UNIVERSIDAD CATOLICA

DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO

TEMA:

Incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de la Constructora
Situeconst CIA. LTDA

AUTORES:
Lcda. Pilay Beltran Cinthya Mabel

Ing. Tapia Solano Lucinda Esther

Previo a la obtencion del grado Académico de:
MAGISTER EN GESTION DE TALENTO HUMANO

TUTOR:
Ing. Freddy Ronalde Camacho Villagomez, Ph. D.

Guayaquil, Ecuador
2024



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

CERTIFICACION

Certificamos que el presente trabajo fue realizado en su totalidad por la Lcda. Cinthya Mabel
Pilay Beltran y por la Ing. Lucinda Esther Tapia Solano, como requerimiento parcial para
la obtencion del Grado Académico de Magister en Gestion del Talento Humano.

DIRECTOR DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

g

/ =5 /

=2 (|}

—h /j;&_’_/.."'/ b Y

—
~ br—

Ing. Freddy Ronalde Camacho Villagomez, Ph. D.

REVISOR

Ing. Yanina Bajafia, Ph. D.

DIRECTORA DEL PROGRAMA

=

Ing. Zoila Bustos Goya, Mgs.

Guayaquil, a los 30 del mes de abril del afio 2024



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

DECLARACION DE RESPONSABILIDAD

Nosotras, Lcda. Pilay Beltran Cinthya Mabel y Ing. Tapia Solano Lucinda Esther.

DECLARAMOS QUE:

El Proyecto de Investigacion, Incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de la
Constructora Situeconst CIA. LTDA, periodo 2024 previa a la obtencion del Grado
Académico de Magister en Gestion del Talento Humano, ha sido desarrollado en base a una
investigacion exhaustiva, respetando derechos intelectuales de terceros conforme las citas que
constan al pie de las paginas correspondientes, cuyas fuentes se incorporan en la bibliografia.
Consecuentemente este trabajo es de mi total autoria.

En virtud de esta declaracion, nos responsabilizamos del contenido, veracidad y alcance
cientifico del articulo profesional de alto nivel del Grado Académico en mencién.

Guayaquil, a 30 del mes de abril del afio 2024
EL AUTORES

Ing. Lucinda Esther Tapia Solano



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

AUTORIZACION

Nosotras, Pilay Beltran Cinthya Mabel y Tapia Solano Lucinda Esther.

Autorizamos a la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil, la publicacion en la
biblioteca de la institucion del Proyecto de Investigacion 1V nivel titulado: Incidencia de la
motivacion en el desempefio laboral de la Constructora Situeconst CIA. LTDA, periodo
2024, cuyo contenido, ideas y criterios son de mi/nuestra exclusiva responsabilidad y total
autoria.

Guayaquil, a los 30 dias del mes de abril del 2024

EL AUTOR/AUTORES

Pilay Beltran Cinthya Mabel

“’ & . o 7/ \\ \T
= p qix}: CV}\‘%Z—\{E}\ — 77 =
) ‘\ U*}%-a/ :

P

Tapia Solano Lucinda Esther



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

INFORME DE COMPILATIO

'] .
W CERTIFICADO DE ANALISIS
E maogister

TESIS 100% ING. LUCY Y LCDA. MABEL-2 e
| .
y 1%
Textos
sospechosos
2% ldiomas no
Fivg reconocidos
(ignorado)
Nombre del documento: TESIS 100% ING. LUCY ¥ LCDA. MABEL-2 de Depaositante: Freddy Ronalde Camacho Villagomez Nimero de palabras: 20.364
mayo de 2024.decx Fecha de depasito: 2/5/2024 Nimero de caracteres: 139.295
ID del documento: 51286cd2401fa7fBBc06b0d9c3e1alaeafcadsbd Tipo de carga: interface
Tamano del documento original: 4,8 ME fecha de fin de analisis: 2/5/2024

Ubicacion de las similitudes en el documento:

TEMA: Incidencia de la motivacién en el desempefio laboral de la Constructora Situeconst

CIA. LTDA, periodo 2024.

MAESTRANTES: Pilay Beltran Cinthya Mabel, Tapia Solano Lucinda Esther.

MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO, IV COHORTE

ELABORADO POR:

A o] .‘
— / /
A= L[]

Ing. Freddy Ronalde Camacho Villagomez, Ph. D.
DIRECTOR DEL TRABAJO DE TITULACION

\Y



AGRADECIMIENTO

Mi agradecimiento a la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil, a la facultad de
postgrados de Gestion de Talento Humano, de manera especial a los tutores por sus ensefianzas,
asi como su apoyo incondicional en el desarrollo y direccion del presente trabajo de
investigacion. Agradezco al Ingeniero Freddy Ronalde Camacho Villagémez, Phd; director de
Tesis que, con sus conocimientos, orientaciones, persistencia, paciencia'y motivacion, han sido

fundamentales en mi formaciéon profesional.

Tapia Solano Lucinda Esther

Agradezco a Dios y a mi familia, que forman un pilar fundamental en mi vida, por estar en los
momentos mas importantes de mi trayectoria académica, los mismos que siempre me
inculcaron un sentido de honestidad, respeto y responsabilidad. Finalmente, retribuyo a la vida
por permitirme ser parte de este momento y constituirme en un ente formativo para servir a la

sociedad, lo cual enorgullece mi razon de existir.

Pilay Beltran Cinthya Mabel

Vi



DEDICATORIA

El presente trabajo de investigacion estd dedicado principalmente a Dios y nuestra
Virgen Santisima, que han sido mi guia e inspiracion. A mis padres por todo lo que me han
inculcado en la vida, por sus estimulos, sabios y oportunos consejos, basados en su culta
experiencia y sacrificio, por estar siempre en aquellos momentos mas dificiles. En especial a
mi hijo, esposo y familiares que dia a dia con su respaldo y carifio me impulsaron a salir

adelante. Lo que me ha permitido alcanzar esta meta.

“A ustedes por ser mi motivacion e inspiracion”’

Tapia Solano Lucinda Esther

A Dios por haberme permitido llegar a esta etapa de mi vida profesional, dandome
sabiduria, inspiracion, fortaleza y salud para llevar a cabo esta tesis, a mi familia por su gran
amor, sacrificio incondicional, por siempre velar por mi bienestar, han sido mi pilar y baston
de apoyo en los momentos criticos de mi vida, sin duda alguna mi ejemplo de lucha y coraje,
a mi pareja Lcdo. Carlos Yagual, Mgtr una persona especial con la que comparto los mejores
momentos de mi vida, por ser quien me motiva a enfrentar el destino a través de nuestros

pensamientos y sentimientos que tenemos en comun.

“Son mi motor y mayor inspiracion de seguir adelante ”

Pilay Beltran Cinthya Mabel

Vil



Tabla de contenido

INAICE A TADIAS ....e.vevoeeecee ettt ettt s s X
INAICE B FIGUIAS........ecveeeceicecee ettt XI
INAICE B ANEXOS ...ttt sttt s st asn s s s eanees X1l
) (oo L1 Tod o] o] PSSP 2
F N Q] (=T oT=T0 [ 12 SRR PRI 5
Planteamiento de 1a INVESLIJACION ........c.ccuiiieiieiice e nneas 8
(0] o] 11 (ol o[ =T (1 o | o TSP T TR OSP PP PP PRPRPRPON 8
Planteamiento del ProbIEMA............coviii i 9
Formulacion del ProbIEMA ..o e 13
JUSTITICACION .. ettt st a et e e s e e nee e 13
ODbjetivos de 18 INVESTIGACION ........cveiieiireieciese et e et e e sraenaeaneeas 16
ODJELIVO GENETAL.........eiiiiiiiiee bbbttt b e bbb 16
ODjJEtiVOS BSPECITICOS ...vveuvieeiiiie ettt te et s e sbeebe e e e sre e reanneas 16
Preguntas de INVESTIZACION: .........ccuiiieiieie et ee et te e ra e ae e e raesteenae e e nseenaenree e 16
[ 1T 010 ]SSR 17
L IMIEEACIONES. ...ttt bbbttt bbbkttt b e st et e b bbb e e b e st et et e 17
DT T4 a1 Ut [ USSR 18
(0= T o1 (U1 [0 TN PSPPSR 19
REVISION e 18 TIEErALUIA ......c.veeeeieeccc et nreens 19
Voo T =T o ol o TSSOSO PR SSSSRSRS 19
Teoria de la motivacion de McClelland............coooeiiiiiiiii 19
Teoria de Evaluacion del desempefio de Chiavenato (1999):........cccovvereiinienenneneneseseeas 20
Teoria del impacto de los incentivos en el desempefio laboral..............ccccooeveiiiiiiiciiciees 21
Teoria de fijacion de metas y la motivacion de Locke (1969).........cccovvverininiininienenennniene 22
Teoria de X, Y y la motivacion de McGregor DOUGIAS...........ccoveieriererene e, 22
Teoria motivacional de MCCIEand.............cooviiiiiiie e, 22
Teoria del desempefio segin Chiavenato Y OtroS QULOIES ........cccververierrerieseieeriesiese e sin e 23
Trabajo en equip0 Y deSEMPEMIO .....vviiiieiie ittt 23
Teoria jerarquia de las necesidades y su relacion con la motivacion de Maslow.................... 23
Teoria de 1a MOLIVACION ........ccveiiiiieie ettt sbesnenneas 25
TIPOS A8 MOLIVACION. ......iiiieiieiectie sttt e st e e e sae e te e e s beesteeneesbeesaeessesreenseenneas 25
Factores de Motivacion y el deSEMPERIO: ........ooviiiiieiie e s 25
Teoria del Desempefio laboral como instrumento en el éxito organizacional ........................ 27
Teoria de Herzberg 0 motivacion € NIgIENe ...........cooeieiieieiine e 27
Dimensiones y aspectos del desempefio 1aboral ... 28
Teoria sobre el desempefio laboral de Kotler & Kepler (2014).........ccovveieiiieieeie e, 29
Satisfaccion laboral Y deSEMPER0 ........coiiiiiiiieieee e 30
Estrategias motivacionales de aprendizaje...........coccveiveiieeiiiiiii i 30
(Of0] F= oTo] ¢ Tod (o) g VA0 [oESTcT 0 1 0 Lo SO SUOSTSN 31
(@F=T o 11 (0 (o I OO USSR UR PP 32
Marco RETEIENCIAL........cciiiiieieie bbb nre s 32
(@F=T o 1 18] (o I 1 I - O PO UTPR PO P PP PP 40
Y (ool Y [=1 (oo (o] [0 o (oo TSRS 40
Metodologia CUANTITALIVAL..........eciveiieii et e e ae e sneennas 40
VL3 (T [0 <o [0 Tod 1Yo RSP TR 40



