la
motivacion laboral.

Se arribd a las siguientes conclusiones, la mayoria de los empleados conocen y se
sienten identificados con los elementos que conforman la Filosofia de Gestion de
la empresa donde laboran (visién, mision, objetivos y valores); asi mismo han
puesto de manifiesto que, a medida que un trabajador va mejorando su estatus
economico disminuye la importancia que le da al dinero; por tanto, el dinero no
motivara de la misma manera a un trabajador que tiene sus necesidades cubiertas

gue a un trabajador que lo necesita para subsistir.

Carrillo, B. (2006). Desemperio Laboral: Factores Socioeconomicos que influyen
en la Calidad de Atencion, Departamento de Emergencia — Hospital Regional de
Cajamarca. [Tesis de Maestria]. Pert: Universidad Nacional de Cajamarca; la
investigacion fue de tipo de estudio descriptivo, cuantitativo- cualitativo y
transversal correlacional, se utilizd el método historico, deductivo — inductivo,
analitico — sintético.

Tuvo como objetivo analizar los factores socioecondmicos que determinan el
desempefio laboral del personal asistencial y su influencia en la calidad de atencion
que brinda a los usuarios en el Departamento de Emergencia del Hospital Regional
de Cajamarca, describir las funciones que desempefia el personal asistencial:
médicos, Enfermera y Técnicas de Enfermeria del Departamento de Emergencia,
identificar y analizar los factores socioecondmicos que determinan el desempefio
laboral del personal asistencial del Departamento de Emergencias y determinar la
influencia de los factores socioeconémicos del desempefio laboral del personal
asistencial del Departamento de Emergencia en calidad de atencion.

Se arrib6 a las conclusiones siguientes, los resultados del estudio son concordantes
con la Teoria de Herzberg sobre las relaciones interpersonales y la vocacion como

factores higiénicos y motivacionales que determinan el desempefio del trabajador,
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2.2.

el desempefio del personal asistencial est4d determinado por impulsos
motivacionales y la remuneracidon que percibe el personal asistencial, no es un
factor que determina su desempefio, en el sentido de que el dinero es lo fundamental
para un empleado.

Barrantes, D. (2013). El Clima Organizacional y su Influencia en el Desempefio
Laboral de los Servidores Administrativos de la Universidad Nacional de
Cajamarca. [Tesis de Maestria]. Per(: Universidad Nacional de Cajamarca; el
presente trabajo de investigacion fue aplicativa, descriptiva y no experimental. La
investigacion tuvo como objetivo describir y analizar cl clima organizacional de los
servidores administrativos de la Universidad Nacional de Cajamarca; identificar las
percepciones del clima laboral de los trabajadores administrativos en lo que se
refiere a normas organizacionales, ambiente fisico, ambiente social, expectativas,
comportamiento organizacional, responsabilidad e identificacion institucional y
determinar e identificar el compromiso de los trabajadores con la Universidad
Nacional de Cajamarca.

Llegaron a las conclusiones siguientes:

- Se identifico que un 53% de la poblacion percibe que existe un buen desempefio
laboral y un buen clima organizacional, ademas es importante ver que solamente un
58.1% de la poblacidn cree que existe un buen clima organizacional, mientras que
un 76.2% cree que existe un buen desempefio laboral.

- Se demostré que existe una relacion estadistica positiva de dependencia entre
Desempefio Laboral y el Clima Organizacional, por lo que se puede decir que si
existe una mejora en el clima organizacional entonces se espera un mejor

desempefio laboral.

Marco doctrinal de las teorias particulares en el campo de la ciencia en la que

se ubica el objeto de estudio

2.2.1. Teoria de la Jerarquia de las Necesidades
Maslow (citado por Chiavenato, 1994) concibe la jerarquia de las necesidades
por el hecho de que el hombre es una criatura cuyas necesidades crecen
durante su vida. A medida que el este satisface sus necesidades basicas, otras

mas elevadas ocupan el predominio en su comportamiento. (p. 52)
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Maslow (1991) en su Libro “Motivacion y Personalidad”, elabor6 una teoria

solida de la motivacion, con base en el concepto de jerarquia de las

necesidades basicas, las cuales se enumeran a continuacion: (p. 21)

1.

Necesidades Fisiologicas

(Alimentacion, vestido, descanso, etc.)

Son las necesidades que se toman generalmente como punto de partida
para una teoria de la motivacién son los asi llamados impulsos
fisiolégicos.

Las necesidades fisiol6gicas son las mas poderosas de todas las
necesidades, esto significa que el ser humano que carece de todo en la
vida, en una situacion extrema, es muy probable que su mayor
motivacion fueran las necesidades fisiologicas mas que cualquier otras,
una persona que carece de alimento, seguridad, amor y estima,
probablemente sentiria con mas fuerza el hambre de comida antes que

cualquier otra cosa. (Maslow, 1991)

Necesidades de Seguridad

(Seguro de trabajo, estabilidad laboral, apoyo emocional, etc.)

La necesidad de seguridad abarca estabilidad, dependencia, proteccion,
ausencia de miedo, ansiedad y caos.

La buena sociedad pacifica y estable, que marcha bien, normalmente
hace que sus miembros se sientan seguros de animales salvajes, de
temperaturas extremas, de asaltos, de crimenes, del caos, de la tirania,
etc.

Las necesidades de seguridad pueden volverse perentorias (decisivas)
en la esfera social siempre que existan verdaderas amenazas contra el

orden, la ley o la autoridad de la sociedad. (Maslow, 1991)

Necesidades Sociales
(Comparierismo, relaciones interpersonales, amistad, etc.)
Una vez satisfechas las necesidades fisiologicas y de seguridad, la

motivacidn se da por las necesidades sociales. Estas tienen relacion con
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la necesidad de compafiia del ser humano, con su aspecto afectivo y su
participacion social. Dentro de estas necesidades tenemos la de
comunicarse con otras personas, la de establecer amistad con ellas, la
de manifestar y recibir afecto, la de vivir en comunidad, la de pertenecer
a un grupo y sentirse aceptado dentro de él, entre otras. (Maslow, 1991)

Para Maslow, son necesidades de dar y recibir amor. Suele incluir con
estas necesidades, también el sentido de pertenencia (a una cultura, a un
grupo social, etc.) vale decir, la necesidad de pertenecer a la
insatisfaccion de la necesidad de amor puede verse en la soledad, el
rechazo amoroso, la ausencia de seres queridos o amigos, y la
insatisfaccion de la necesidad de pertenencia se ve por ejemplo en el
destierro, el desarraigo, el quedarse sin raices, etc., y, en general, el

sentimiento de 'no pertenecer' a un grupo familiar, social, etc.

Necesidades de Estima
(Incentivos, confianza, respeto, etc.)
Todas las personas de nuestra sociedad tienen necesidad de una
valoracion generalmente alta de si mismo, con una base firme y estable;
tiene necesidad de autorrespeto o de autoestima, y de la estima de otros.
Se clasifican en dos grupos:
- Deseo de fuerza, logro, adecuacion, maestria y competencias,
confianza ante el mundo, independencia y libertad.
- Deseo de reputacion o prestigio, el estatus, la fama y la gloria, la
dominacion, el reconocimiento, la atencién, la importancia, la

dignidad o el aprecio.
La satisfaccion de la necesidad de autoestima conduce asentimientos
de autoconfianza, pero la frustracion de estas necesidades produce

sentimientos de inferioridad. (Maslow, 1991)

Necesidades de Autorrealizacion

(Justicia, €tica, creatividad, resolucion de problemas, etc.)
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La caracteristica comun de las necesidades de autorrealizacion consiste
en que su aparicion se debe a alguna satisfaccion anterior de las
necesidades fisiologicas y la de estima, amor y seguridad. (Maslow,
1991)

Figura 1

Jerarquia de la Necesidades de Maslow
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Fuente: Maslow (1991)

Maslow (citado por Chiavenato, 2000, p. 75) asume los siguientes aspectos:

Una necesidad satisfecha no motiva ningln comportamiento; solo las
necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento y lo

encaminan hacia el logro de objetivos individuales.

El individuo nace con un conjunto de Necesidades Fisioldgicas innatas
o hereditarias. Al principio, su comportamiento gira en torno a la
satisfaccion ciclica de ellas (hambre, sed, ciclo suefio-actividad, sexo,

etc.).
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- A partir de cierta edad, el individuo comienza un largo aprendizaje de
nuevos patrones de necesidades. Surge la necesidad de seguridad,
enfocada hacia la proteccion contra el peligro, contra las amenazas y las
privaciones. Las necesidades fisioldgicas y las de seguridad constituyen
las necesidades primarias del individuo, y se relacionan con su

conservacion personal.

- En la medida en que el individuo logra controlar sus necesidades
fisiolégicas y de seguridad, aparecen de manera lenta y gradual
necesidades mas elevadas: sociales, de autoestima y de
autorrealizacion. Cuando el individuo logra satisfacer sus necesidades
sociales, surgen las necesidades de autorrealizacion; esto significa que
las necesidades de autoestima son complementarias de las necesidades
sociales, en tanto que las de autorrealizacion complementa las de
autoestima. Los niveles méas elevados de necesidades solo surgen
cuando el individuo controla relativamente los niveles mas bajos. No
todos los individuos sienten las necesidades de autorrealizacion, ni
siquiera el nivel de las necesidades de autoestima, pues éstas son

conquistas individuales.

- Las necesidades mas elevadas no surgen a medida que las mas bajas
van siendo satisfechas; éstas predominan, de acuerdo con la jerarquia
de necesidades. Diversas necesidades concomitantes influyen en el
individuo de manera simultanea, sin embargo, las méas bajas tiene

activacion predominante frente a las mas altas.

- Las necesidades mas bajas (comer, dormir, etc.) requieren un ciclo
motivacional relativamente rapido, en tanto que las méas elevadas
necesitan uno mucho mas largo. Si alguna de las necesidades mas bajas
deja de ser satisfecha durante un largo periodo, se hace imperativa y
neutraliza el efecto de las elevadas. Las energias de un individuo se

desvian hacia la lucha para satisfacer una necesidad cuando ésta existe.
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El colaborador trabaja en una empresa primeramente para satisfacer sus
necesidades fisioldgicas, seguidamente el desea sentirse seguro en la empresa
para luego establecer lazos de amistad con sus compaferos y recibir
incentivos por su esfuerzo para que sea capaz de solucionar problemas y

ejercer la justicia con ética profesional.

2.2.2.Teoria de los Dos Factores

Conocida como la teoria de motivacion e higiene.

Segun Herzberg (citado por Correa, 2012) la teoria de los dos factores resalta
que el efecto de los factores motivacionales sobre el comportamiento de las
personas es mucho mas profundo y estable, cuando son 6ptimos provocan la
satisfaccion en las personas. Sin embargo, cuando son precarios, la evitan.
Por el hecho de estar ligado a la satisfaccion de los individuos, la teoria de los
dos factores de Herzberg los llama también factores de satisfaccion. (p. 28)

Se establece que los factores que generan insatisfaccion en los trabajadores
son de naturaleza totalmente diferente de los factores que producen la
satisfaccion. La teoria parte de que el hombre tiene un doble sistema de
necesidades: la necesidad de evitar el dolor o las situaciones desagradables y
la necesidad de crecer emocional e intelectualmente. Por ser cualitativamente
distintos, cada tipo de necesidad, en el mundo del trabajo, requiere de

incentivos diferentes.