TIPO A INVESTIGACION ...ttt e e re e te e e sreesteeneenreenaeaneens 41

LI =LY =T 57 | PSSRSO 41
Alcance de 1a INVESLIGACION ..........ccveiiiiie ettt sraenre e 41
DT o) ] o] (1o SR 41
(000 ¢ 1= F-Tox [0 - | RSO PRTRTR 42
Procesamiento de la informacidn dentro de 10S programas...........cccccveveevvereenieeriesieeseeseeseens 42
DescripCion del INSEIUMENTO .........oviiiiiieieese et 43
CAPTTULO IVttt bbb a b et e sttt nbe b e 46
ANALISIS A8 TESUITATOS .......ecveeeicicic et saesresnenreas 46
(@ AN I 0 1 YOS 53
o (0] 00X - F PPV 53
JUSEITICACION dE 1 PrOPUESLA .......veeeiieiiieieie ettt 56
(O00] 0 [0d [T 1S 0] 1= OSSPSR 60
RECOMENTACIONES .....o.viiiiiieiieiieie ettt bbbt bbbt ettt nbe e 61
T (=] £ (o] - RSSO 62



Indice de Tablas

Tabla 1 Campo de accidn de la investigacion en la constructora Situeconst. ...........cc.ccccevennne. 8
Tabla 2 Matriz de operacionalizacion de variables..............ccoeviieiiiineineseeese e 44
Tabla 3 Matriz de operacionalizacidon de variables.............cccoeoieiiiiiiicce e 51
Tabla 4 Correlacion de PEAISON ..........cccoiiiiiiiiiieie e 52
Tabla 5 Analisis de CronbaCh ..........cccciiiiiiieieeces e 52
Tabla 6 Estrategias de motivacion, reconocimiento Y reCOMPENSAS........ccvcvereerreereereereanens 55
Tabla 7 Cronograma de 18 PrOPUESTA .........cueveieiierieiesiesesieeee e 58
Tabla 8 Presupuesto del disefio de la propuesta para la Constructora Situeconst. ................. 59



indice de figuras

Figura 1 Piramide de maslow: jerarquia de las necesidades............cccoverriiniieiniiicnccsenne 24
Figura 2 Variable motivacion por la dimension iNtrinSECa..........cccvereiieereeresiee s 46
Figura 3 Variable motivacion por la dimension eXtrinSeca ........c.ccouviereereieieeiseseeese s 47
Figura 4 Variable desempefio laboral por su dimension desempefio de tarea..............ccocu...... 48
Figura 5 Variable desempefio laboral por su dimension CiVISMO ...........cccccvevveieeieeresiesieene. 49
Figura 6 Variable desempefio laboral por su dimension por falta de productividad ............... 50
Figura 7 ReSUMEN R CUAAIAUO ........ceeivieieiiiccie ettt sttt sae s 54
Figura 8 Correlacion A8 PEAISON..........cciiiiiiiieieie ettt bbb
Figura 9 Propuesta de diagnOStiCO .......c.eciiiiiiieiie ettt sae e 549

Xl



indice de Anexos

Anexo 1 Proceso cuantitativo SAMPICTI. . .......vuueertentittanteieateeeeateeneeiieaneenann 73
ANeX0 2 Matriz de CONSIStENCIA. ... .. .uuint it ittt ettt et et 74
Anexo 3 Autorizacion del Instrumento motivacién y desempefio laboral.................. 75
Anexo 4 Preguntas de 1a encuesta.........ooeiviiiiiiiiiii i 76

Xl



Resumen

La investigacion tiene como objetivo general, determinar la incidencia de la motivacion en el
desempefio laboral en la Constructora SITUECONST CIA LTDA, ubicada en la Provincia de
Sucumbios en el canton Shushufindi, 2024, con el propoésito de impulsar las variables
motivacion y desempefio laboral las mismas que intervienen en el desarrollo de la empresa y
la productividad de los colaboradores. La metodologia tiene un enfoque establecido que es
cuantitativo de tipo experimental, descriptivo, analitico, documental, mediante recopilacién de
las definiciones de cada elemento que conforman el marco referencial y marco teorico,
aplicando métodos inductivos que va de lo particular a lo general y un disefio correlacional de
corte transversal e hipotético-deductivo. Para la muestra se aplicd técnicas de recopilacion
informacion por medio de la encuesta establecida en 44 preguntas a 31 colaboradores, con una
amplitud de escala de Likert del 1 al 5 en categorias; "totalmente en desacuerdo", equivalente
a 1,"en desacuerdo”, equivalente a 2, "indeciso", equivalente a 3, "de acuerdo™ equivalente a 4,

y "totalmente de acuerdo”, que equivale a 5.

En el anlisis de confiabilidad arrojo como resultado; Alpha de Cronbach de ,995%, utilizando
el Software SPSS, mediante la prueba de hipotesis de correlacion de Pearson, presentando
como resultado un nivel de significancia de 0.000 (¢<0.05). El resultado de R2 arrojé un
resultado de 0.985 y Pearson r de 0.993, determinando que la motivacion influye positiva y
significativamente en el desempefio laboral de los colaboradores en la constructora de obra
civil en Shushufindi, por lo cual se propone estrategias motivacionales que permitan el
mejoramiento de las condiciones y actitudes laborales, en el desempefio y productividad en

general.

Palabras Claves: Estrategias de motivacion, desempefio laboral, productividad,
comunicacion, enfoque mixto, incentivos.
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Abstract

The general objective of the research is to determine the incidence of motivation on work
performance in the SITUECONST CIA LTDA Construction Company, located in the Province
of Sucumbios in the Shushufindi canton, 2024, with the purpose of promoting the motivation
and work performance variables. that intervene in the development of the company and the

productivity of collaborators.

The established approach is quantitative, experimental, descriptive, analytical, documentary,
by compiling the definitions of each element that make up the reference framework and
theoretical framework, applying inductive methods that go from the particular to the general
and a cross-sectional correlational design and hypothetico-deductive. For the sample,
information collection techniques were applied through the survey established in 44 questions
to 31 collaborators, with a Likert scale width from 1 to 5 in categories; "strongly disagree”,
equivalent to 1, "disagree™, equivalent to 2, "undecided"”, equivalent to 3, "agree" equivalent to

4, and "strongly agree"”, which is equivalent to 5.

In the reliability analysis, the result was: Cronbach's alpha of 95%, using SPSS Software,
through Pearson's evaluation hypothesis test, resulting in a significance level of 0.000 (a<0.05).
The result of R2 gave a result of 0.985 and Pearson r of 0.993, determining that motivation
positively and significantly influences the work performance of the collaborators in the civil
works construction company in Shushufindi, for which motivational strategies are proposed
that allow improvement of working conditions and attitudes, performance and productivity in

general.

Keywords: Motivation strategies, work performance, productivity, communication, mixed

approach, incentives.
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Introduccion

La presente investigacion mide las variables de motivacion y desempefio laboral en la
constructora SITUECONST, debido a que existen problemas tales como: comunicacion poco
efectiva, cooperacion, bajo rendimiento en actividades y poco entusiasmo en su equipo de
trabajo. Por ello es fundamental encontrar la manera de alimentar constantemente la
motivacion de los colaboradores, creando un ambiente laboral en el que se sientan valorados,
incentivados y entusiasmados por alcanzar los objetivos propuestos. De esta forma se obtendra
una mayor productividad, ademas un clima de trabajo positivo y un sentido de pertenencia que
impulse a cada individuo a alcanzar sus objetivos, metas personales y profesionales con la
empresa.

Las variables motivacionales se entienden esencialmente como; una comprension
cognitivo-conductual en los colaboradores sobre los factores que son primordiales para todo
tipo de empresas que contribuyan a incrementar el potencial y poder satisfacer y alcanzar las
metas organizacionales y personales (Cueva et al., 2018).

Los individuos estan intrinsecamente motivados para aprender, porque tienen una
tendencia natural a perseguir sus intereses, para encontrar satisfaccion personal y para ejercer
sus habilidades en un contexto laboral, o estan extrinsecamente motivados para aprender,
porque necesitan cumplir con los requisitos generales del trabajo, desean méas recompensas o
una mejor carrera, o desean evitar consecuencias negativas de los empleadores (Hans, 2019).

Asi mismo, la variable de desempefio laboral se la entiende como: acciones o
comportamientos observados en los colaboradores y que son notables para alcanzar los
objetivos y metas establecidas en la empresa. Vale recalcar que va de la mano con la evaluacion
del desempefio, siendo un instrumento relevante en la mejora de los resultados del capital

humano (Santacruz et al., 2022).



En toda empresa es esencial disponer de un excelente talento humano, que desde el
mismo instante en que se califique y se le asigne en algin puesto, se debera brindar la
capacitacion necesaria de acuerdo al requerimiento del cargo con la finalidad de prepararlo,
enfocarlo y motivarlo acorde a las actividades que vaya a desempefiar, la motivacion laboral
como un esencial factor debe formar parte del dia a dia entre colaboradores, permitiendo un
trabajo eficiente, pero también una forma de conservar un ambiente agradable y proactivo.

En consecuencia, la empresa Constructora de obra Civil SITUECONST CIA. LTDA,
situada en la Provincia de Sucumbios en el barrio Shushufindi Central, legalmente constituida
en el Ecuador el 22 de Septiembre del 2014, con méas de 9 afios de experiencia bajo una razon
social distinta, misma que se encuentra autorizada por la Superintendencia de Compaifiias
mediante la credencial numero 180999 para operar en todo tipo de construccion y brindar
asesoria relacionados a los disefios y elaboracion de planos y proyectos para la construccién de
edificios y otros, se mantienen constantemente capacitando al equipo técnico que labora
conjuntamente para evitar riesgos en la presentacion de proyectos como en la construccion de
los mismos.

La empresa ha desarrollado y logrado varios procesos de contratacién, sin embargo,
desea mantener un vinculo de unidad y armonia dentro de su equipo de trabajo, pero mantiene
una deficiente motivacion, razon por la que la empresa se ha enfocado en el estudio del factor
humano dentro de la misma al dedicar especial atencién al cumplimiento de las necesidades
béasicas, considerando que el impulso que hace actuar al colaborador hacia el cumplimiento de
las tareas es la motivacion.

Cada estudio realizado genera ciertos resultados que son referentes a empresas del
medio. En la provincia de sucumbios las pocas investigaciones sobre desempefio laboral se

direccionan a empresas del sector publico, como la Ep Petroecuador o empresas del sector



comercial del canton Shushufindi que enfocan la problematica de escasa motivacion y
proponen estrategias diferenciadas.

Esta investigacion esta orientada a obtener un diagnostico del nivel motivacional en la
Constructora SITUECONST CIA. LTDA, con el proposito de aplicar las herramientas
apropiadas para el disefio estrategias motivacionales, que conlleve a mantener incentivado al
personal y que contribuya al desempefio laboral, promoviendo la eficiencia y eficacia a través
del compromiso y el esfuerzo del grupo humano.

En el presente trabajo de investigacion se analizan las siguientes variables motivacién
y desemperio laboral de la empresa SITUECONTS CIA LTDA, se enfoca en el desarrollo de
los siguientes capitulos:

Capitulo I el marco teorico considera importante tomar como base las distintas teorias
motivacionales en el desempefio laboral y las posibles incidencias en los diferentes entornos
filoséficos, socioldgicos, que sirven de referencia para disefiar estrategias motivacionales.

Capitulo 11 el marco referencial, considera criterios de investigacién estudiados por
diferentes autores, posterior a ello se hace un analisis tomando en cuenta el cumplimiento de
los objetivos y resultados, que seran tomados como guia para encaminar la presente
investigacion en la empresa SITUECONST CIA. LTDA.

Capitulo 111 marco metodoldgico: basado en la investigacion de las variables a estudiar
con enfoque cuantitativo, de tipo de estudio experimental, descriptiva, analitica, documental,
aplicando métodos inductivos que va de lo particular a lo general y un disefio correlacional de
corte transversal e hipotético-deductivo, las hipdtesis son un punto de partida para nuevas
deducciones y técnicas de recopilacion de datos a traves de: encuestas, entrevista, y

observacion.



Capitulo 1V, Establece estrategias de motivacion que contribuyan al mejoramiento del
desempefio laboral en la constructora SITUECONST CIA. LTDA del cantén Shushufindi,
provincia de Sucumbios, con sus respectivos analisis financieros.

Antecedentes
En las organizaciones, especialmente aquellas que se adaptan a un entorno que cambia

rapidamente, asi como a un mundo empresarial cada vez mas competitivo, se ha vuelto un
desafio solucionar problemas complejos en un tiempo muy limitado, la solucion de conflictos
complejos ha sido abordada por teorias de racionalidad limitada, sin embargo, existe un tipo
de motivacion silenciosa que va mas alla de las palabras y se manifiesta de una manera sutil
pero poderosa. Esta forma de incentivar a los empleados va mas alla de incentivos econémicos
0 compensaciones, se trata de crear un ambiente de trabajo donde cada individuo se sienta
valorado, respetado por sus contribuciones, intentando corregir las deficiencias del intercambio
tacito de conocimientos (Augier et al., 2001).

Las teorias implicitas del liderazgo definen creencias sobre como deben comportarse
los lideres o altos gerentes para ser requeridos y que se espera de ellos, las investigaciones
muestran que las personas utilizan el proceso de atribucion para categorizar a los lideres. Este
proceso de categorizacion revela la coincidencia entre el modelo ideal, retenido en la memoria
y la conducta efectiva observada. La categorizacion inicial se asocia con un estimulo especifico
como comportamiento, evento, persona, que luego guia el procesamiento de la datos posterior
(Solano y Lupano, 2005).

De acuerdo al estudio realizado en la Camara de Comercio de Riobamba, se resaltd la
falta de comunicacion, motivacion del personal, falta de uso de herramientas electronicas y
falta de acceso a recursos limitados; oportunidades potenciales como crecimiento del sector

empresarial, alianzas estratégicas con empresas de servicios; y finalmente, se identifican



amenazas como la falta de una cultura de unificacion y la crisis econémica que vive el pais
(Rivera, 2015).

La insuficiente motivacion a los fabricantes de zapateros de purisima, calzado de
calidad. Da como resultado un bajo desempefio, poco rendimiento de los trabajadores y una
baja en la productividad. La falta de motivacién y escaso interés en el trabajo puede hacer que
los empleados se vuelvan apéticos. Por lo tanto, las empresas deben dar atencidon a la
motivacion laboral para que los empleados estén satisfechos profesionalmente. Los
empleadores deben invertir en un buen plan de motivacién para sus trabajadores, ya que los
beneficios se reflejaran en el desempefio del empleado, (Coronado et al., 2016).

La responsabilidad organizacional parte de la identificacién del individuo hacia la
organizacion que lo emplea; la motivacién implicita en las empresas es el motor que impulsa a
los empleados a superar sus propios limites y alcanzar el éxito, el compromiso laboral incluye
al involucramiento de los individuos, la satisfaccion y entusiasmo por el trabajo. Asocia el
vinculo de lealtad por el cual el trabajador desea permanecer en ella, detrds de equipos de alto
rendimiento esta la motivacién implicita que es el ingrediente invisible pero necesario que
transforma una empresa en un lugar donde cada empleado se convierte en un colaborador de
cambio y crecimiento (Chiang et al., 2016)

En los primeros estudios realizados determinaron que la principal motivacion humana
es el factor econdmico, pero en el transcurso del tiempo se incluyeron estudios socioldgicos y
psicoldgicos que podrian derivarse de un tipo de comportamiento en los individuos. Asi, se
propone que la teoria, que Maslow denomina teoria de las necesidades basicas, presenta una
piramide de 5 niveles; el individuo se siente motivado sélo cuando satisface las necesidades de
cada rango desarrollado, estableciendo estandares para que los empresarios gerenciales,

vinculen la motivacion con en el desempefio laboral, y luego en el nivel final comienza la



motivacion y la autorrealizacion, siendo la necesidad psicoldgica mas elevada del ser humano,
da todo su potencial en el desarrollo de las actividades (Orozco, 2017).

La motivacion de los colaboradores esta determinada por frecuentes debates sobre la
dicotomia que representa el homo economicus, que racionaliza todas sus decisiones basandose
principalmente en la ecuacion costo-beneficio, y el homo-socialis, que tomara decisiones
basandose en su sentido de pertenencia y reconocimiento, de poder. Las teorias antes referidas,
forman parte de la base conceptual de esta propuesta. La idea central del presente articulo es,
establecer una Jerarquia de Necesidades y Motivaciones aplicada exclusivamente desde los
Recursos Humanos (Elstein et al., 2019).

En las empresas del sector publico la motivacion laboral esté influenciada por el tipo
de contrato, se estudian las ventajas y desventajas de cada uno, asi como las percepciones de
los trabajadores del sector publico y las estragais motivacionales que influyen directamente
(Trujillo y Gabriela, 2019).

El comportamiento tacito ha sido considerablemente visto como una base importante
para la cooperacién en el mundo real, es la valoracién y el respeto que merecen los
colaboradores (Liu et al., 2023).

De acuerdo a lo expuesto por los distintos autores, se analizé la incidencia de la
motivacion en el Desempefio laboral de la Empresa Constructora SITUECONST CIA LTDA,
para disefiar estrategias de motivacion que contribuyan al mejoramiento del desempefio de los
colaboradores que permita desarrollar y mejorar la actitud de los trabajadores frente a las
diferentes actividades que realizan y procesos de aprendizaje ya sea colectivo e individual,
considerando la dimension de las estrategias basadas en el marco conceptual y el cumplimento

de las mismas.



Planteamiento de la Investigacion

Es el punto de partida mediante un enfoque analitico que permitira identificar la

incidencia de las variables en los colaboradores de la constructora.

Objeto de estudio
Constructora Situeconst CIA. LTDA, tiene 9 afios en el mercado laboral y se dedica a

operar en todo tipo de construccion, ademas, brinda asesoria relacionadas a los disefios,
elaboracion de planos y proyectos para la construccién de edificios y otros. El talento humano
con el que cuenta estd conformado por un éarea administrativa de 7 colaboradores entre
financiero, asistentes e ingenieros de obra civil y 24 operarios que realizan diferentes
actividades como maestro mayor de construccién, albafiileria y oficiales/ayudantes de los
mismos.