Herzberg (citado por Correa, 2012) describe dos tipos de factores que

intervienen en la motivaciéon en el trabajo. (p. 28)

1. Factores de Higiene
Estos factores llamados higiénicos, se refieren a los aspectos exégenos
que provocan el comportamiento del hombre. Su relacién directa es con
la insatisfaccion que provoca ciertos elementos que surgen del ambiente
externo que rodean a los individuos en un entorno laboral. Al ser estas
variables externas administradas por la empresa el individuo carece de

un control sobre ellas, quedando sometido a decisiones que se encuentran
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fuera de su campo de accién. Como consecuencia, las caracteristicas
como la politica de la compafila y la gerencia, la supervision, las
relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo y el salario, se
caracterizaron por Herzberg como “factores de higiene”. Cuando éstos
son adecuados, la gente no estara insatisfecha, sin embargo, tampoco
estara satisfecha. Si queremos encontrar a mas personas respondiendo
que estan satisfechos o para motivar a la gente en su trabajo, el autor
sugiere enfatizar los factores intrinsecos de la persona, como pueden ser
el logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad y

el crecimiento.

Factores Motivacionales

A estos factores, Herzberg los relaciona con la generacion de satisfaccion
dejando de manifiesto que surgen del interior de un individuo como
variables endogenas y que él posee bajo su control. Su relacion se
encuentra vinculada con crecimiento, desarrollo, reconocimiento,
autorrealizacion, responsabilidad en las tareas, entre otros. Dentro de sus
investigaciones descubre que la mayoria de los cargos empresariales han
sido disefiados para la generacion de eficiencia, dejando a un lado la
formacion de retos individuales que promuevan la construccion de
factores que tiendan a la motivacion individual, generando por ende lo

contrario: desmotivacion y apatia por parte de los trabajadores.

Para Herzberg, el efecto que generan estos factores de motivacién son
algo mas estable que los de higiene, ya que forjan motivacion no como
forma preventiva sino como un generador de comportamiento De esta
forma Herzberg, propone que muchos de los administradores que
trabajan con los factores de higiene tan sélo mejoran parte del ambiente
laboral, pero no generan la esperada motivacion. Dentro de estos factores
se debe tener en cuenta al mayormente mencionado, que es el
reconocimiento. Por otro lado, el mismo autor toma como importante el
enriguecimiento del trabajo, el cual debe poder generar los suficientes

motivadores al trabajo. En este sentido plantea que los jefes deben poner
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mas enfasis en generar un crecimiento horizontal del puesto,

posibilitando al empleado a crecer, mas que darle més tareas rutinarias.

Figura 2

Comparacion Teoria de Maslow y Teoria Herzberg
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Fuente: Propia con base en Chiavenato (1994)

El colaborador evalla las condiciones fiscas y ambientales en las que trabaja
dentro de la empresa, ello influye en su comportamiento para que tenga un
buen desempefio laboral y se sienta satisfecho con las posibilidad de crecer

dentro de la empresa.

2.2.3. Teoria X y Y de Douglas Mcgregor
Segun McGregor (citado por Robinss y Judge, 2013) menciona que la teoria
X supone que a los empleados les disgusta el trabajo, que son perezosos, que
no les agrada la responsabilidad y que deben ser obligados a laborar; y la
teoria Y supone que a los empleados les gusta el trabajo, que son creativos,

que buscan la responsabilidad y que pueden dirigirse a si mismos. (p. 205)
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Después de estudiar la manera en que los gerentes se relacionaban con los
empleados McGregor determind, que los puntos de vistas que aquellos tenian
acerca de las naturalezas los seres humanos se basan en ciertas suposiciones
que moldean su comportamiento. Los gerentes que estan a favor de la teoria
X creen que a los empleados les disgusta de modo inherente al trabajo por lo
que deben ser dirigidos incluso coaccionados a realizarlo. (McGregor, citado

por Robinss y Judge, 2013)

Quienes se basan en la teoria Y suponen que los empleados consideran el
trabajo algo tan natural como el descanso o el juego por lo que la persona

promedio aprendera a aceptar la responsabilidad.

Segun McGregor (citado por Parra, 2012, p.2)

Teoria X

Las personas:
- Trabajan lo menos posible.
- Carecen de ambicion y su unica motivacion es el dinero.
- Buscan ante todo su seguridad y evitan responsabilidades.
- Prefieren que les manden.
- Seresisten a los cambios.
- Son crédulas y estdn mal informadas.

- Harian muy poco por la empresa sino fuera por la direccion.

El individuo evitara cualquier responsabilidad, tiene poca ambicion y quiere

seguridad por encima de todo, por ello es necesario que lo dirijan.

Teoria Y
Las personas:
- Consideran el trabajo como algo natural.
- Se auto dirigen hacia la consecucién de los objetivos que se les
asigna.
- No es necesaria la coaccion o las amenazas para que los individuos

se esfuercen.
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- Buscan responsabilidades.

- Tienen imaginacion y creatividad.

- Sienten motivacién, desean perfeccionarse.

- Asume los objetivos de la empresa si reciben compensacion por

lograrlos, sobre todo reconociendo los méritos.

No es necesario la coaccion, la fuerza o las amenazas para que los individuos
se esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa. La mayoria de las
personas poseen un alto grado de imaginacién, creatividad e ingenio que

permitird dar solucion a los problemas de la organizacion.

Estilos de direccion aplicable a la Teoria X

La direccion ante personas de estas caracteristicas ha de estar basada en un
estilo de direccion autoritario con autoridad formal delimitada, donde la
direccion sefiala a cada uno lo que debe hacer y como hacerlo, marca los
tiempos de realizacion del trabajo, dicta normas estrictas a seguir,
consiguiendo que los trabajadores hagan los esfuerzos necesarios para evitar
ser sancionados (no se motiva, no se delega responsabilidades, no son

participativos, etc.). (McGregor, citado por Parra, 2012, p.2)

Estilo de direccién aplicable a la Teoria Y

La direccidn es participativa y democratica, que proporcionara las
condiciones para que las personas puedan alcanzar los propios objetivos al
tiempo que se alcanzan los objetivos de la empresa. Los directores deben dar
confianza, informacion y formacién, facilitando la participacién de los
empleados en la toma de decisiones, asi como la negociacidn de los objetivos
a conseguir. Se delegan responsabilidades. La teoria Y es dificil de aplicar en
trabajos de produccion en masa si bien es facil de aplicar trabajos de direccion

profesionales. (McGregor, citado por Parra, 2012, p.2)

Segun McGregor (citado por Diaz, 2006, p.8) en la teoria X propone que

existen cuatro supuestos:
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- Alos empleados inherentemente es disgusta el trabajo y, siempre sea
posible, procuraran evitarlo.

- Puesto que a los empleados les disgusta el trabajo, deben ser
coaccionados, controlados o amenazados con sanciones para que
almacenen metas.

- Los empleados evitaran asumir responsabilidades y buscaran una
direccion formal, siempre que sea posible.

- La mayoria de los trabajadores colocan la seguridad por encima de
todos los demaés factores asociados con el trabajo y muestran poco

ambicion.

McGregor enumer0 cuatro supuestos positivos, a los que llamo teoria Y:

- Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como el
descanso o el juego.

- La gente ejerce autodireccion autocontrol si estd comprometida con
los objetivos.

- La persona promedio puede aprender a aceptar e incluso buscar
asumir responsabilidades.

- La capacidad de tomar decisiones innovadoras esta ampliamente
dispersa en toda la poblacion y no necesariamente es patrimonio
exclusivo de los que ocupan puestos administrativos. (McGregor,
citado por Diaz, 2006, p.8)

Dentro de una empresa se encuentra trabajadores pesimistas, resistentes al
cambio, que no les gusta asumir retos; pero también, estan los colaboradores
responsables, creativos, que cumplen con los objetivos de la empresa; es por
ello que la empresa es la encargada de motivar a sus colaboradores para que

se sientan partes de ella y tengan un buen desempefio laboral.

2.2.4.Teoria de Satisfaccion Laboral
Segun Weihrich (citado por Quispe, 2015) sefiala que la satisfaccion laboral
se refiere al gusto que se experimenta una vez que se ha cumplido un deseo o

una meta, sustentado segun algunas teorias: (p. 43)
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a)

b)

d)

Teoria del ajuste en el trabajo

Estateoria esta centrada en la interaccion entre el individuo y el ambiente,
en este caso el ambiente laboral.

La satisfaccion no se deriva Unicamente del grado en que se cubren las
necesidades de los trabajadores, sino del grado en que el contexto laboral
atiende, ademas de las necesidades, los valores de dichos trabajadores.
(Weihrich, citado por Quispe, 2015)

Teoria del grupo de referencia social

Segun Cavalcante (2004) la satisfaccion del individuo en el trabajo se
relaciona con las caracteristicas de su grupo de pertenencia. Es en este
grupo que el individuo se encuentra y se enfrenta con normas que le
permiten desenvolver una idea propia del mundo en que vVive,

contribuyendo, asi, a la explicacion que formula sobre su realidad.(p. 114)

Teoria de discrepancia

Segun Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012) esta teoria sostiene que la
satisfaccion laboral es el estado emocional placentero que resulta de la
valoracion del trabajo como un medio para lograr o facilitar el logro de
los valores laborales. Asimismo, la insatisfaccion laboral es el estado
emocional no placentero, resultante de la valoracion del trabajo como

frustrante o bloqueo de la consecucion de los valores laborales. (p. 24)

Teoria de los eventos situacionales

Segun Weihrich (citado por Quispe, 2015) la teoria de los eventos

situacionales mantiene que la satisfaccion laboral esta determinada por

dos factores denominados: (p. 43)

- Caracteristicas situacionales: son las facetas laborales que la persona
atiende a evaluar antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las
oportunidades de promocion, las condiciones de trabajo, la politica de
la compariia y la supervision, esta informacion es comunicada antes

de ocupar el puesto.
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- Caracteristicas de los eventos situacionales: son especificos de cada
situacion, es la respuesta emocional ante la situacion con la que se

encuentra la persona en su organizacion.

2.3. Marco conceptual
A) Motivacion
Robbins y Jungle (2009) define la motivacién como:
Los procesos que inciden en la intensidad, direccidn y persistencia del
esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo,
si bien la motivacion en general se refiere al esfuerzo para lograr
cualquier objetivo, las personas se limitardn a los objetivos
organizacionales, con objeto de reflejar sus intereses particulares en el

comportamiento relacionado con el trabajo. (p. 175)

Koontz y Weihrich, 2010 (citado por Alvarado y Aguilar, 2013) define la
motivacion como un término genérico que se aplica a una serie amplia de
impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. Decir que los
administradores motivan a sus subordinados es decir que realizan cosas con las
que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los subordinados

actuar de determinada manera.

Steers, Porter y Bigley, 2004 (citado por Enriquez, 2014) han conceptualizado
la motivacion como la fuerza que energiza, dirige y canaliza la conducta
humana. Sin embargo, la motivacién laboral no solo induce a los empleados a
tomar accién, sino que ademas influye la forma, direccidn, intensidad y

duracion del comportamiento o conducta.

Los tres elementos clave son: intensidad, direccién y persistencia. La
intensidad se refiere a lo enérgico del intento de una persona. Este es el
elemento en que la mayoria de nosotros se centra cuando habla de motivacion.
Sin embargo, es improbable que una intensidad elevada conduzca a resultados
favorables en el desempefio en el trabajo, a menos que el esfuerzo se canalice

en una direccion que beneficie a la organizacion.
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Por tanto, tenemos que considerar tanto la calidad del esfuerzo como su

intensidad. El esfuerzo que debemos buscar es el que esté dirigido hacia las

metas de la organizacion y es consistente con éstas. Por Gltimo, la motivacién

tiene una dimension de persistencia, que es la medida del tiempo durante el que

alguien mantiene el esfuerzo. Los individuos motivados permanecen en una

tarea lo suficiente para alcanzar su objetivo.