La investigacion tiene como objeto de estudio las variables motivacion y desempefio
laboral dado que estas intervienen en el desarrollo de todas las areas de la empresa, la
motivacion se ve afectada por diferentes componentes como la valoracion de recompensas,
deseo de superacion, comunicacion efectiva, autoeficacia, expectativas y resultados, intereses
personales y a la vez, esta incide en el desempefio laboral dando como resultados negativos

desmotivacion e insatisfaccion por parte del colaborador, y con respecto a la

constructora disminucién en la productividad.

Tabla 1

Campo de accion de la investigacion en la constructora situeconst.
Campo: Constructora/ talento humano de la empresa

Area: Administrativa y Operativa

Aspecto: Motivacion y Desempefio Laboral

Linea de investigacion: Comportamiento organizacional, clima, cultura, cambio y desarrollo organizacional.
Periodo: Afio 2024

Empresa: Constructora Situeconst CIA, LTDA

Nota. Informacion basada al campo de accion de la empresa Situeconst.



En esta tabla se muestra el campo de accion donde se realizara la investigacion y la medicion
de las variables motivacion y desempefio laboral en la constructora Situeconst. Los mismos
que se realizaran en el periodo de estudio 2024.

La investigacion pretende determinar la incidencia de la motivacion en el desempefio
laboral de la constructora Situeconst, a partir de la aplicacion de las técnicas de investigacion
se obtuvo mayor informacion de esta forma se valord el comportamiento de los colaboradores
en relacion con el trabajo, la mayoria de las personas necesitan y esperan este tipo de
retroalimentacién para que se tomen decisiones y acciones en funcion de la problemaética
presente, los datos permiten el establecimiento de estrategias motivacionales direccionadas a
politicas de compensacion, reconocimientos econémicos como: salarios justos de acuerdo a la

tabla salarial, bonos, comisiones y planes de carrera.

Planteamiento del problema
La problematica en esta investigacion esta relacionada directamente a la industria de

la construccion como una de las actividades més fructiferas e intensivas en mano de obra, sin
embargo, ha sido histéricamente indolente, de escasa aceptacion y valoracion, en las mayorias
de las constructoras existe la discriminacion y la poca apreciacién del recurso humano,
existiendo una problematica critica en la rotacion del personal y el insuficiente cumplimiento
en sus beneficios salariales, con poca capacitacion profesional sin ser enfocados al desarrollo
de sus habilidades. Esta profesion se basa en proyectos y tiene horarios extremos muy
ajustados, jornadas laborales largas e irregulares y un equilibrio deficiente entre la vida
personal y laboral. Las cargas de trabajo excesivas y los entornos deficientes reducen la
satisfaccion laboral de los trabajadores y, en efecto, tienen un impacto negativo en el proceder
y el desempefio, provocando asi accidentes de alto riesgo fisico y psicologico (Gallegos et al.,

2022).



En este estudio evidentemente el problema es la falta de motivacion, a medida que pasa
el tiempo, las personas no tienen el mismo compromiso con el trabajo que alguna vez tuvieron
y éste resulta ser "s6lo un trabajo” con sélo lo minimo que les importa, nada que los anime a
hacer otra cosa. Lo que hace falta es motivarlos e incentivarlos (Albano et al., 2019).

En el presente estudio un claro problema es la insuficiente integracion de la motivacion
profesional, un individuo tiene una marcada tendencia de sus intereses profesionales a buscar
nuevos descubrimientos o contribuciones, con la integracion motivacional se promueve la
autorrealizacion en el campo de la vida profesional, se consolidan intereses profesionales
existentes, incluso pueden aparecer nuevos beneficios al explorar nuevas areas de actividad
profesional y satisfaccion en sus actividades (Salabert et al., 2017).

Por consiguiente la problematica esta relacionada directamente con la empresa y sus
colaboradores sobre los motivos del trabajo y el compromiso del personal, estan influenciados
por muchos factores internos y externos: el sistema de valores, el sistema de incentivos, el nivel
de cultura corporativa, la atmdsfera sociopsicoldgica, las relaciones con el gerente y los
colegas, las condiciones de vida en una organizacion, y su repercusion en los niveles de
desempefio laboral, en las cuales el &nimo y motivacion que se dara entre trabajadores puede
resultar primordial para el logro de los objetivos y muchos otros factores (Tsareva et al., 2020).

En este estudio se analizan una variedad de problemas de motivacion que afectan en las
nuevas organizaciones geopoliticas y econdmicas, implicando nuevos conflictos para los
trabajadores, por ello la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) lo define como riesgos
psicosociales, suscitando asi un renovado interés de la comunidad cientifica y de las propias
instituciones respecto del seguimiento de conductas de alto riesgo, se asocia tradicionalmente
con la motivacion, estrés y depresion (Pujadas et al., 2017).

La problemaética de esta investigacion esta relacionada a cualquier organizacion, tanto

publica como privada, ya que existen inquietudes sobre la satisfaccion de los empleados, la
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rotacion de empleados y el abandono de los profesionales. La pregunta que se plantea en esta
revision es: ¢(Qué factores motivacionales influyen en la retencion y satisfaccién de los
empleados gubernamentales? Sin embargo, factores intrinsecos externos como internos
influyen en la motivacion de los empleados publicos y privados (Klein, 2016).

En la presente investigacion la problemética se enmarca en las conexiones entre los
factores psicosociales del entorno laboral, la organizacion del trabajo, su contenido y su
expresion en el deterioro del estado general o de la salud psicosomatica del individuo, puede
ser una causa importante de estrés laboral. Sin embargo, ha existido pocos intentos de vincular
el agotamiento fisico con la motivacion laboral y el clima empresarial. En el ambito de la salud
laboral, el estrés es uno de los problemas mas importantes, vinculado a altas tasas de
enfermedad y morbilidad, siendo los factores psicosociales (incluida la insatisfaccion laboral)
la principal causa del estrés cronico, Por lo tanto, se concluye que la insatisfaccion laboral es
uno de los factores directamente relacionado con el bajo desempefio y el ausentismo laboral
(Vazquez et al., 2010)

En esta revista cientifica una vez detectado el problema el cual es la motivacion laboral
se recomienda “implementar estrategias de motivacion que impulsen al personal a desarrollar
de manera mas eficiente sus funciones y actividades™ (Parrales et al., 2022).

Garcia et al. (2023) explica el problema de motivacion y el desempefio laboral sobre
todo ahora en la actualidad con la utilizacién de las TICS en el &mbito profesional, volviéndose
un reto en los operarios, formando conocimientos y destrezas tecnoldgicas, alcanzando un
oportuno desarrollo en sus actividades. Por lo cual en una investigacion cientifica se logra
correlacionar la aceptacion entre las dos variables; los tics y la productividad a desempefiar. A
partir de un andlisis de clasificacion Rho de Spearman, los resultados arrojaron una relacion
positiva y significativa entre la aceptacion tecnoldgica y el desempefio laboral. Pero en el

entorno de las constructoras es complejo aplicarlo debido a que es un trabajo de campo y que
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requiere de sus operarios en territorio, a excepto del personal administrativo quienes serian los
unicos beneficiados de esta modalidad estratégica y que por ende fomentaria el logro de los
objetivos.

La constructora SITUECONST CIA. LTDA desde sus inicios ha operado con
deficientes procedimientos de gestién financiera y administrativos el cual incluye como un
aspecto fundamental, los incentivos econémicos, remuneracion y el sistema de comunicacion
en los diferentes niveles jerarquicos, que implica interaccion y el intercambio de investigacion
entre compafieros que muchas veces es insuficiente debido a los canales de comunicacién que
utiliza la empresa ya sea por sesiones de trabajo, correos electronicos, informes entre otros, lo
que trae como consecuencia la deficiente toma de decisiones; posteriormente utilizan el flujo
de comunicacidn vertical para informar a los operarios, lo que afecta el desempefio laboral y
los objetivos de la constructora Situeconst CIA. LTDA.

En el trayecto se ha evidenciado que no se cumple con lo planteado por los
administradores, dado que existen factores que no les permiten a los operarios desarrollar a
cabalidad sus actividades, creando un desinterés, dado que existe limitada comunicacion,
cooperacion, bajo rendimiento en actividades y poco entusiasmo en su equipo de trabajo, y esto
es debido a la escasez motivacion intrinseca, por parte de la empresa hacia sus colaboradores,
por consiguiente, el desempefio laboral y motivacion que se visualiza en el dia a dia. Si bien es
cierto esta problemaética afecta directamente a todos, si el rendimiento de los colaboradores se
encuentra en un nivel bajo, no habra mayor avance en las actividades de la constructora, con
las estrategias motivacionales se pretende mejorar el compromiso de los colaboradores y esto
se evidenciara en el desempefio laboral de los mismos, por tanto, el reconocimiento social tiene
mucho que ver con el compromiso, motivacion, aumento del autoestima, satisfaccion y

compensacion.
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Formulacion del problema
En consecuencia, por lo expuesto anteriormente se considera el planteamiento del

problema a la siguiente interrogante para su posterior estudio ¢Cual es la incidencia de la

motivacion en el desempefio laboral de la Empresa Constructora SITUECONST?

Justificacién
Incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de la Constructora, en este estudio

se considera importante tomar como base las distintas teorias motivacionales escritas por
grandes autores, especificamente conceptos de motivacion y desempefio laboral, para el
posterior proceso de disefio de estrategias motivacionales para la Constructora.

La justificacion se basa en las afirmaciones de Robbins (2008), la motivacion es el
proceso mediante el cual los esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos y
sostenidos hacia el logro de las metas y objetivos institucionales, por consiguiente, es necesario
analizar la motivacion y su relacion con el desempefio laboral de las personas que laboran en
las diferentes areas de la UE-400-DIRES SM.