1)

2)

Modelo Baésico Ciclo Motivacional

Chiavenato (1994) el modelo basico de motivacidon que muestra la figura
3 sea el mismo para todas las personas, el resultado podra variar
indefinidamente, pues depende de la manera como se recibe el estimulo
(que varia segun la persona, y en la misma persona, con el tiempo), de las
necesidades (que también varian con la persona) y del conocimiento que
posee cada persona. La motivacidon de las personas depende en lo

fundamental de estas tres variables. (p. 50)

Figura 3

Modelo Basico de Motivacion

LA PERSONA
l Necesidad
C e e e e [
— Inconformidad T
W [r Conducta !

Fuente: Chiavenato I. (1994, p. 50)

Ciclo Motivacional

Chiavenato (1995) comienza cuando surge una necesidad, es una fuerza
dinamica persistente que origina el comportamiento. Cada vez que aparece
una necesidad ésta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce
un estado de tension, insatisfaccion, inconformismo y desequilibrio que
lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o accion capaz de
descargar la tension y liberarlo de la inconformidad y del desequilibrio.

Si el comportamiento es eficaz, el individuo satisfara la necesidad y por
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ende descargara la tension provocada por aquella. Una vez satisfecha la
necesidad, el organismo retorna a su estado de equilibrio anterior y a su

manera de adaptacion al ambiente. (p. 50)

Figura 4
Etapas del Ciclo Motivacional

Equilibrio Estimulo Necesidad Tension Comportamiento o Satisfaccién
interno O incentivo accién

A

Fuente: Chiavenato I. (1994, p. 51)

En el ciclo motivacional descrito anteriormente, la necesidad se ha
satisfecho. A medida que el ciclo se repite, el aprendizaje y la repeticion
(refuerzos) hacen que los comportamientos se vuelvan eficaces en la
satisfaccion de ciertas necesidades. Una vez satisfecha la necesidad, deja
de ser motivadora del comportamiento, puesto que ya no causa tension o

inconformidad.

Algunas veces la necesidad no puede satisfacerse en el ciclo motivacional,
y puede originar frustracién, o, en algunos casos, compensacion

(transferencia hacia otro objeto, persona o situacion).

Cuando se presenta la frustracion en el ciclo motivacional, la tensién que
provoca el surgimiento de la necesidad encuentra una barrera u obstaculo
que impide la liberacidn; al no hallar la salida normal, la tension represada
en el organismo busca una via indirecta de salida, bien sea mediante lo
psicolégico (agresividad, descontento, tensibn emocional, apatia,
indiferencia, etc.), bien mediante lo fisiolégico (tension nerviosa,

insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas, etc.).

En otras ocasiones, aunque la necesidad no se satisfaga tampoco existe

frustracion porque puede transferirse 0 compensarse. Esto ocurre cuando
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3)

la satisfaccion de otra necesidad logra reducir o calmar la intensidad de

una necesidad que no puede satisfacerse.

Personas Motivadas

Segun Ascencio (2011) existen diversas caracteristicas de las personas

motivadas, que les permiten disfrutar una vida satisfactoria y plena,

asimismo estan dispuestas a hacer lo necesario para lograr sus metas; se

describiran a continuacion (p. 96)

a)

b)

d)

Tener un propdsito

Una persona debe saber que en cualquier actividad que realice, avanza
en direccion a una meta. Mientras se fije un proposito, se tendra la
impresion de que sus energias y su pensamiento creativo lo llevan
hacia alguna parte, y a lo largo de esa jornada experimentara una gran

satisfaccion. (Ascencio, 2011)

Compromiso
Para llevar una vida satisfactoria y plena debe la persona

comprometerse con las metas que desea alcanzar. (Ascencio, 2011)

Apertura

Las personas que estan motivadas, estan abiertas a nuevas ideas,
formas de hacer las cosas o de ver el mundo. No se limitan entre los
estrechos margenes de un punto de vista rigido, sino que usan su
creatividad para ver las cosas desde diversos puntos de vista, es decir,
las personas proactivas, y toman en cuenta multiples opciones y
posibilidades, incluso aunque vayan en contra de la mayoria.
(Ascencio, 2011)

Coraje
Es maés facil en algunas ocasiones dejarse llevar por los demas o por
la sociedad y vivir la vida que otros disponen para nosotros, pero esa

vida es probable que nos haga infelices. Por ello es vital e importante
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que si uno desea una vida satisfactoria debe tener el coraje y el valor
suficiente como para asumir riesgos, intentar cosas creativas e
innovadoras, dejar algun trabajo por nuevas oportunidades e incluso
arriesgarte a ser rechazado o incomprendido por los deméas. Debemos
considerar que el camino en la vida que nos hace felices, puede ser
muy diferente al de las personas que nos rodean. No obstante, si uno
elige el camino adecuado para la vida que desea tener, encontraremos
personas cuyos senderos en la vida son similares a los nuestros.
(Ascencio, 2011)

Decision

El miedo puede ser nuestro mayor enemigo, el temor a equivocarnos
0 a no tomar la decisidn correcta, nos esta limitando para aprovechar
las grandes oportunidades que todos los dias nos ofrece la vida.
Siempre sera preferible tomar una decision y equivocarse antes que
no tomar ninguna decision y dejarnos llevar por los demas. Las
personas con vidas satisfactorias siguen su intuicion y sus emociones
y toman decisiones aprovechando las oportunidades que se les

presentan. (Ascencio, 2011)

Deseo de aprender

En la vida no importa la edad que uno tenga para continuar
aprendiendo, es importante que nunca dejemos de aprender. Debemos
estar conscientes que siempre podemos mejorar y evolucionar, ya que
esto nos permite mantenernos actualizados y acorde con los cambios
tecnoldgicos y con la gran dindmica en la vida. Dificilmente podemos
encontrar personas que tengan respuestas a todo, en cambio la mayoria
de los seres humanos siempre tenemos cosas nhuevas que aprender que
pueden enriquecer grandemente nuestras vidas. Algunas de las
maneras en que uno puede seguir creciendo en el aprendizaje son:
ensefiando y compartiendo lo que uno sabe, utilizando la inteligencia
social siendo mas sociable para conocer personas y aprender de ellas,

participando en cursos Yy talleres, leyendo libros de diferentes temas,
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9)

h)

)

entre otros. Esto nos ayudara a crecer Yy enriquecer nuestras

experiencias y sobre todo, vivir la vida con pasion. (Ascencio, 2011)

Persistencia

Esta caracteristica es fundamental para el logro de una vida llena de
satisfacciones. Debemos de manera permanente y sistematica persistir
en las diferentes metas que deseamos alcanzar, aun cuando estas a
punto de rendirte debes continuar, ya que la diferencia de las personas
exitosas de las que no los son, es que aquéllas cuando estan por
rendirse y sienten que ya no pueden dar un paso mas, lo dan. Nunca
debemos de rendirnos ante los objetivos que tenemos en nuestras
vidas, ya que todo es posible lograr, solamente lo Gnico que no se

puede lograr hasta el dia de hoy es evadir la muerte. (Ascencio, 2011)

Flexibilidad

Una persona flexible se adapta ante cualquier situacién o circunstancia
que se le presenta en la vida, existe en ella la actitud de cambiar el
curso de accion cuando es necesario y es capaz de aceptar que del
modo de que esta haciendo las cosas no estan dando resultados, por lo

que tiene que probar de otra manera. (Ascencio, 2011)

Creatividad

Para consolidar una vida satisfactoria seré necesario crearla, de modo
que usar la creatividad que todos tenemos va a ser indispensable para
este fin. (Ascencio, 2011)

Paciencia

Las personas mas satisfechas con sus vidas han aprendido a tener
paciencia y a dejar que las cosas sucedan en su momento. Se someten
al flujo natural de sus propias vidas y se dejan llevar por él en vez de
oponerse, ya que de lo contrario seria como oponerse a la ley de la

naturaleza. La impaciencia fomenta el estrés, el desanimo y el miedo.
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4)

K)

La paciencia se manifiesta en la confianza, en la decision y en un

sentimiento de pacifica satisfaccion. (Ascencio, 2011)

Saber disfrutar

La vida no sélo consiste en trabajar y ganar dinero. Es muy importante
para nuestra salud y bienestar que disfrutemos de actividades que nos
resultan divertidas, estimulantes y sobre todo que nos den
tranquilidad. (Ascencio, 2011)

Equilibrio

Debemaos tener un equilibrio en los diferentes aspectos de la vida. Para
que los seres humanos tengan vidas arménicas y exitosas necesitan no
excederse en alguna actividad, ubicandose en los extremos, ya que
éstos no son sanos. Esto significa que debemos dedicarle el tiempo
necesario a la familia, al trabajo, a los amigos, a la diversion, a la salud
haciendo ejercicio y cuidando el cuerpo de manera sana. (Ascencio,
2011)

Impulsos Motivacionales

Segun Davis y Newstrom (2003) las personas tienden a desarrollar ciertos

impulsos motivacionales como resultado de ambiente cultural en el que

viven, impulsos que afectan la manera es que consideran el trabajo y

enfrentan la vida. (p. 122)

Los modelos motivacionales se generd con las investigaciones de David
C. McClelland.

a)

Motivacién hacia el logro

Es el impulso que sienten algunas personas para buscar y lograr
objetivos, un sujeto con este impulso desea lograr objetivos y ascender
en la escalera del éxito. Los logros parecen tener importancia
principalmente por si mismas, no solo por las recompensas que los

acompanan.
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Hay diversas caracteristicas que definen a los empleados orientados a
logros. Trabajan més intensamente cuando perciben que se les dara
crédito personal por sus esfuerzos, existe riesgo apenas moderado de
fracaso y se les brinda retroalimentacion especifica sobre su
rendimiento. Las personas que sienten un impulso intenso para
alcanzar logros se responsabilizan de sus acciones y resultados,
controlan su destino, buscan retroalimentacién con regularidad y
disfrutan de ser parte de los logros obtenidos individual o

colectivamente. (Davis y Newstrom , 2003)

b) Motivacion hacia la afiliacion
Es el impulso que sienten las personas de relacionarse socialmente;
los individuos motivados hacia la afiliacion trabajan mejor si se les
felicita por sus actitudes favorables y cooperacion, tienden a rodearse
de amigos, obtiene satisfaccion interna por estar entre amigos y
quieren libertad en el trabajo para formar esas relaciones. (Davis y
Newstrom , 2003)

c) Motivacion hacia el poder
Es una motivacion para tratar de cambiar a personas y situaciones,
quienes actlan con este tipo de motivacion desean influir en la
organizacion y estan dispuestas a asumir riesgos para ello. Una vez
que obtienen el poder, pueden usarlo de manera constructiva o
destructiva. Las personas con esta necesidad buscan el poder por
medios legitimos y ascienden a las posiciones de liderazgo mediante
su rendimiento satisfactorio, de modo que reciben la aceptacion de los

demas. (Davis y Newstrom , 2003)

5) Factores Motivacionales
a) Condiciones Ambientales de Trabajo
Segun Barrios, Bermudez y Contreras (2010) las condiciones
ambientales de trabajo son las circunstancias fisicas en las que el

empleado se encuentra cuando ocupa un cargo en la organizacion; es
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b)

el ambiente fisico que rodea al empleado mientras desempefia un
cargo. (p. 2)
El ambiente de trabajo es el resultado de la interaccion de todas
aquellas condiciones y objetos que rodean el lugar y el momento en el
cual el trabajador ejecuta su labor.
Por ejemplo:

e Ruido

e lluminacidn

e Ventilacion

e Temperatura y Humedad

e Higiene

Logro de Objetivos

Segun la Enciclopedia de Psicologia sefiala que son los objetivos que
el sujeto quiere alcanzar.

El logro de los objetivos consiste en realizar el trabajo primero en las
areas en donde sea experto o sea reconocido por ello. Esto lo motivara
y le hara sentirse mas til dentro de la empresa en la que trabaja.