La presente investigacion pretende proveer conocimientos sobre los tipos de
motivaciones en las organizaciones, si bien es cierto es un factor fundamental en el desempefio
de las actividades y un punto de partida para un mejor desempefio, retener y obtener grandes
resultados, se resalta el enfoque al Grupo KFC que representa al grupo empresarial de
alimentos més grande e influyente del Ecuador. La informacion se obtuvo mediante entrevistas
realizadas a los directores y lideres de recursos humanos, con base en las principales teorias
motivacionales como las de Abraham Maslow, McGregor, Herzberg, Vroom y Alderfer, entre
otras aportaciones sobre la motivacion y el reconocimiento. Se plantearon preguntas de
investigacion enfocadas en conocer la percepcion de los implicados y manejo de las empresas
con respecto a la motivacion y el reconocimiento, se establecié entrevistas a profundidad,

obteniendo resultados positivos (Paredes y Ruiz, 2015).
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Articulo , orientado a “la motivacion profesional y desempefio laboral de los docentes
de préctica clinica”, su técnica utilizada partié desde un andlisis documentado, el mismo que
nos permite estar al tanto de una actividad vinculada sobre un asunto, por lo consiguiente
aplicaron un sondeo a los educadores, que consta de 33 items de modo limitado de eleccién
variada, validaron la viabilidad del instrumento permitiendo evaluar el nivel de resarcimiento
de los profesores de enfermeria, de base primordial que permite conocer hacia donde deben
orientar las actividades para contrarrestar posibles complicaciones, se sugiere emplear la
herramienta para conocer el nivel de interés otros expertos de la salud (Arriola et al., 2018).

La motivacion entre comparfieros de trabajo es un elemento importante que ejerce una
influencia fuerte sobre actitudes y valores de éstos, es necesario que en los departamentos de
Administracion y Recursos Humanos se defina cudles son las necesidades laborales e
individuales de los empleados, que coadyuven a la satisfaccion en el trabajo, a fin de solventar
aquellas que conduzcan a situaciones negativas o de insatisfaccion que afecten el desempefio
laboral (Corea et al., 2021).

Se puntualiza que, dentro de la economia, el grupo de las constructoras es de elevada
trascendencia, su intensidad y perfeccionamiento en obras, atraen la participacion foranea
continua, de los distintos sectores, proveedores de insumos y de las instituciones financieras,
por lo que en ciertos paises como Ecuador la construccion es una profesion fuerte que impulsa
la productividad del miso (Diaz et al., 2022).

Este estudio tiene como objetivo establecer si existe correlacion en las variables de
motivacion y desempefio laboral en los colaboradores, por lo que las contestaciones a esta
interrogante y a la hip6tesis, facultaran la posible implementacion de un programa de operacion
que contribuya en el progreso de las situaciones y estimulos hacia los participantes, plasmando

un adecuado progreso de dichas actividades y en sus diferentes puestos de trabajo, por tanto
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sugieren que el ejemplar expuesto sea duplicado en otras empresas, sin persuadir en su rumbo
(Dolores et al., 2023).

Por ello las constructoras deben tener relacion directa con las estrategias de motivacion
laboral, desempefio y gestidn del recurso humano, que debe primar y deben verse motivadas
desde los niveles jerarquicos, compromiso gerencial al mejoramiento continuo y a la
productividad de los trabajadores en la misma, Partiendo como objeto de estudio de esta
investigacion el sector de la construccion, uno de los sectores claves de la economia ecuatoriana
y de diferentes paises.

Una vez revisado documentacion de articulos cientificos se ha determinado los niveles
de motivacion en el desempefio laboral, con la finalidad de hacer uso de ellas y que luego esta
permita el disefio de estrategias motivacionales, que servird de guia para los gerentes y
ejecutivos y pueden de tal forma explotar el potencial del capital humano en la constructora,
ademas que la combinacion de estas dos variables aplicadas de forma adecuada puede llegar a
generar un ambiente positivo que fortalecera el compromiso del colaborador con la empresa y
asi se contribuira en el desarrollo personal y profesional.

La investigacion realizada se sustenta con el uso de metodologias y enfoque
epistemoldgico empirico analitico, en este caso el enfoque es mixto tomando en cuenta revision
documental y las técnicas como: encuesta y observacion. En consecuencia, se apoya en el uso
del método inductivo mismo que va de lo particular a lo general y un disefio no experimental
de corte transversal.

Para un mejor conocimiento de las variables y la relacion entre ellas se formula un

alcance de la investigacion descriptivo y correlacional.
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Objetivos de la investigacion

Objetivo general

v Determinar la incidencia de la motivacion en el desempefio laboral en la

Constructora SITUECONST CIA LTDA, mediante una investigacion cuantitativa, para disefiar

estrategias de motivacion, periodo de estudio 2024.

Objetivos especificos

v

v

Establecer el marco teorico, sobre la variable motivacion y el desempefio laboral.
Establecer el marco referencial, relevante sobre la motivacion y el desempefio laboral.
Plantear el marco metodoldgico requerido para analizar la incidencia de la motivacion
en el Desempefio laboral en la Constructora SITUECONST CIA LTDA.

Determinar los resultados de la motivacion en el Desempefio laboral en la Constructora
SITUECONST CIA LTDA.

Disefiar una propuesta de motivacion que contribuyan al mejoramiento de desempefio
laboral en la constructora SITUECONST CIA LTDA del cantén Shushufindi, provincia

de Sucumbios, con sus respectivos analisis financieros.

Preguntas de Investigacion:

v

v

¢ Cudl es el marco tedrico relevante de la motivacion y Desempefio Laboral?

¢ Cudl es el marco referencial mas relevante sobre la motivacion y Desempefio Laboral?
¢ Cual es el marco metodoldgico requerido para analizar la incidencia de la motivacion
en el Desempefio Laboral en la Constructora SITUECONST CIA LTDA?

¢Cuadles son los resultados de la incidencia de la motivacion en el Desempefio Laboral
en la Constructora SITUECONST CIA LTDA?

¢Cudles son los factores para considerar mejorar la motivacion que conduzcan a

incrementar el desempefio laboral en la Constructora SITUECONST CIA LTDA?
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Hipotesis:

Se plantea la hipotesis de la investigacion: “Incidencia de la motivacion en el
desempefio laboral de la Constructora Situeconst Cia. Ltda, periodo 2024”
Hipotesis Nula: La motivacion no afecta al desempefio laboral de la constructora Situeconst
Cia. Ltda.
Hipotesis Alterna: La motivacion si afecta al desempefio laboral de la constructora Situeconst
Cia. Ltda
Se identifican las siguientes variables:
Variable Independiente: Motivacion

Variable Dependiente: Desempefio laboral

Limitaciones
v" Al momento de aplicar el instrumento de investigacion, que a los colaboradores se les

dificulte responder ciertas preguntas dado que surjan interrogantes en ellas.

v" Al momento de responder la encuesta los colaboradores se vean obligados a contestar,
por ende, la recoleccion de informacion no seria precisa.

v Las leyes y normativas, pueden ser una limitacion al investigar el impacto de la
motivacion en el desempefio laboral, por las siguientes razones:

Personal que cumpla con los adecuados Equipo de proteccion fisica (EPP)
podran ingresar al area, caso contrario sera sancionada la empresa, por los entes
reguladores como fiscalizacion y otros.

Los colaboradores muchas veces no desean ser afiliados al IESS por tener
impedimentos legales, lo que impide que ciertos colaboradores no deseen ser expuestos
a entrevistas.

La ley de plusvalia afecta al sector construccion de forma directa y con ello se

reducen las plazas de trabajo por lo que inquieta directamente a los trabajadores en
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posibles recortes de personal, con ello genera una desmotivacion al sentirse vulnerables
a un despido y bajo rendimiento en su desempefio laboral.

Poca colaboracién y disponibilidad de tiempo del personal para responder a la encuesta,
debido a las diferentes actividades que realizan a diario.

Las politicas propuestas por las entidades gubernamentales durante el afio 2024.

Uno de los obstaculos al recolectar la informacion es que no se sabra que colaboradores
no estan motivados dado que la encuesta serd confidencial, los datos obtenidos seran
evaluados para medir el desemperio laboral frente a la motivacion durante el transcurso

del afio 2024 en la constructora Situeconst.

Delimitacién

v

Delimitacion geografica dado que la investigacion se realizara en la constructora
Situeconst, misma que esta dedicada a operar en todo tipo de construccion y brindar
asesoria relacionadas a los disefios y elaboracion de planos y proyectos para la
construccion de edificios y otros.

Esta investigacién sera aplicada al personal de la constructora Situeconst CIA LTDA,
misma que esta conformada por 31 colaboradores entre area operativa y administrativa.
Esta problematica se la desarrollara en el periodo 2024, en la Constructora Situeconst.
El clima de tiempo, debido a que en ocasiones se tiene programada ejecutar actividades,
pero no se las logra cumplir por las condiciones climéaticas como la lluvia.

La falta de puntualidad Por parte de los proveedores en la entrega de los materiales de

construccion debido a la ubicacidn, distancia y condiciones de via.
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Capitulo I:

Revision de la literatura
En este capitulo se abordan importantes definiciones, conceptos y temas que son
fundamentales en una revision tedrica por sus contextos referenciales que seran de gran

aporte a la presente investigacion.

Marco Tedrico

Segun Locke y Latham (1990) las personas con metas trabajan con méas impetu y logran
mejores resultados que las personas sin metas. Siempre que estas sean aceptadas, las metas
dificiles conduciran a niveles mas altos de desempefio laboral que las metas faciles o que no
tengan ninguna meta. Las metas especificas son mas motivadoras que las generales cuando se
trata de desempefio laboral. Por lo cual, para que el establecimiento de objetivos sea eficaz, los
individuos deben tener las habilidades necesarias para realizar las tareas y estar comprometidos
a lograrlas, al mismo tiempo que el compromiso significa compromiso o determinacion de
perseguir un objetivo, independientemente de su origen. Por tanto, puede aplicarse y darse a
cualquier objetivo, ya sea de autodeterminacién, de comparticién o decision. La aceptacion es
una base de responsabilidad; Se refiere al compromiso con el logro de objetivos (Locke,
Latham y Erez, 1988). Conceptualmente, el compromiso con la meta modera la relacién entre

la dificultad y el logro de la meta, citado por (Molina et al., 2000).