(p. 134)

6) Tipos de Motivacion:
Segun Garcia (2005, p. 348)

a)

b)

Motivacion Extrinseca: El dinero

Se suele considerar el dinero como un reforzador extrinseco de la
conducta. El dinero puede ser un poderosos reforzador de la conducta
si es que se lo emplea adecuadamente, en concreto, para que el dinero
cumpla su cometido su administracion debe corresponder al esfuerzo

aplicado por las personas o a los resultados conseguidos por éstas.
Motivacién Intrinseca: El enriquecimiento del puesto

Las personas aprenden a comportarse de manera dependiente,

resignada y pasiva, de acuerdo con el rol establecido para cada cual.
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El individuo debe adaptarse al puesto a fin de lograr objetivos fijados.
Los trabajadores se vuelven piezas intercambiables que se mueven

segun los designios de la alta direccién.

B) Desempefio Laboral
Chiavenato (2002) el desempefio es eficacia del personal que trabaja dentro de
las organizaciones, la cual, es necesaria para la organizacion, funcionando el
individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. En tal sentido, el
desempefio de las personas es la combinacion de su comportamiento con sus
resultados, por lo cual, se debera modificar primero lo que se haga a fin de

poder medir y observar la accion. (p. 236)

Milkovich y Boudreau (citado por Guevara y Marin, 2017) define el
desempefio como una serie de caracteristicas individuales, entre las cuales se
puede mencionar las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, entre
otros, que interacttan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para

producir comportamiento que afectan los resultados. (p. 26)

D"Vicente (citado por Cardenas y Ulloa, 2016) define el desempefio laboral
como el nivel de ejecucidn alcanzado por el trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizacion en un tiempo determinado. En tal sentido, este
desempefio esta conformado por actividades tangibles, observables y medibles,

y otras que se pueden deducir. (p. 37)

Stoner (citado por Pérez y Vasquez, 2016) el desempefio laboral es la manera
como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar

metas comunes, sujeto a las reglas basica establecidas con anterioridad. (p. 33)

1) Factores del Desempefio Laboral
Davis y Newstrom, (1991) las empresas de servicio para poder ofrecer una
buena atencion a sus clientes deben considerar aquellos factores que se
encuentran correlacionados e inciden de manera directa en el desempefio

de los trabajadores, entre los cuales se consideran (p. 203):
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a)

b)

Satisfaccion del Trabajo

La satisfaccion del trabajo 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. (Davis y Newstrom, 1991)

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
retnen 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 fendmenos y se desarrollan ciertos procesos, como la
cohesion 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. (Davis y Newstrom, 1991)

Capacitacion del Trabajador

La capacitacion del trabajador; los programas de capacitacion
producen resultados favorables en el 80% de los casos. El objetivo de
ésta es proporcionar informacion y un contenido especifico al cargo.

(Davis y Newstrom, 1991)
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d)

Remuneracion

El dinero es importante para los empleados por diversas razones; es
un valor econémico como un medio de intercambio para la asignacion
de recursos econdémicos; sin embargo, el dinero es también un medio
de intercambio social. El dinero tiene valor de estatus cuando se recibe
y cuando se gasta.

Los salarios representan una de las mas complejas transacciones, ya
que cuando una persona acepta un cargo, se compromete a una rutina
diaria, a un patrén de actividades y a una amplia gama de relaciones
interpersonales dentro de una organizacion, por lo cual recibe un

salario. (Davis y Newstrom, 1991)

2) Dimensiones del Desempefio Laboral

Segun Chiavenato (citado por Aliaga y Julcamoro, 2016) el desempefio

laboral es el grado en que el empleado cumple con los requisitos de su

trabajo, depende las dimensiones para evaluar el desempefio laboral para

el personal que trabaja dentro de las organizaciones. (p. 26)

a)

b)

Supervision

Viene hacer el trabajo, la confianza y la comunicacion con los
colaboradores de la organizacion la cual pretenden relacionarse en un
grupo de personas que trabajan. Dispuestas a contribuir en un
ambiente de equipo. (Chiavenato, citado por Aliaga y Julcamoro,
2016)

Remuneracion

Es la labor de los colaboradores realizada para para recibir sus sueldos,
prestaciones de servicios, estabilidad laboral. Son las competencias
gue se necesitan para aumentar un rendimiento a cambio de un salario
personal, por el desempefio de las labores realizadas. (Chiavenato,

citado por Aliaga y Julcamoro, 2016)
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c)

d)

Oportunidades de ascenso

Percepcion de la organizacion acerca del desempefio de los
colaboradores para lograr diferentes objetivos de la productividad y
costos de manera importante, posibilidades de acceso al empleo
laboral. (Chiavenato, citado por Aliaga y Julcamoro, 2016)

Compromiso

Es el nivel de confianza, dentro la cooperacion de los trabajadores de
una organizacion exitosa, donde se busca valores en sus colaboradores
que permitan llevar sus proyectos a un buen término, alcanzando los
objetivos trazados y mantenerse en el tiempo como referencia de
calidad y honestidad. (Chiavenato, citado por Aliaga y Julcamoro,
2016)

3) Caracteristicas del Desempefio Laboral

Segun Flores (citado por Chilon y Alcalde, 2014) las caracteristicas del

desempefio laboral corresponden a los conocimientos, habilidades y

capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre el

desarrollo de su trabajo. (p. 26)

a)

b)

Adaptabilidad

Se refiere a la mantencion de efectividad en diferentes ambientes y
con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas. (Flores,
citado por Chilon y Alcalde, 2014)

Comunicacion
Se relaciona con la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva
ya sea en grupo o individualmente. (Flores, citado por Chilon y
Alcalde, 2014)

Iniciativa

Se orienta a la intenciébn de influir activamente sobre los

acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de proveer
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4)

d)

situaciones en lugar de aceptarlos previamente y a las medidas de toma
para lograr objetivos mas alla de lo requerido. (Flores, citado por
Chilon y Alcalde, 2014)

Conocimientos

Se dirige al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o
profesionales relacionadas con su area de trabajo. A la capacidad que
tiene de mantenerse al tanto de los avances y tendencias actuales.
(Flores, citado por Chilon y Alcalde, 2014)

Trabajo en equipo

Se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente en equipos de
trabajo para alcanzar las metas de la organizacion, contribuyendo y
generando un ambiente armonico. (Flores, citado por Chilon y Alcalde,
2014)

Desarrollo de talentos

Se refiere a la capacidad de desarrollar las habilidades y competencias
de los miembros de su equipo, planificando actividades de desarrollo
efectivas relacionadas con sus cargos. (Flores, citado por Chilon y
Alcalde, 2014)

Elementos del Desempefio laboral

Samaniel (citado por Santos, 2016) sostiene que las ofertas de empleo de

estas ultimas décadas en toda Latinoamérica exigen un perfil casi similar

con algunas diferencias dependiendo del grupo o especialidad de trabajo

pero que en términos generales coinciden en algunos elementos como:
(p. 33)

a)

Actitud para el trabajo
Esta cualidad que se exige al trabajador esta ligada a una buena
disposicion que tiene el empleado con los objetivos de la empresa, a

la iniciativa para solucionar algin problema o emprender algo
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novedoso, con creatividad y capacidad negociadora; al liderazgo con
el que puede emprender sus responsabilidades. (Samaniel, citado por
Santos, 2016)

b) La eficiencia
Es una cualidad muy valorada por las empresas e instituciones, se la
identifica por la capacidad de hacer bien y a tiempo las cosas o
responsabilidades que se le asigne al trabajador, a utilizar éptima y
oportunamente los recursos, es decir, a cumplir con sus objetivos en

el tiempo que se propone. (Samaniel, citado por Santos, 2016)

c) Las habilidades sociales
Las habilidades sociales son la capacidad de trabajar en equipo, de
manejarse con la honestidad y con comunicacion asertiva,
demostrando y conservando la humildad, procurando ser un ejemplo
para los comparfieros, demostrando un excelente desempefio,
inspirando a los demas a ser mejores; evitando los conflictos, siendo
amable y adecuado con todos y ofrecer ayuda quien la necesite.

(Samaniel, citado por Santos, 2016)

5) Niveles de Desempefio Laboral

Segun Carrillo (2008, p. 34) existen dos niveles:

a) Desempefio Pleno de Puesto
El desempefio pleno del puesto se alcanza cuando se cumplen todos los
objetivos generales del puesto dentro de la empresa, con el nivel de
eficiencia y calidad adecuados mediante el desarrollo de las funciones

asignadas al mismo.

b) Desarrollo profesional
El ocupante del puesto va desarrollando un desempefio superior del
mismo mediante una mayor formaciébn y un mayor nivel de

competencia y aportacion, adquiriendo la capacitacion necesaria para
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poder optar a puestos de otro grupo profesional.
En esta fase el colaborador podra recibir un complemento de su salario
por la realizacion de sus actividades dentro de la empresa.

6) Evaluacion del Desempefio
Segln Aguirre (citado por Mejia, 2012) define la evaluacién del
desempefio como un procedimiento estructural y sistematico para medir,
evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados
relacionados con el trabajo, asi como el grado de absentismo, con el fin de
descubrir en qué medida es productivo el empleado, asi podra mejorar su

rendimiento futuro.

Segun Robbins (2004) en las organizaciones, la evaluacion del desempefio,
cumple varios fines. Es asi que, la administracion evalla para tomar
decisiones generales de recursos humanos, que ayuden en los ascensos,
transferencias y despidos. Para identificar las necesidades de capacitacion
y desarrollo, sefialando las habilidades y facultades de los empleados que
son inadecuadas pero que, pueden modificarse aplicando programas

adecuados.

Aguirre (citado por Mejia, 2012) considera s los siguientes principios

dentro de la evaluacion del desempefio:

a) Continuo
Aunque se realiza en un momento determinado con caracter anual,
debe considerar las actuaciones del individuo durante todo el periodo

evaluado.

b) Sistematico
Para garantizar la objetividad del proceso, que todo el personal
conozca los criterios con antelacion, es necesario que el
procedimiento se recoja de forma detallada en un manual, que ha de

ser el mismo para toda la organizacion.
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d)

9)

h)

Orgénico
Se aplica a toda la organizacién, no se han determinados los
departamentos.

En cascada

Cada empleado es evaluado por su superior, al final del proceso todo
el personal ha actuado como evaluador y ha sido evaluado por
personas de la propia organizacion.

De expresion de juicios
Se ponen de manifiesto, de forma rigurosa y constructiva, los puntos

fuertes para reforzarlos y los débiles para buscar soluciones.

En relacion con el trabajo habitual
Se considera la importancia que la persona tiene para la organizacion

en relacion con el desempefio en su puesto actual.

Histoérico
El evaluador considera las actuaciones del evaluado durante todo el
periodo de tiempo considerado, generalmente un afio a fin de mejorar

el desempefio mediante el reconocimiento y correccion de errores.

Prospectivo
Se establece el papel que el evaluado puede desempefiar en un futuro

en la organizacién y las medidas que es preciso tomar para ello.

Integrador

Con este control del individuo se intenta descubrir lo que se ha hecho
bien, para reconocérselo, y lo que se ha hecho mal para ayudarle a
mejorar el desempefio futuro a fin de que cada vez se integre mas a la

organizacion.

51



2.4. Aspectos Generales de la Empresa
Turismo Dias S.A. es una empresa con amplia trayectoria en el rubro del transporte
terrestre de pasajeros, servicio de carga, envio de giros y encomiendas, cuyo
objetivo principal es satisfacer las necesidades de los clientes brindando un servicio
de calidad, seguridad, comodidad y puntualidad.

Resefia Historica

La empresa de Transporte TURISMO DIRECTO ASEGURADO S.A.
"TURDIAS" nace como una alternativa para cubrir el espacio dejado por la
Empresa de Transportes A&S DIAZ S.A., debido a que le fue imposible seguir
operando en el servicio Interprovincial de pasajeros, en el departamento de
Cajamarca. TURISMO DIRECTO ASEGURADO S.A. fue fundado en Mayo de
1994, con el aporte de sus socios fundadores Adelmo Corcuera, Rogelio Guzman y
Victor Castro; la ruta Cajamarca - Trujillo - Cajamarca con dos frecuencias diarias

en ambos extremos y con buses Volvo B7, carroceria Morillas.