Teoria de la motivacion de Mcclelland
En cuanto a la teoria de los motivos sociales, la motivacion consiste en grupos de

expectativas o asociaciones que se forman y crecen en torno a experiencias afectivas. Es asi
que McClelland, aplica sus hallazgos a la interpretacién del desarrollo econémico, trabajando

en todos los paises, culturas y religiones; centra su teoria en el estudio de tres motivaciones
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sociales, que considera notables, la motivacion por el poder, que no es mas que una necesidad
interna que determina el comportamiento y actitud de un individuo para influir en otra persona
0 en un grupo de ellas, esta se manifiesta a través de acciones, que implican dar influencia,
estas pueden ser acciones fuertes que afectan a otros, como agresiones, acosos y represalias
verbales; Tales acciones niegan la conexién emocional. La segunda motivacion social es la
afiliacion, una forma de comportamiento social que responde a un impulso que se satisface
conexiones emocionales con otras personas. La tercera, es la motivacion de logro, como la
necesidad expresada por las personas al actuar en busca de metas realistas que las satisfagan,
por lo que realizan actividades desde el punto de vista de la calidad y la perfeccion (Batista et

al., 2010).

En esta teoria se hace enfoque al desempefio social corporativo y administrativo que va
maés alla de la preocupacion de las compafiias por considerar el impacto de sus acciones sobre
la sociedad, para centrarse en lo que las compafias son capaces de lograr al aceptar su

responsabilidad social y adoptar una filosofia de voluntad de respuesta (Paéz, 2010).

Teoria de Evaluacion del desempefio de Chiavenato (1999):

Segun esta teoria es una evaluacion sistematica del desempefio de cada individuo o
colaborador en un puesto determinado y del potencial de desarrollo a futuro, por eso la
evaluacion es un proceso de estimulacion o evaluacion de los valores, excelencias y cualidades
de una persona. La evaluacion de las personas que desempefian roles en una organizacién se
puede realizar a través de diversos métodos llamados evaluaciones de desempefio, evaluaciones
de contenido, evaluaciones de empleados, informes de desempefio y tasa individual, (Sanchez

y Calderén, 2012).
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Teoria del impacto de los incentivos en el desempefio laboral.

Las herramientas claves para perfeccionar el desempefio laboral son las estrategias
motivacionales, dado que estas aumentan la satisfaccion de los colaboradores en su entorno de
trabajo, existen un sinnimero de estrategias a continuacion se presentara algunas de ellas segun
su nivel de clasificacion acorde al alcance y enfoque: nivel individual, nivel de equipo, nivel
organizacional y nivel social/comunitario

Nivel individual

- Definir metas claras y sobre todo alcanzables, ademéas de que genera
sentido de direccion y propdsito.

- Reconocimiento y recompensas, a los logros y esfuerzos de los
colaboradores de manera frecuente, donde se otorga premios, bonos, ascensos, elogios,
entre otros.

- Desarrollo profesional, este involucra desarrollar capacitaciones,
talleres, esto demuestra el interés que tienen los ejecutivos por su equipo de trabajo
acorde a su crecimiento y progreso.

- Feedback constructivos retroalimentan y permiten reconocer los
aspectos positivos y las areas que requieren de mejora.

Nivel de equipo

Y, en la comunicacién abierta que prevalece la transparencia con respecto a mantener
informado a los colaboradores de todos los cambios que se hagan en la empresa en el transcurso
del tiempo en relacion con sus objetivos y resultados.

El nivel organizacional tiene que ver con la cultura, donde se valora la innovacién y el
aprendizaje continuo, ademas de fomentar un liderazgo inspirador, el nivel social y comunitario

enfocado basicamente en un sentido con propdsito.
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Teoria de fijacion de metas y la motivacion de Locke (1969)
Explicé su teoria sobre el papel de la motivacion por metas especificas del

comportamiento individual en el mundo laboral, de tal forma que un colaborador que tiene una
meta clara sera igual a otro que no la tiene, por lo tanto, siempre ara un mejor trabajo el que las
tenga claras. En consecuencia se dara cierto grado de dificultad y cuando la meta atribuye un
reto, dentro de unos limites razonables, los individuos aportan mayor esfuerzo y atencion,

(Lbpez et al., 2014).

Teoria de X, Y y la motivacién de McGregor Douglas
Esta teoria habla sobre la motivacion humana, partiendo de dos hipotesis totalmente

distintas, la naturaleza de la motivacion humana y planteando dos intereses que tienen las
personas hacia la realizacion de tareas: confortable frente a proactiva, buscan la mejor
predisposicion, aunque no de manera definitiva ya que la forma de proceder de un individuo
esta influenciada por multiples factores como; el tipo de objetivos que se le proponen, la forma
de trabajar que se le plantea, o el entorno y las condiciones que se le proporcionan. De ahi que:
La Teoria X: Se basa en la idea de que el individuo no tiene &nimos de trabajar y siente fastidio
hacia las actividades, de acuerdo a esta hipétesis, las personas deben ser controladas, dirigidas
y en ocasiones obligadas a trabajar mientras que la teoria Y: A diferencia de la Teoria X,
considera que los individuos sienten la necesidad de cumplir con los objetivos asignados,
comprometiéndose por compensaciones asociadas al logro de los mismos. Segun esta hipotesis,
las personas buscan y aceptan responsabilidades, disfrutan de sus motivaciones ( Lépez et al.,

2014).

Teoria motivacional de McClelland
Segun el psicologo David McClelland (1961), fue uno de los primeros en defender la

motivacion de los empresarios de otros sectores. Explicando que la necesidad de logro es lo
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que realmente impulsa a cada individuo a convertirse en emprendedor; pero gque también
influye la cultura donde conserva ciertos valores y costumbres. La hipotesis es que estos
factores son en parte responsables del crecimiento econdémico o de la baja productividad en

una organizacién, (Marulanda et al., 2014).

Teoria del desempefio segun Chiavenato y otros autores
Para Chiavenato (2009), desemperiar es la 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. Este proceso abarca la evaluacion del valor, la calidad y las
competencias de un individuo, con especial atencion a su contribucién al éxito de la empresa.
Este proceso puede recibir diferentes nombres, como evaluacion de méritos, revision personal,
informes de progreso, evaluacion de la eficacia individual o de grupo, y su aplicacion puede

variar significativamente de una organizacion a otra (Chiang, 2015).

Trabajo en equipo y desempefio
Segun Nicholson (1994), El propésito principal de formar grupos de trabajo no es el

conocimiento adquirido por quienes lo integran sino la mejora de la eficiencia en el desempefio
de las funciones asignadas, reflejada en eficiencia operativa, efectividad de los procesos y

resultados demostrables. (Reynosa, 2016).

Teoria jerarquia de las necesidades y su relacion con la motivacién de Maslow
Cada individuo es un mundo diferente por ello todos tienen necesidades distintas, que
de alguna forma deben ser entendidas y atendidas para poder satisfacerlas, de esa forma mejorar

desempefio e incrementar la productividad, (Miranda et al, 2016).
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Figura 1

Piramide de maslow: jerarquia de las necesidades

PIRAMIDE DE MASLOW
JERARQUIA DE LAS NECESIDADES
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Nota: Informacion tomada del estudio de las necesidades de Maslow, a través de los elementos
que se describen en los eslabones de jerarquia. Adaptado de la investigacion “Motivacion del
talento humano” por Miranda (2016).

Sup

Jerarquia de las necesidades:

- Fisiologicas: Incluye las necesidades basicas del ser humano, para el vivir, y las
condiciones dptimas del lugar de trabajo para un mejor desempefio de sus actividades.

- Seguridad: Abarca la seguridad y proteccion riesgos fisicos y emocionales, como
estabilidad laboral, sueldos, seguros que cubran a su familia.

- Sociales: Incluye afectos, de correspondencia, tolerancia y compaferismo, desde
siempre el ser humano ha sido expresivo y necesita sentirse parte de un grupo, siendo

asi que las organizaciones y empresas deberian realizar varias actividades como:

Team Bulding: Toda actividad en concordancia sostiene la vinculacion entre

comparieros.

Team Bonding: Los diferentes dinamismos permiten crear estrechez y cercania

en los empleados, de forma que se armonice un ambiente gremial ético.

- Ego: Hace referencia a elementos intrinsecos de consideracion y afecto, como saberse

respetar, la independencia y los éxitos; con sus componentes de rango, de valoracion e
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interés. Por consiguiente, cada colaborador se esmera para obtener un espacio, creando
una habilidad competitiva honesta y fructifera para la empresa, plantedndose una
intervencion oportuna.

- Autorrealizacién: Es sentirse capaz de ser, alcanzar su maximo potencial, para cuando
existiese un puesto o vacante en la organizacion el trabajador pueda desempefiarse sin

contratiempos, siguiendo su plan de carrera.

Teoria de la motivacion
La motivacion se establece como elemento principal en el desarrollo asertivo de las

organizaciones, tiene una estrecha relacion con la satisfaccion laboral y con el entorno de las
relaciones profesionales, sin dejar de lado al rol del gerente quien desempefia un papel
importante al momento de llevar la direccion con responsabilidad y aplicar las estrategias de

motivacion mas viables dentro de la organizacion empresarial (Rivas & Perero, 2018).

Tipos de motivacion
La motivacion intrinseca hace referencia al desarrollo de una actividad por la

satisfaccion derivada de ella, no precisa de reforzamientos externos y resulta en un constructo
multidimensional en el que se distinguen tres tipos, en la motivacion extrinseca, la conducta
adquiere significado porque esta dirigida hacia un fin y no por si misma. Finalmente, la
motivacion, resulta un estado de falta de motivacion en la realizacion de la tarea implica una
escasa Valoracion de ella, ausencia de control en la conducta o, incluso, percepcion de

incompetencia e inoperancia para llevarla a cabo de manera satisfactoria. (Usan et al., 2018)

Factores de Motivacion y el desempefio:
Como consecuencia la motivacién y el reconocimiento provocan satisfaccion en los
colaboradores por lo que efectuar un plan de motivacion, como préctica de gestion producira

una mejora en su desempefio, asi mismo motiva aspectos diferentes en la vida y el trabajo, por
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eso debe existir la motivacion como pilar esencial, que facilite recobrar su entusiasmo y
compromiso con la organizacion, por otra parte los factores motivadores o de satisfaccion: son
aquellos que se centran en diferentes actividades de labor, que significan méritos,
reconocimientos, progreso, posibilidad de desarrollo y responsabilidad estos estan bajo el
control del individuo, y se relacionan directamente con las actividades que desempefia, pero
gue son altamente motivadoras. Los administradores deben asignar tareas que establezcan retos
y transferir la responsabilidad a los colaboradores con un grado elevado en su desempefio, (

Alvarado et al., 2018).

El enfoque de las empresas es los mercados meta, puesto que el cliente se enfrenta a
fuertes competidores potenciales, debe saber qué es lo que el cliente necesita y cuando lo
necesita. Esto indica la necesidad de usar nuevos métodos y técnicas de medicién como
componente clave de mejoras del desempefio organizacional y ser mas competitivos, ademas
la concordancia entre niveles motivacionales y su rendimiento es eficaz, pero si no concede
capacitaciones, incentivos, valorizacion de cargos y no se facilita los recursos necesarios se

vera afectado su funcionalidad en el rendimiento de las operaciones. (Sanchez et al., 2019).

Segun De Sousa, et al. (2018) “definen a la motivacién como el sentimiento, esfuerzo,
energia y fuerza motriz que un empleado usa para lograr sus metas individuales y/u
organizacionales” (Villasana et al., 2022). Por ende para mantener un nivel de motivacion
laboral alto del equipo de trabajo no implica solo el hecho de alguna bonificacion salarial extra,
porque de la mano va el factor psicoldgico donde el colaborador debera sentirse respetado y en
confianza con las actividades que realiza a diario y las que se le asignan en el proceso de
crecimiento, solo cuando la organizacion brinde a sus colaboradores la oportunidad de crecer,
empezaran a ver los frutos en el corto y largo plazo acorde al rendimiento de los mismos, dado

que estos ya no veran el trabajo como algo transitorio o de rutina.

26



Teoria del Desempefio laboral como instrumento en el éxito organizacional
Los colaboradores, han demostrado su capacidad y habilidad tanto personal como

profesional al momento de desarrollar determinada actividad, es por ello que se los ha
catalogado como un proceso transcendental para el éxito de toda empresa, por tal razén siempre
se debe considerar los factores primordiales ya sean estos internos, externos o ambientales, con
la finalidad de facilitar una correcta estimacion del desenvolvimiento de los colaboradores en

la organizaciéon. (Guartan et al., 2019).

Teoria de Herzberg o motivacién e higiene
Las investigaciones de esta teoria se centran en el &mbito laboral. Dado a que las

personas encuestadas se sentian bien con su trabajo, tendian a atribuirse esa situacion a si
mismos, citando caracteristicas o factores internos como: logros, reconocimiento, el trabajo en
si, responsabilidad, ascensos, etc. Cuando estaban insatisfechos tendian a referirse a factores
externos como condiciones de trabajo, politicas organizacionales, relaciones personales, entre
otras. Asi, asegurd que los factores que motivan, cuando estan presentes, no son los mismos
que los que desmotivan. Por tanto, cuando Herzberg indica que el dinero no motiva, no se
refiere a que no provoque movimiento, sino a que no causa un efecto intenso de larga duracion,

principalmente en empleados de niveles medios a niveles altos. (Madero et al., 2019).

Los factores se dividen en:

- Higiénicos: Son de funcion externa. El agrado excluye Ila
inconformidad, pero eso no significa que influya en una estimulacién financiera,
vigilancia colectiva y que se transforme en empefio direccionado al logro de resultados.

- Motivadores: Se enfoca a las actividades desempefiadas. Estos factores

permiten determinar si las personas conciben la motivacion en el ejercicio de sus

27



funciones diarias. Como; tareas inspiradoras, efecto de autorrealizacion,

reconocimiento de una labor bien hecha, logro o cumplimiento.

Dimensiones y aspectos del desempefio laboral

El desempefio laboral tiene tres dimensiones que se describen a continuacion;

Rendimiento en el contexto y mision completa

Lo que demuestran los empleados en términos de compromiso, donde incluye diversos
elementos para cumplir con las tareas, responsabilidades y obligaciones necesarias para

producir bienes y servicios, (Montenegro Piedra & Valenzuela Medina, 2019) .

Bolivar y Castro (2014, citado por Montenegro Piedra y Valenzuela Medina, 2019) el
desempefio de tareas es un comportamiento que va mas alla de realizar tareas y habilidades; En
este sentido, protege el contexto organizacional, tanto psicolégico como social, que sirve a la

motivacion. y encontrar un trabajo.

Comportamiento contraproducente

Es una accion voluntaria e intencional que es percibida por los empleados como
agresiva, ofensiva, antisocial y ese comportamiento es perjudicial para la organizacion, las
conductas contraproducentes se manifiestan como acciones voluntarias y arbitrarias que violan

las normas organizacionales, ( Montenegro y Venezuela, 2019).

Actuacion en contexto

Esto va més alla de realizar tareas y habilidades para incluir un conjunto de actividades
que la organizacion no requiere de los empleados pero que son necesarias para lograr el éxito

global (Montenegro y Valenzuela, 2019).
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Segun Arulmani, la productividad en el contexto laboral define con bastante claridad el
concepto de creatividad en el contexto formal y organizacional y acepta su definicion como la
creacion de ideas nuevas y Utiles. En un sentido mas amplio, esto se explica por el desarrollo
de habilidades laborales y la participacion activa de los empleados (Montenegro Piedra &

Valenzuela Medina, 2019).

En afios pasados, el autor Rubio definié la motivacién como aquel impulso de
predisposicion de los individuos para conseguir metas, encaminadas al logro de objetivos, por
lo cual se precisa, que las actuaciones del talento humano se realizan con el fin de promover
rendimientos, esto implica que se ha de conocer aquello que cada subordinado necesita y tratar
de satisfacer sus demandas para obtener mejores resultados de productividad, calidad y

servicio. (Bohorquez et al, 2020a).

Teoria sobre el desempefio laboral de Kotler & Kepler (2014)
De acuerdo a esta teoria los empleados que son responsables con la empresa valoran

sus directrices convirtiéndoles asi en un trabajador muy importante para la entidad a la que
pertenecen, provocando el aumento en su rendimiento profesional y con ello el ambiente
laboral se mantiene méas solido; Los colaboradores gozan al percibirse parte de la misma y
aplican lo mejor de si. (Checa-Llontop et al., 2020).

Por ello, en el mundo actual las organizaciones deben tener como prioridad mantener
al talento humano motivado, considerado que es el capital mas importante por su aporte al
brindar desarrollo y productividad, (Bohdrquez, 2020a); es asi, que se considera de suma
importancia la existencia de un ambiente laboral sano, donde el personal sienta esa confianza
al momento de ejecutar tareas que involucren a la empresa, las condiciones deben ser optimas
y seguras solo de esta forma se lograran metas, se cumpliran objetivos planteados por los

directivos de las empresas.
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Satisfaccion laboral y desempefio

Las empresas siempre estan en constante competitividad y se esfuerzan por ser exitosas,
y son las personas las responsables de lograr estos objetivos, por eso es importante cuidar de
los empleados ante todo para que se sientan satisfechos, valorados y reconocidos por su trabajo.
En cuanto a la motivacion interna y, especialmente, la motivacion de autorrealizacion o logro,
hay que tener en cuenta que esta relacionada en gran medida con objetivos estratégicos, y busca

el cumplimiento de las organizaciones con sus empleados (Macias et al., 2020).

Estrategias motivacionales de aprendizaje

Si bien es cierto, el tema estrategias esta direccionado hacia la accion primordial de
motivar al talento humano de las organizaciones, para que realicen sus actividades con mucho
entusiasmo y sobre todo gocen de satisfaccion, por ende las estrategias motivacionales
enmarcan procedimientos para promover estados emocionalmente adaptativos, gestionar el
bienestar personal, y permitir el éptimo desempefio cognitivo y conductual ( Gamboa et al.,
2021).

Por otra parte, el colaborador manifiesta actitudes y percepciones con respecto a su
trabajo y su interés se basa en la naturaleza, la variedad de necesidades de cada colaborador,
tomando en cuenta sus expectativas y aspiraciones, las mismas que son influenciadas por su
cultura, origen y personalidad, que tienen para plantearse en un futuro (Salvador et al., 2021).

Lourengo etal. (2022) Indica que una definicion de motivacion deberia contener
algunos elementos: la idea de "proceso”, es decir, la motivacidn es un proceso y no un producto,
de modo que no puede observarse directamente, sino que puede derivarse de ciertas conductas
como eleccion de tareas, esfuerzo, perseverancia y verbalizacion. Dado que la motivacion es
un constructo, la crea la persona para explicar el motivo o la necesidad que tiene de hacer algo

para actuar de determinada manera, aqui se revelen comportamientos y habilidades de los
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colaboradores. (pag.173) En este caso se analiza que puede existir un caso de motivacion
extrinseca donde el colaborador necesita motivarse mediante algun tipo de incentivo
econdémico o profesional, para satisfacer necesidades basicas de su entorno, y solo de esta

forma se sentira motivado.