Actualmente cuenta con mas de 40 unidades de las mejores marcas como son
Scania, Mercedes Benz y MAN, con carrocerias nacionales e importadas como son
Modasa, Marcopolo y Comil todas ellas al servicio del transporte interprovincial de
pasajeros, unimos los principales destinos del norte y nor oriente del Perdl con mas

de 20 oficinas a nivel nacional.

Expansién de la Empresa
A partir de su politica de expansion, desarrolla sus servicios diferenciados que
centran su atencién en la plena satisfaccion del cliente y el valor agregado, con el

uso de la mas moderna tecnologia.

Turismo Dias S.A. en la actualidad

Actualmente es reconocida como la empresa lider en el mercado peruano,
sustentando su éxito en la constante innovacion, planeamiento, creatividad y la
especial preocupacion por cumplir y superar los mas altos estandares de servicio al

cliente a nivel internacional.
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Vision
Nuestra vision es ser una empresa lider en el sector del Transporte de pasajeros a

Nivel Nacional, comprometida en brindar un excelente servicio a nuestros clientes.

Misién
Nuestra mision consiste en brindar una mejoria constante de nuestros servicios de

transportes de pasajeros con buses de Ultima generacion ofreciendo una atencion

personalizada y profesional donde nuestros clientes se sientan seguros y comodos.

Destinos

* Lima *  Chilete

«  Chimbote « Cajamarca

*  Trujillo « Jaén

« Pacasmayo + Cajabamba

«  Chepén * Bagua Grande

« Chiclayo *  Nueva Cajamarca
* Piura * Rioja

« Castilla *  Moyobamba

«  Tembladera » Tarapoto

Ubicacién Geogréfica — Filial Cajamarca
TURISMO DIAS S.A. opera geograficamente en el distrito de Cajamarca,
departamento de Cajamarca.

Oficina principal en Cajamarca: Direccion: Av. Via de Evitamiento Sur # 1260
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Figura 5

Plano de ubicacion de la empresa de transportes Turismo Dias S.A — filial

Cajamarca

Paradero

Av Atahualpa

o Cruz del Sux

Fuente: Google Maps

Figura 6
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Organigrama de la empresa de transportes Turismo Dias S.A — filial Cajamarca
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Fuente: Manual de Organizacién y Funciones — Turismo Dias S.A

54



1) Diagnostico General
(FUENTE: Turismo Dias S.A — filial Cajamarca)

Micro Ambiente
a)  Competidores potenciales
- Bus Star

- Transportes Rodrigo Carranza

b)  Competidores directos
- Linea
- Flores
- Cruz del Sur
- Civa
- Royal Palace

c)  Competidores indirectos
- Shalom
- Wester Union

- Olva Courier

d)  Proveedores
- Scania

- Mercedes Benz

e) Clientes
- Pasajeros frecuentes y /o comunes.
- Minera Goldfields
- Muitsui Automotriz
- Divecenter
- Minera Yanacocha

- Seguro Social de Salud



Macro Ambiente

a)

b)

2) Valores
a)
b)
c)
d)
€)

Entorno Social

La empresa “Turismo Dias S.A.” ha venido contribuyendo al
desarrollo social, otorgando puestos de trabajo, asimismo nuestras
actividades estan orientadas al cuidado en donde contamos con
sucursales asi como las empresas de las ciudades donde operamos,
realizando alianzas estratégicas para un bien comudn. Ademas
tenemos un compromiso con el medio ambiente trabajando con

estandares de cuidados en Salud y Seguridad.

Entorno econdémico
Debido al potencial crecimiento economico del sector minero y la
importancia del Transporte interprovincial ha abierto una mayor

oportunidad de inversion a la empresa de “Turismo Dias S.A.”

Comunicacion

Seguridad

Puntualidad y Responsabilidad
Compromiso con el Cliente

Trabajo en Equipo

3) Analisis FODA

b)

Fortalezas
Conocimiento del mercado.
Gran flota para el transporte de pasajeros y mercancias.
Diversidad de clase en el servicio.

Programa de capacitacidn constante a los trabajadores en general.
Oportunidades

Mineria en la localidad.

Existencia de mayor nimero de licitaciones.
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c)  Mayor movimiento econémico en la localidad.
d)  Avances tecnoldgicos que contribuyen a la operatividad de la

empresa

Debilidades
a)  Recursos humanos sin orientacion hacia la seguridad.
b)  Alto indice de rotacién del personal.
c) Falta de esmero en la atencion al cliente.
d)  Ausencia de incentivos y motivacién a los empleados con premios y

conmemoraciones.

Amenazas
a)  Presencia de competidores.
b)  Problemas sociales hacia inversiones.
c)  Corrupcion en las convocatorias de licitaciones.

d)  Servicios alternativos convertidos en competidores indirectos.

2.5. Definicion de términos basicos

Colaborador

Persona que trabaja con otras personas en la realizacion de una tarea coman.

Desempefio Laboral
El desempefio laboral se define como el nivel de ejecucion alcanzado por el
trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacién en un tiempo

determinado.

Empresa

Una empresa es unaunidad econdmico-social, integrada por elementos
humanos, materiales y técnicos, que tiene el objetivo de obtener utilidades a
través de su participacion en el mercado de bienes y servicios. Para esto, hace

uso de los factores productivos (trabajo, tierra y capital).
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Planeacion Estrategias
La planeacion estratégica es el arte y ciencia de formular, implantar y evaluar
decisiones interfuncionales que permitan a la organizacion llevar a cabo sus

objetivos.

Motivacion

La motivacién son aquellas cosas que impulsan a una persona a realizar
determinadas acciones y persistir en ellas hasta el cumplimiento de sus
objetivos. La motivacion es la voluntad para hacer un esfuerzo y alcanzar

ciertas metas.

Recurso Humano
El recurso humano es un conjunto de colaboradores que forman parte de una
empresa de servicios y que se caracterizan por desempefiar una variada lista de

tareas especificas.
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CAPITULO Il
PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipdtesis
3.1.1. Hipdtesis general
La motivacion de los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo
Dias S.A. - filial Cajamarca se relaciona positivamente con el desempefio
laboral de los colaboradores, 2016.
3.2. Variables
e Variable 1: Motivacion
e Variable 2: Desempefio Laboral
Desempefio Laboral > f (Motivacion)
3.3. Operacionalizacion de los componentes de la hipdtesis
Tabla 1
Operacionalizacion de las Variables
) ) ) ) . Instrumento/
Variable | Dimensiones Indicadores Indice L
Tecnica
_ Alimentacion Canasta béasica
N_ec_:eslldr?\des Vestido Sueldo basico i Encuesta_,
Fisiologicas - Observacién
Descanso Tiempo de descanso
Seguro de trabajo | Tipos de seguro
; Estabilidad . - Encuesta
. | Necesidades Tipos de contrato i
Variable 1: . laboral - Revision
.. |de Seguridad
Motivacion Apoyo Cumple sus documental
emocional expectativas
Compafierismo - Relacion gerente —
colaborador
Necesidades | Relaciones - Relacion colaborador | - Encuesta
Sociales interpersonales — colaborador - Observacion
) - Relacion colaborador
Amistad _ cliente
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Incentivos

Necesidades . - Monetario - Encuesta
de Estima Confianza - Mediante - Observacion
Respeto documentos
Justicia
Necesidades =
de Etica - Sueldo Encuesta
L . -P .,
Autorrealizaci | Creatividad Tl:ae:;o - Observacién
on Resolucioén de
problemas

Variable 2:
Desempefio
Laboral

Satisfaccion al

Satisfaccion . . realizar las - Encuesta
. Satisfaccion .. .
del Trabajo actividades - Observacion
encomendadas
Relaciones
Trabajo en L interpersonales - Encuesta
. Comunicacion . -
equipo Capacidad de - Observacién

interaccion

o Informacién obtenida | - Encuesta
Capacitacion o .
. Capacitacion para el desarrollo de | - Revision
del Trabajador ..
las actividades documental
Compensacion - Encuesta
Remuneracién | Sueldo monetaria por el - Revision
trabajo realizado documental
. . Supervision continua | - Encuesta
Supervision Supervision -
a los colaboradores - Observacién
Politica de ascender a
los colaboradores
. Cumplimiento de las
Oportunidades P
Ascenso metas - Encuesta

de Ascenso

Mejoras en las
condiciones laborales
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4.1.

4.2.

4.3.

CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

Ubicacion geografica
La investigacion se realizé en el Departamento, Provincia y Distrito de Cajamarca
en la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca.

Disefio de la investigacién

La investigacion es de disefio No Experimental, en consecuencia, no existe
manipulacién de ninguna de las dos variables (Motivacién y Desempefio Laboral)
se toma la realidad tal y como estad y Transversal porque se estudio en el segundo

semestre del aflo 2016, es decir, en un solo momento.

El enfoque de la investigacion es Cuantitativo, los resultados fueron traducidos en
apreciaciones conceptuales de la méas alta fidelidad acorde con la realidad de la
investigacion, ademas cada indicador se ha medido por escalas. (Behar, 2008, p.
38)

El tipo de estudio es Descriptiva porque se detalla con mayor precision y fidelidad
la realidad empresarial de la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. - filial
Cajamarca, sefialando la relacion entre las variables motivacién y desempefio
laboral. (Vara, 2012, p. 210)

A su vez la investigacion es Correlacional, se determiné el grado de relacién que
posee la motivacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa

de Transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca, 2016.

Métodos de la investigacion

A) Meétodo deductivo — inductivo
El método deductivo va de lo general a lo particular, a través del conocimiento
de las variables motivacion y desempefio laboral, permitié proponer
estrategias de mejora para la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. -

filial Cajamarca.
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B)

Método analitico - sintético

Con el método analitico — sintético se logré conocer todas las teorias, factores,
entre otros aspectos de la motivacion y desempefio laboral y sus componentes
de la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca, luego se
agrupo las dos variables bajo la relacion de asociacion cuyos resultados estan

expresados en las conclusiones de la investigacion.

4.4. Poblacion, muestra, unidad de analisis y unidades de observacién

A)

B)

C)

Poblacion
La poblacidn esta representada por 205 colaboradores de la Empresa de

Transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca.

Muestra (X)

_ Z2.N.P.Q
ez (N—1)+Z2.P.Q

n

n: Tamafio de la muestra

Z: Nivel de confianza (90% = 1.65)

N: Poblacion (205 trabajadores)

Q:05

P:0.5

e: Nivel de error (10%)

La muestra esta representada por 51 colaboradores de la Empresa de

Transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca.

Unidad de anélisis
Esta representada por los colaboradores de la Empresa de Transportes

Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca, 2016.

4.5. Técnicas e instrumentos de la recopilacién de informacion

Las técnicas utilizadas en el presente estudio fueron:
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e Observacion: se observo como los colaboradores trabajan en la empresa de

transportes y que hacen los directivos para motivar su trabajo.

e Revision documental: Se acudi6 a los archivos de la Empresa de
Transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca; a fin de identificar datos
que complementen informacion sobre los colaboradores, tales como:

antiguedad de los colaboradores, tipo de contrato, entre otros.

e Cuestionario: es un instrumento que logré obtener datos precisos de los
objetos de estudio, el cual consta de 19 preguntas para medir la motivacion
y 20 preguntas para la medir el desempefio laboral, las cuales estan dirigida
a los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. - filial
Cajamarca, 2016. Se utilizo la escala de Liker.

4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion
Una vez obtenida la informacion, se seleccioné y codifico electronicamente a través
de IBM-SPSS Version 24, el cual brindara resultados precisos y confiables, para

poder brindar recomendaciones aplicables.

Los datos se graficaron mediante tablas y figuras; luego se interpretaron con la
finalidad de comprobar si los objetivos se estan cumpliendo. Asi mismo se
comprobd si existe grado de relacion de la motivacion y desempefio laboral.

La técnica utilizada es inferencial, donde se comprobd las hipdtesis de la

investigacion
Se utilizo el Coeficiente de Correlacion de Spearman, el cual mide el grado de
correlacién entre dos variables X e Y, es perfecta positiva cuando exactamente en

la medida que aumenta una de ellas aumenta la otra.

4.7. Matriz de consistencia metodoldgica
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TITULO: RELACION ENTRE LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA DE TRANSPORTES TURISMO DIAS
S.A. —FILIAL CAJAMARCA, 2016

Instrumento de

Unidad de

Poblacion y

Problema Objetivo Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Indice Recoleccion de | Metodoldgica Analisis Muestra
datos
Problema Objetivo Hipotesis Alimentacion | Canasta basica
General General general ) Meétodos
N_ec_:es!dz_ades Vestido Sueldo basico Encuest_a’
Fisiologicas Observacion )
Tiempo de Método
Descanso P deductivo —
descanso inducti
Seguro de Tipos de seguro metee:
trabajo P 9 Encuesta Método
Necesidades de | Estabilidad . Revisién P
Seguridad laboral Tipos de contrato documental a.nal,'t.' o -
sintético.
Apoyo Cumple sus
emocional expectativas
L Relacién gerente . L
P -/ La motivacion Compafierismo | _ Esta Poblacion
¢Q_ue relacion Corpcer la de los colaborador representada | La poblacién
existe entre la | relacién entre colaboradores or los esta
motivacién y el | la motivacién y de la Empresa ; Relacion colgboradore representada
desempefio el desempefio de T P ; Necesidades Relacmnes colaborador - Encuesta sdela por 205
laboral de los | laboral de los 'I? _ransplgr, €S 1 Variable X | Sociales interpersonales | colaborador Observacion Empresa de colgbora dores
colaboradores | colaboradores urismo Lias |y jotivacion P
de la Emoresa | de la Empresa S.A. - filial Relacién Transportes | de la Empresa
de Trans IOortes de Trans portes Cajamarca se Amistad colaborador — Turismo Dias | de Transportes
TurismopDias TurismopDias relaciona con cliente Disefio S.A. -filial Turismo Dias
SA - filial SA - filial el desempfio Cajamarca, S.A. -filial
Cé'émarca Cé'émarca laboral de los Incentivos _ No 2016. Cajamarca.
120 e 120 16| colaboradores, _ Monetario Experimental
’ : 2016. Necesidades de Confi Mediante Encuesta
Estima onfianza documentos Observacion Transversal
Respeto Cuantitativo
Justicia Correlacional
. Etica Sueldo .
Necesidades de Puesto Encuesta Descriptiva
Autorrealizacién . Observacion
Creatividad Trato

Resolucion de
problemas




Problemas Objetivos
Especificos Especificos
¢Cual es el Describir el
nivel de nivel de
motivacion de | motivacién de
los los

colaboradores
de la Empresa
de Transportes

colaboradores
de la Empresa
de Transportes

Turismo Dias | Turismo Dias
S.A. - filial S.A. -filial
Cajamarca, Cajamarca,

20167 2016.
¢Cual es el Describir el
nivel de nivel de
desempefio desempefio
laboral de los | laboral de los

colaboradores
de la Empresa
de Transportes

colaboradores
de la Empresa
de Transportes

Turismo Dias | Turismo Dias
S.A. - filial S.A. -filial
Cajamarca, Cajamarca,

20167 2016.
Qué Establecer la
correlacion correlacién
existe entre existente entre
motivaciény | motivaciony
desempefio desempefio
laboral de los | laboral de los

colaboradores
de la Empresa
de Transportes
Turismo Dias
S.A. - filial
Cajamarca,
20167

colaboradores
de la Empresa
de Transportes
Turismo Dias
S.A. -filial
Cajamarca,
2016.

Variable Y:
Desempefio
Laboral

Satisfaccion al

Satisfaccion del | Satisfaccion realizar las Encuesta
Trabajo actividades Observacion
encomendadas
Relaciones
. interpersonal
Trabajo en Comunicacion terpersonales Encuesta
equipo Observacion

Capacidad de
interaccion
Informacién
Capacitacion del . obtenida para el EnCL.Je.Sta
Trabajador Capacitacion desarrollo de las Revision
J . documental
actividades
. Encuesta
Compensacion Revision
Remuneracion Sueldo monetaria por el documental
trabajo realizado
Supervision
Supervision Supervision continua - los Encuesta
P P colaboradores Observacion
- Politica de
ascender a los
Oportunidades de colaboradores
Ascenso Encuesta

Ascenso

- Mejoras en las

condiciones
laborales

Técnicas para
el
procesamiento

Observacion

Revisién
documental

Cuestionario

Muestra
La muestra esta
representada
por 51
colaboradores
de la Empresa
de Transportes
Turismo Dias
S.A. - filial
Cajamarca.




CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION

Prueba de validez de los instrumentos para la recoleccion de datos en campo.

5.1. Baremos de las variables Motivacién y Desempefio Laboral

Para conocer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca,

2016, fue necesario calcular el baremos de cada dimensién. Los resultados se

detallan a continuacion:

Tabla 2

Baremos de la dimension necesidades fisiologicas de la variable motivacion

NECESIDADES FISIOLOGICAS

n= 3 3 5 Nunca

Min= 3 5 7 Lamayoria de las veces no

Max= 15 7 9 Algunas veces si, algunas veces no
Rango= 12 9 11 La mayoria de las veces si
Intervalos 5 11 15 Siempre

Amplitud 2.4
Tabla 3

Baremos de la dimension necesidades de seguridad de la variable motivacion

NECESIDADES DE SEGURIDAD

n= 3 3 5 Nunca

Min= 3 5 7 La mayoria de las veces no

Max= 15 7 9 Algunas veces si, algunas veces no
Rango= 12 9 11 La mayoria de las veces si
Intervalos 5 11 15 Siempre

Amplitud 24 2
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Tabla 4

Baremos de la dimension necesidades sociales de la variable motivacion

NECESIDADES SOCIALES

n= 3 3 5 Nunca

Min= 3 5 7 Lamayoriade las veces no

Max= 15 7 9 Algunas veces si, algunas veces no
Rango= 12 9 11 La mayoria de las veces si
Intervalos 5 11 15 Siempre

Amplitud 24 2
Tabla 5

Baremos de la dimension necesidades de estima de la variable motivacion

NECESIDADES DE ESTIMA

n= 5 5 9 Nunca

Min= 5 9 13 La mayoria de las veces no

Max= 25 13 17 Algunas veces si, algunas veces no
Rango= 20 17 21 La mayoria de las veces si
Intervalos 5 21 25 Siempre

Amplitud 4 4
Tabla 6

Baremos de la dimension necesidades de autorrealizacion de la variable

motivacion
NECESIDADES DE AUTOREALIZACION

n= 5 5 9 Nunca

Min= 5 9 13 La mayoria de las veces no

Max= 25 13 17 Algunas veces si, algunas veces no
Rango= 20 17 21 La mayoria de las veces si
Intervalos 5 21 25 Siempre

Amplitud 4 4

67



Tabla 7

Baremos de la variable motivacion

MOTIVACION

n= 19 19 34 Nunca

Min= 19 34 49 La mayoria de las veces no

Max= 95 49 64 Algunas veces si, algunas veces no
Rango= 76 64 79 La mayoria de las veces si
Intervalos 5 79 95 Siempre

Amplitud 152 15
Tabla 8

Baremos de la dimension satisfaccion del trabajo de la variable desemperio

laboral
SATISFACCION DEL TRABAJO

n= 3 3 5 Nunca

Min= 3 5 7 La mayoria de las veces no

Max= 15 7 9 Algunas veces si, algunas veces no
Rango= 12 9 11 La mayoria de las veces si
Intervalos 5 11 15 Siempre

Amplitud 24 2
Tabla 9

Baremos de la dimension trabajo en equipo de la variable desemperio laboral

TRABAJO EN EQUIPO

n= 3 3 5 Nunca

Min= 3 5 7 Lamayoria de las veces no

Max= 15 7 9 Algunas veces si, algunas veces no
Rango= 12 9 11 La mayoria de las veces si
Intervalos 5 11 15 Siempre

Amplitud 2.4 2
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Tabla 10

Baremos de la dimension capacitacion del trabajador de la variable desemperio

laboral
CAPACITACION DEL TRABAJADOR
n= 3 3 5 Nunca
Min= 3 5 7 Lamayoria de las veces no
Max= 15 7 9 Algunas veces si, algunas veces no
Rango= 12 9 11 La mayoria de las veces si
Intervalos 5 11 15 Siempre
Amplitud 24 2
Tabla 11

Baremos de la dimension remuneracion de la variable desemperio laboral

REMUNERACION

n= 3 3 5 Nunca

Min= 3 5 7 La mayoria de las veces no

Max= 15 7 9 Algunas veces si, algunas veces no
Rango= 12 9 11 La mayoria de las veces si
Intervalos 5 11 15 Siempre

Amplitud 24 2

Tabla 12

Baremos de la dimension supervision de la variable desemperio laboral

SUPERVISION
n= 4 4 7 Nunca
Min= 4 7 10 La mayoria de las veces no
Max= 20 10 13 Algunas veces si, algunas veces no
Rango= 16 13 16 La mayoria de las veces si
Intervalos 5 16 20 Siempre

Amplitud 3.2 3
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Tabla 13

Baremos de la dimension oportunidades de ascenso de la variable desemperio

laboral

OPORTUNIDADES DE ASCENSO
n= 4 4 7 Nunca
Min= 4 7 10 La mayoria de las veces no
Max= 20 10 13 Algunas veces si, algunas veces no
Rango= 16 13 16 La mayoria de las veces si
Intervalos 5 16 20 Siempre

Amplitud 3.2 3

Tabla 14

Baremos de la variable Desemperio Laboral

DESEMPENO LABORAL

n= 20 20 36 Nunca

Min= 20 36 52 La mayoria de las veces no

Max= 100 52 68 Algunas veces si, algunas veces no
Rango= 80 68 84 La mayoria de las veces si
Intervalos 5 84 100 Siempre

Amplitud 16 16

5.2. Confiabilidad de instrumento

Confiabilidad del instrumento aplicada a la prueba piloto

Calculo del coeficiente del Alfa de Cronbach

¥

o=
k-1
Donde:
K : Es el nimero de items.
T 8% : Sumatoria de varianzas de los items.
S : Varianza de la suma de los items.

o : Coeficiente de Alfa de cronbach.



Tabla de valoracién y formula de aplicaciéon

Tabla 15
Valoracion del Coeficiente del Alfa de Cronbach (o) (Landis y Koch, 1977)

Valor del CCI Fuerza de la concordancia
>0,90 Muy buena

0,71-0,90 Buena

0,51-0,70 Moderada

0,31-0,50 Mediocre

<0,30 Mala o nula

Aplicacion de resultados

A partir de la aplicacion del instrumento de medicion, se analizaron y procesaron
los resultados mediante el programa estadistico IBM SPSS (Statistical Product and
Service Solutions) version 24, para los 19 items de la Variable Motivaciony 20
items para la variable Desempefio Laboral, obteniéndose una Alfa de Cronbach (a)
que indica una confiabilidad significativa del 0.82 que supera el valor de 0.71, lo

que denota un nivel Bueno de precision del instrumento.

Fiabilidad de la encuesta Para conocer la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa de Transportes

Turismo Dias S.A. —filial Cajamarca, 2016.

Tabla 16

Resumen de procesamiento de casos

Casos N %
Valido 19 100,0
Excluido? 0 0
Total 19 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.
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Tabla 17
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,832 39

5.3. Presentacién de resultados
A continuacidn se presentan los resultados de las variables y de cada una de sus
dimensiones; indicando que las a través de la sumatoria de 4 preguntas se ha

obtenido el resultado por dimension.

A) Variable Motivacion
Figura 7
Motivacion de los colaboradores de la empresa de transportes Turismo Dias S.A.

- filial Cajamarca
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Motivacion

Del total de colaboradores, el 72.5% indicaron que siempre se sienten motivados en la

empresa de transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca; y el 27.5% de los
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colaboradores la mayoria de las veces si se sienten motivados. Segun Quintanar (2005) la
motivacion es un estado subjetivo que mueve a la conducta a una direccion, puede existir
desde el interior de la persona como la existencia a un deseo o una necesidad y desde el

exterior como la existencia de un fin, meta u objetivo.

A.1) Dimension Necesidades Fisiologicas
Figura 8
Necesidades fisiologicas en los colaboradores de la empresa de transportes

Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca
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Necesidades Fisiologicas

Del total de colaboradores, el 52.9% indicaron que han cubierto sus necesidades
fisiologicas, segun Maslow (1991) las necesidades fisiologicas son de origen bioldgico y
estan orientadas hacia la supervivencia del hombre; y el 2.0% de los colaboradores no
han cubierto sus necesidades fisioldgicas, ellos ya han satisfecho esta necesidad ahora

desean satisfacer necesidades superiores.
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A.2) Dimension Necesidades de Seguridad
Figura 9
Necesidades de seguridad en los colaboradores de la empresa de transportes

Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca
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Del total de colaboradores, el 100% calificaron que han cubierto sus necesidades de
seguridad al interior de la empresa de transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca,
segiin Bedodo y Giglio (2006) son las necesidades relativas a la defensa y proteccion de

dafios fisicos y emocionales.
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A.3) Dimensién Necesidades de Sociales
Figura 10
Necesidades sociales en los colaboradores de la empresa de transportes Turismo

Dias S.A. — filial Cajamarca
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Del total de colaboradores, el 70.6% informaron que han cubierto sus necesidades
sociales en la empresa de transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca, segin
Quintanar (2005) el hombre por naturaleza tiene la necesidad de relacionarse y estas
necesidades estan orientadas de manera social, la necesidad de ser aceptado en un grupo,
la necesidad de un ambiente familiar y la necesidad de participar en una accién de grupo
de trabajo para el bien comun con otros; y el 2.0% de los colaboradores la mayoria de la
veces no han cubierto sus necesidades sociales no les interesa pertenecer y ser aceptados

en un grupo.
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A.4) Dimension Necesidades de Estima
Figura 11

Necesidades de estima en los colaboradores de la empresa de transportes Turismo

Dias S.A. — filial Cajamarca
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Necesidades de Estima

Del total de colaboradores, el 88.2% mencionaron que siempre tienen cubierta las
necesidades de estima en la empresa de Transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca,
segin Gutiérrez (2013) es la necesidad de toda persona de sentirse apreciado, tener
prestigio y destacar dentro de su grupo social, de igual manera incluyen la autovaloracion
y el respeto a si mismo; y el 2.0% de los colaboradores algunas veces si, algunas veces

no cubirieron sus necesidades de estima.
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A.5) Dimension Necesidades de Autorrealizacion
Figura 12
Necesidad de autorrealizacion en los colaboradores de la empresa de transportes

Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca
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Necesidades de Autorrealizacion

Del total de colaboradores, el 64.7% aseveraron que han cubierto sus necesidades de
autorrealizacion en la empresa de transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca, segiin
Gutiérrez (2013) en este nivel el ser humano requiere trascender, dejar huella, realizar su
propia obra y desarrollar su talento al maximo; y el 13.7% de los colaboradores algunas

veces si, algunas veces no cubrieron sus necesidades de autorrealizacion.
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B) Variable Desempefio Laboral

Figura 13

Calificacion global del desemperio laboral de los colaboradores de la empresa de

transportes Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca
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Del total de colaboradores, el 54.9% sefialaron que siempre tienen buen desempefio

laboral en la empresa de transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca; y el 3.9% de

los colaboradores algunas veces si, algunas veces no presentaron buen desempefio

laboral. Segin Quispe (2015) el desempetio del trabajador va de la mano con las actitudes

y aptitudes que estos tengan en funcion a los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos

por politicas, normas, vision y mision de la organizacion.
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B.1) Dimension Satisfaccion del Trabajo
Figura 14
Desemperio laboral segun la dimension satisfaccion del trabajo en los

colaboradores de la empresa de transportes Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca

88.2%
90.0%

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0% 9.8%
0

N° de colaboradores

Siempre La Algunas La Nunca
mayoria de vecessi, mayoria de
las veces si  algunas las veces
Veces no no

Satisfaccion del Trabajo

Del total de colaboradores, el 88.2% aseguraron que siempre tienen satisfaccion
trabajando en la empresa de transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca, segiin
Quispe (2015) la satisfaccion del trabajo es la actitud del trabajador frente a su propio
trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla;
y €12.0% de los colaboradores algunas veces si, algunas veces no presentaron satisfaccion
del trabajo piensan que el trabajo que realizan dentro de la empresa no cumple con sus

expectativas personales y profesionales.
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B.2) Dimension Trabajo en Equipo
Figura 15
Desemperio laboral segun la dimension trabajo en equipo de en los colaboradores

de la empresa de transportes Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca
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Del total de colaboradores, el 68,6% calificaron que siempre realizan trabajo en equipo
en la empresa de transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca, segin IIPE Buenos
Aires (2000) el trabajo en equipo es una modalidad de articular las actividades laborales
de un grupo humano en torno a un conjunto de fines, metas y de resultados a alcanzar, se
caracteriza por la comunicacion fluida entre las personas, basada en relaciones de
confianza y de apoyo mutuo; y el 2.0% de los colaboradores la mayoria de las veces no
realizan trabajo en equipo, ellos no se integran con sus compaferos para realizar trabajos

en comun en beneficio de la empresa.
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B.3) Dimension Capacitacion del Trabajador
Figura 16
Desemperio laboral segun la dimension capacitacion del trabajador en los

colaboradores de la empresa de transportes Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca
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Capacitacion del Trabajador

Del total de colaboradores,, el 64.7% calificaron que siempre tienen capacitacion en la
empresa de transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca; y el 5.9% de los
colaboradores algunas veces si, algunas veces no tiene capacitacion. Segin Benites
(2012) la capacitacion se debe aplicar de manera sistematica y organizada, mediante el
cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion de

objetivos definidos.
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B.4) Dimension Remuneracion

Figura 17

Desemperio laboral segun la dimension remuneracion en los colaboradores de la

empresa de transportes Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca
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Remuneracion

Del total de colaboradores,, el 52.9% calificaron que siempre reciben una buena

remuneracion econdémica en la empresa de transportes Turismo Dias S.A. - filial

Cajamarca; y el 2.0% de los colaboradores la mayoria de las veces no reciben buena

remuneracion economica. Seguin Larico (2015) el pago de la remuneracion es la principal

obligacion que asume el empleador ademas de proporcionar el trabajo para el cual el

trabajador ha sido contratado.
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B.5) Dimension Supervision
Figura 18
Desemperio laboral segun la dimension supervision en los colaboradores de la

empresa de transportes Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca
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Supervision

Del total de colaboradores, el 47.1% calificaron que la mayoria de las veces si tienen
supervision en la empresa de transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca, segun
Valdivia (2014) la supervision es un conjunto de actividades técnicas y morales
interrelacionadas, que nacen de la observacion directa del trabajo desarrollado por uno o
un conjunto de individuos y que tienen la finalidad de promover una mejora continua
mediante una correcta directriz, para lograr los objetivos propios, de los individuos en el
entorno y de la misma organizacion; y el 5.9% de los colaboradores la mayoria de las

veces no son supervisados.
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B.6) Dimension Oportunidades de Ascenso
Figura 19
Desemperio laboral segun la dimension oportunidad de ascenso en los

colaboradores de la empresa de transportes Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca
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Oportunidades de Ascenso

Del total de colaboradores,, el 47.1% calificaron que siempre tienen oportunidades de
ascenso en la empresa de transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca; y el 3.9% de
los colaboradores la mayoria de las veces no tiene oportunidades de ascenso. Segin
Rocco (2009) el ascenso se puede utilizar para recompensar la lealtad y el desempefio, se
puede apoyar a los empleados permitiéndoles seguir estudios, lo cual, los hard mas valioso

para la compafiia y les permitird sentirse realizados profesionalmente.
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5.4. Andlisis, interpretacion y discusion de resultados
En esta parte se presentaran los resultados obtenidos durante la investigacion de
campo, el cual se obtuvo durante la aplicacion de encuestas a cada colaborador de
la empresa de transportes Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca.

La interpretacion general de los resultados estan plasmadas a través de figuras para

facilitar la comprension.

Después de obtencion de resultados, se ha podido determinar que existe relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa de
transportes Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca. Con lo que queda demostrada la
hipotesis planteada en la presente tesis.

Segun los resultados obtenidos, los colaboradores de la empresa de transportes
Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca; se sienten motivados dentro de la empresa
porque satisfacen sus necesidades fisioldgicas las cuales estdn orientadas a la
supervivencia del hombre; inmediatamente los colaboradores tienen la necesidad

de seguridad defendiéndose de dafios fisicos y emocionales dentro de la empresa.

En la empresa la mayoria de los colaboradores satisfacen sus necesidades sociales,
son participes de un grupo y se sienten en un ambiente familiar, pero también se
encuentran colaboradores que no les interesa pertenecer a un grupo, ellos cumplen

su horario de trabajo y se marchan.

Si han satisfecho las necesidades sociales, los colaboradores facilmente satisfacen
sus necesidades de estima, ellos desean sentirse apreciados, respetan a su
comparfieros y se hacen respetar; posteriormente los colaboradores desean dejar
huella en la empresa desarrollando su talento el cual indica que han satisfecho sus
necesidades de autorrealizacién; asi mismo hay colaboradores que todavia no se

sienten en capacidad de autorrealizarce personal y profesional.

En la teoria de la Jerarquia de las Necesidades, Maslow manifiesta que el hombre

es una criatura cuyas necesidades crecen durante su vida, a medida que se satisfacen
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la necesidades basicas otras ocupan predominio.

Segln Sum (2015) manifiesta que la motivacion que brinda la empresa favorece en
el desempefio laboral, los colaboradores estan de acuerdo en recibir algin
reconocimiento o premio por el buen trabajo y si el desempefio laboral es bueno se
puede optar por un ascenso dentro de la empresa; por tanto la motivacion si se

relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores.

Segun Sun (2015) considera que las necesidades sociales, estima y autodesarrollo
predominan en sus resultados, mientras que Correa (2012) considera que las
necesidades de seguridad son predominates al interior de la empresa y en la presente

tesis es relevante para todos los colaboradores las necesidades de seguridad.

En la segunda variable desempefio laboral, se ha podido determinar después de los
resultados obtenidos, mas de la mitad de los colaboradores presentan buen
desempefio laboral en la empresa yendo de la mano con las actitudes y aptitudes

que tienen y desean alcanzar dentro de la empresa.

En la empresa de transportes Turismo Dias S.A.- filial Cajamarca, los
colaboradores se sienten satisfechos realizando su trabajo cumpliendo con sus
expectativas personales y profesionales, asi mismo encontramos en menor
porcentaje colaboradores insatisfechos que no tienen actitudes positivas frente a su
propio trabajo. Asi mismo ellos trabajan en equipos para lograr un fin en comin en

beneficio de la empresa, existiendo buena comunicacién y respeto entre ellos.

En la empresa, se capacita frecuentemente al mayor porcentaje de colaboradores
para que puedan cumplir sus funciones eficientemente dentro de la empresa, los
cuales adquieren conocimientos y habilidades que las pueden plasmar en la

realizacion de sus actividades.
La remuneracion que perciben la mayoria de los colaboradores les alcanza para

cubrir sus necesidades pero a algunos colaboradores solo les alcanza para cubrir sus

necesidades fisioldgicas.
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En la empresa, los colaboradores tiene supervision constantemente, ellos se sienten
incomodos cuando les supervisan pero algunos colaboradores estdn contentos
cuando les supervisan porque les hace ver las faltas que ellos estan teniendo, para
futuro poder mejorarlas; todos los colaboradores tiene conocimiento que en la
empresa hay oportunidades de ascenso pero hasta el momento no han ascendido no
se han realizado profesionalmente. Y en otros puestos ya no hay méas a donde

ascender.

La teoria de Satisfaccion Laboral, indica que existe interaccion entre el individuo y
el ambiente de trabajo a medida que se evalla sus facetas laborales.

Segun D"Vicente (citado por Enriquez, 2014) el desempefio laboral es el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador, el logro de las metas dentro de la
organizacion en un tiempo determinado. (p. 53)

Segun Sun (2015) manifiesta que la capacitacion es fundamental para el desarrollo
de habilidades, conocimientos y actitudes de los colaboradores, mientras que
Correa (2012) considera que el trabajo en equipo es de gran importancia existiendo
familiarismo dentro de la empresa y en la presente tesis se considera relevante

satisfaccion del trabajo actitud del colaborador frente a su trabajo.

Algunos autores, manifiestan que entre mayor sea el grado de motivacidn, mayor
sera el desempefio laboral de los empleados, estableciendo que la motivacion

influye en el desemperio laboral y existe relacion entre las dos varaibles.

Por tanto la tesis tiene coincidencias con trabajos antes realizados el desempefio
laboral va reflejado en la motivacion que ellos tienen en la empresa, cumpliendo
con el objetivo general que si existe relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. - filial

Cajamarca, 2016.
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5.5. Contrastacion de hipotesis
Tabla 18
Motivacion y desemperio laboral de los colaboradores de la empresa de

transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca

Motivacion
La mayoria Algunas La mayoria
Desempeno Siempre  de las veces veces sl, de las Nunca Total
Laboral . algunas
si VECEeS No
VECES N0
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Siempre 24 471% 4 78% O 00% 0 00% 0 0.0% 28 54.9%
Lamayoriade 13 55506 8 1579% 0 00% 0 0.0% 0 0.0% 21 41.2%

las veces si

Algunas veces
si, algunas 0 00% 2 39% 0 00% O 00% 0 00% 2 3.9%
VeCces no

Lamayoriade g0 0 00% 0 00% O 00% 0 00% 0 0.0%

las veces no
Nunca 0 00% O 00% O 00% 0 00% 0 0.0% 0 0.0%
Total 37 725% 14 275% O 00% 0 00% 0 0.0% 51 100.0%

Del total de colaboradores, el 54.9% informaron que siempre tienen desempefio laboral
optimo en la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. - filial Cajamarca, 2016; de ellos
el 47.1% de los colaboradores siempre se sintieron motivados y solo un 7.8% de los
colaboradores manifestaron que la mayoria de las veces si se sintieron motivacion.

Y solo el 3.9% de los colaboradores opinaron que algunas veces si, algunas veces no
presentaron un desempefio laboral dptimo, y la mayoria de las veces si se sintieron

motivados.

Para verificar la hipotesis se realizo la prueba estadistica Correlacién de Spearman donde
se encontré que existié una relacion positiva baja (r = 0.365), si hay relacion entre
variables. También se observd la Significacién aproximada (Sig. Aprox. = 0.008) es
menor que el nivel de significancia (. = 0.05); Por lo tanto, existe relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa investigada, esto
significa que al mejorar la motivacion, mejorard también el desempefio de los

colaboradores.
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CONCLUSIONES

Segun los resultados obtenidos, se determina que existe relacion entre la motivacion
y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa de transportes Turismo
Dias S.A. —filial Cajamarca, 2016.

Se comprobd la hip6tesis planteada, a través de la prueba de correlacion de
Spearman existe una relacion positiva (r = 0.365), entre la variable motivacion y
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa de transportes Turismo Dias
S.A. —filial Cajamarca, 2016.

Las necesidades predominantes de los colaboradores de la empresa de transportes
Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca son: las de seguridad y sociales, igualmente,
se encontrd que los trabajadores cada dia se esfuerzan por cumplir sus necesidades

de estima y autorrealizacion.

Las dimensiones representadas por gran porcentaje de colaboradores son las
necesidades de seguridad, estima, satisfaccion del trabajo y trabajo en equipo; asi
mismo hay dimensiones que estan representadas por el menor porcentaje de

colaboradores siendo oportunidades de ascenso.

Se describid los niveles de desempefio laboral, los colaboradores cumplen los
objetivos establecidos en la empresa y su desarrollo profesional va incrementando

segun su formacion y aportacion de nuevas ideas y objetivos.
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SUGERENCIAS

El gerente de la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca debe
realizar talleres motivacionales mensuales (personalidad, trabajo en equipo
proactivo y coordinado y coaching empresarial) dirigido a todos los colaboradores
de la empresa, con ello se lograra tener colaboradores con buen desempefio laboral
obteniendo el éxito y beneficio empresarial.

El gerente de la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. — filial Cajamarca debe
premiar al mejor colaborador del mes (incentivo monetario o documento),
permitiendo que el colaborador se desempefie eficientemente incrementando la

productividad de la empresa.

El gerente de la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. —filial Cajamarca, debe
programar actividades recreativas (deporte, jornadas al aire libre y paseos) cada seis
meses para los colaboradores y sus familias, evitando tensiones emocionales que
suelen ir en contra del buen desempefio laboral por tanto se mejoraria el clima

laboral.

Los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. — filial
Cajamarca deben participar activamente en todas las actividades recreativas que

organiza la empresa.

Los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. — filial
Cajamarca deben fomentar el trabajo en equipo, promoviendo comunicacion fluida

entre ellos, siendo uno de los pilares para que la empresa funcione.

Los colaboradores de la Empresa de Transportes Turismo Dias S.A. — filial
Cajamarca deben ser flexible a los cambios para el logro eficiente y eficaz de los

objetivos planificados por la alta gerencia.
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ANEXOS



FOTOS DE LA EMPRESA DE TRANSPORTES DIAS S.A. - FILIAL
CAJAMARCA

Recepcion y entrega de equipajes:

Venta de pasajes y embarque de pasajeros:
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Carga y descarga de encomiendas realizada por los estibadores:

Recepcion y entrega de encomiendas:

ECEPcloN DE
COMIE

ENDAS
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA
ESCUELA DE POSTGRADO
PROGRAMA EN ADMINISTRACION Y GERENCIA EMPRESARIAL

ENCUESTA
PARA CONOCER LA RELACION ENTRE LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA DE TRANSPORTES
TURISMO DIAS S.A. — FILIAL CAJAMARCA, 2016.

La presente encuesta sera aplicada a los colaboradores de la Empresa de Transportes
Turismo Dias S.A. — Filial Cajamarca, tiene la finalidad de conocer la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral.

Se les recomienda responder a esta encuesta en privado, con total sinceridad y leer
atentamente todas las preguntas, deben marcar las preguntas con una (X) dentro de los
recuadros y llenar si es el caso sobre las lineas punteadas.

.- Datos Generales

1.1. Sexo
Masculino
Femenino

1.2. Edad
18 - 25 afios
26 - 33 afos
34 - 41 afos
42 - 49 afnos
50 - 57 afios
58 afios a mas

1.3. Estado civil
Soltero (a)
Casado (a)
Divorciado (a)
Viudo (a)
Conviviente

99



1.4. Numero de hijos
0
1
2
3
mas de 4

1.5. Profesion u oficio
Administrador
Contador
Secretaria
Chofer
Mecanico
Terramozas
Otros

1.6. Cargo que desempefia dentro de la empresa

1.7. Cuantas personas tiene a su cargo dentro de la empresa

1.8. Afos de experiencia
Menos de 1 afio
1 aflo a 2 afios
3 afos a 4 afnos
5 afos a mas

1.9. Condicién Laboral
Nombrado
Contratado

1.10. Tipo de contrato
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I1.- Contenido: Motivacion y Desempefio laboral

Tomando en cuenta las siguientes escalas, marque con una X dentro de los

recuadros, las preguntas que estan a continuacion.

NO

MOTIVACION

ESCALAS

Siempre

La mayoria de

las veces si

si, algunas
Veces no

Algunas veces

La mayoria de

las veces no

Nunca

Necesidades Fisiologicas

Mi sueldo alcanza para  cubrir
satisfactoriamente mis necesidades de

1120 >

alimentacion.

Mi sueldo alcanza para cubrir mis gastos de
2 | vestido

La empresa me brinda el descanso que
3 | necesito para reponerme

Necesidades de Seguridad

Mi condicion laboral en la empresa, me hace
4 | sentir seguro
5 | Cuento con un contrato laboral con la empresa

Estoy satisfecho (a) con el cargo que
6 | desempefio.

Necesidades Sociales
7 | En mi trabajo existe compafierismo

Existen buena relaciones interpersonales con
8 | mis comparieros de trabajo

Mis compafieros de trabajo son también mis
9 |amigos

Necesidades de Estima

En la empresa me siento apreciado por mis
10 | jefes

En la empresa me siento apreciado por mis
11 | compafieros de trabajo
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12

Existe confianza con mis compaferos de
trabajo

13

Me siento respetado en mi centro de trabajo

14

Existe respeto mutuo con mis comparieros de
trabajo.

Necesidades de Autorrealizacion

15

La empresa actlia con Justicia

16

El actuar correctamente (con ética) es un pilar
esencial de la empresa

17

Actuo con libertad en mi trabajo

18

Mis ideas y sugerencias son tomadas en
cuenta

19

La empresa me permite actuar con autonomia

NO

DESEMPENO LABORAL

ESCALAS

Siempre

La mayoria de

las veces si

Algunas veces
si, algunas
veces no

La mayoria de

las veces no

Nunca

Satisfaccion del Trabajo

Me siento satisfecho con las actividades que

1 | realizo dentro de la empresa
La empresa me brinda equipos y materiales
2 | para realizar eficientemente mi trabajo
3 | Me identifico con la empresa
Trabajo en Equipo
4 |Lacomunicacion entre mi jefe y yo es buena
Realizo actividades con mis compafieros de
S |trabajo para el beneficio de la empresa.
Mis compafieros de trabajo colaboran
6 | conmigo

Capacitacion del Trabajador
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Conozco mis funciones dentro de la empresa

;
La empresa me capacita para desempefar
8 | mejor mi trabajo
Me siento con la capacidad suficiente para
9 | asumir algun cargo de mayor jerarquia
Remuneracion
10 | Considero que el sueldo que recibo es justo
11 Me gustaria que la empresa me pague mas por
el trabajo que realizo
Recibo  incentivos en mi  trabajo
12 e Lo
(bonificaciones, dias libres, regalos u otros)
Supervision
13 | Me supervisan cuando realizo mi trabajo
14 Mi supervisor me felicita cuando realizo
correctamente mi trabajo
15 | Me siento comodo cuando me supervisan
16 En la supervision me siento juzgado y sin
apoyo
Oportunidades de Ascenso
Si cumplo mis metas de trabajo tengo la
17 o
posibilidad de ascender
Hasta hoy he ascendido en mas de una
18 .
oportunidad
19 El ascenso ha implicado una mejora en mi
condicion laboral
20 La empresa tiene politica ascender a sus

colaboradores

103