Colaboracion y desempefio

De acuerdo a este articulo de investigacion la colaboracion en el trabajo puede estimular
un mejor rendimiento en el desempefio de los individuos, que conlleva a mejoras como; la
innovacidn, actitud, la productividad y aumentar la satisfaccion de los miembros del equipo,

por el cumplimiento oportuno y eficiente de sus actividades. (Asana et al., 2023).

El estudio se basé en el analisis sistematico de la literatura para saber, conocer y
comprender el hecho de lo real, para obtener los articulos cientificos se realizo la busqueda en
algunas bases de datos disponibles, para ello se incluyo investigaciones que involucra a

literatura tedrica, seleccionando estudios originales de revistas cientificas, articulos y tesis.

De acuerdo a los criterios descritos en esta seccidn, las teorias bases que mas se
asemejan a la investigacion propuesta son las siguientes: para la variable estrategia
motivacional se tomd la Teoria de McClelland, y referente a la variable desempefio laboral la
Teoria de Kotler & Kepler (2014), mismas que sustentan al desarrollo del tema para fomentar
la motivacidn, oportunidades de desarrollo, un ambiente de trabajo positivo y la participacién
activa, se considera que sin la intervencién de estas teorias que aportan a las variables de

estudio el desempefio seria ineficiente.
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Capitulo I1:

Marco Referencial

A continuacion, se presentan importantes contextos referenciales de diferentes

estudios que contribuirdn a la presente investigacion.

Estudios referenciales de investigaciones

La motivacion es considera una herramienta esencial para el desempefio de los
colaboradores por ello a continuacidn se presentan diferentes articulos de estudios nacionales

e internacionales relacionados a las variables de estudio.
Investigaciones Internacionales

Para Quijano et al. (1998) en su investigacion “modelo integrado de la motivacion en
el trabajo” de enfoques parciales, que abarcan participaciones puntuales como; imparcialidad,
emociones satisfechas, con el objetivo de utilizar los instrumentales plasmados para el
tratamiento de la informacion sobre la variable de motivacién con la finalidad de fortalecer una
visiobn méas global e integradora, aqui se plantean métodos como el método factorial
confirmatorio de lineamientos primordiales mas el método de la representatividad de variables,
razén por la que emplearon esta metodologia es porque previamente se habia identificado siete
instrumentalidades distintas a cada uno de los tipos de necesidades y por consiguiente;
aplicaron el cuestionario ASH-MOT como guia de propuesta a ensayo en una muestra a 144
individuos correspondiente a 6 empresas distintas. Estos datos se puntualizan muy aceptables,
por otro lado, el instrumento aplicado ofrece una data muy relevante para la gestion del recurso
humano, proporcionando en cada uno valores de motivacion, en otros casos negativos se puede

intervenir oportunamente mediante cambios apropiados.
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En el estudio realizado por Leiva et al., (2014), se enfoca en un objetivo, juzgar si ex
servidores de organizaciones multinacionales (EMN) establecen sociedades nuevas. Con ello,
se enfocaron en evaluar el desempefio, medir su proceso y caracterizarlo. Su metodologia se
baso al muestreo aleatorio simple, asi; margen de error 7%, nivel de confianza 95%, en una
muestra de 11.120 creadores de sociedades internacionales. También se utilizdé un grupo de
control. Se obtuvieron resultados que muestran quiénes son estos emprendedores, el proceso
de la puesta en marcha, caracteristicas y desempefio de nuevos emprendimientos.

Segun el disefio de Lizanay Samame. (2018) plantean como objetivo conocer la calidad
de motivacién en base a los datos de productividad y satisfaccion laboral en los trabajadores
de la empresa Caja Sullana S.A. aplicaron una metodologia descriptiva-correlacional, con una
muestra de 31 colaboradores. Usando un instrumento basado en la Escala de Cronbach, donde
el 60% de los trabajadores se sentian acordes y comprometidos con la empresa, por otra parte,
también indican inconformidad por la imposicién de su jefe al tener que sobrepasar la meta
empresarial planteada, arrojando datos bajos en referencia a los niveles de motivacion,
afectando el rendimiento de cada individuo. En conclusién, acuerdan dar talleres informativos
y otros beneficios econdmicos, que generaran confianza y compromiso en sus funciones
diarias.

La tesis realizada por Mendoza et al. (2018) su objetivo fue determinar si existe
relacion significativa entre las estrategias motivacionales y el desempefio laboral de los
empleados de la municipalidad provincial, en este estudio descriptivo de correlacion se
determind una muestra aleatoria compuesta por 59 empleados nombrados, entre los principales
hallazgos esta que el nivel de estrategias motivacionales es alto segun los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huamanga y de manera similar, se encontré que el desempefio de

los empleados era alto (3%), medio (69%), medio (24%) indicando que existe una relacién
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significativa. Se concluye que si existe relacion entre las variables con los colaboradores de
planta.

Por otro lado, Jara et al. (2019) en su investigacion “ La Incidencia de Gestion del
Talento Humano en el Mejoramiento de la Gestion Publica y Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la Administracién Central Del Ministerio de Salud de Peru durante el Afio
2018 la metodologia aplicada fue de tipo experimental, transversal. Utilizando un muestreo
no probabilistico y aplicada a trabajadores de la sede central del Ministerio de Salud. Como
instrumento aplicaron el cuestionario, tipo Escala de Likert, los resultados concluyen que la
gestién del talento humano es aplicable, de manera directa influye en la productividad laboral
de la entidad medica estudiada.

En la presente investigacion “La Motivacion y la incidencia del Desempefio Laboral de
los trabajadores de CINEPEX S.A”. Ubicada en el segundo piso del centro comercial Real
Plaza de la ciudad de Huanuco, conocida especialmente por su marca “CINEPLANET” donde
se realizo esta investigacion para medir el grado de relacién entre las variables motivacion con
el desempefio laboral. Su metodologia planteada en herramientas y cuestionario con enfoque
cuantitativo, su disefio descriptivo correlacional. Su muestra, estd conformada por 20
colaboradores de la confiteria y campos de servicio. Es asi que los resultados obtenidos
determinan que los colaboradores que estudian una carrera profesional prefieren incentivos
econdmicos al salario y esto contribuye a su buen desempefio laboral, en varios colaboradores
se denota menos amistad por egoismo, también muestra una relacion entre lo visual
merchandising y comportamiento del consumidor luego de someterse al coeficiente de Pearson,
que arroja un valor de 0.626 lo indicando una correlacion positiva moderada entre ambas
variables (Bonilla et al., 2018).

Por otra parte Mori y Bardales (2020) indicaron en este estudio aportes significativos

para la gestion del talento humano y el desempefio laboral, el objetivo fue establecer un modelo
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de gestion del talento humano para mejorar la proactividad, su metodologia aplicada se basé
en un disefio de investigacion basica, no experimental, descriptiva de corte transversal a los
colaboradores del PEHCBM, concluyen que la gestion del talento humano aumenta el
desempefio laboral, para esta institucion las capacitaciones y estimulos son prioridad.

Universidad de Guayaquil. Investigaciones Nacionales

En la presente investigacion se establece como objetivo analizar el marketing digital como
herramienta de desempefio laboral en el entorno ecuatoriano a través de un estudio de caso
realizado en egresados de la Universidad de Guayaquil, entre los resultados obtenidos quedo
claro que el uso de este tipo de mercadeo es fundamental para el buen desempefio laboral de
los estudiantes, la mayoria de las empresas donde trabajan utilizan plataformas online,
promocionan los productos o servicios de la empresa, interactian con bases de datos de clientes

y trabajan con su propia pagina web (Bricio et al., 2018).

En el presente articulo se expone una revision exhaustiva de la literatura sobre clima
organizacional, este estudio se bas6 en un modelo multidimensional de compromiso
organizacional, los resultados sugieren direcciones prometedoras para el desarrollo de modelos
tedricos basados en objetivos como describir las percepciones de cultura organizacional y la
prevalencia del comportamiento entre los colaboradores, identificar los actitudes relevantes
mas intensos y conflictivos en el espacio de estudio, al evaluar las propiedades psicométricas
de los indicadores de cultura organizacional, y de esta forma determinar el grado de relacién
de la cultura organizacional y el desempefio en las oganizaciones (Luna et al., 2019).

Segun el estudio de Manjarrez etal. (2020) en su investigacion tiene como fin
determinar en nivel de motivacion y la influencia que tiene el desempefio laboral de los
colaboradores de la cadena de hoteles de la Ciudad de Quevedo, en este estudio se aplicd la

metodologia descriptiva ademas se usaron métodos apoyados en teorias de expertos tales como
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analitico sintetizado y el historico universal; por otra parte consideraron los instrumentos de
entrevistas y cuestionarios, posterior a ello los resultados fueron procesados en el estadistico
SPSS en su nueva version, en definitiva con estos resultados se pudo observar los diversos

componentes de motivacion, en el desempefio laboral los hoteles.

Esta investigacion de Acurio et al. (2020) esta adaptado a un modelo enfocado en el
talento humano con la finalidad de mejorar el desempefio laboral de la empresa Contigo S. A,
en la misma se considerd relevante el estudio de una investigacion de campo dirigida al
personal que labora en la empresa también se hizo necesario tomar varios metodos tedricos y
empiricos tales como el inductivo al resaltar en el razonamiento de las premisas de la verdad,
deductivo porque parte de un razonamiento general, analitico al ser el que permite analizar
posibles inferencias- sintético y sistémico, por otra parte como técnicas seleccionadas ante esta
investigacion estan la encuesta y entrevista, el disefio del modelo de gestidn estaba conformado
por varios procesos los cuales se menciona a continuacion: admision, organizacion,
reconocimiento, retroalimentacion o los conocidos feed back, retencién del personal y entre
otros con el proposito de desarrollar un mejor desempefio laboral. Con los resultados obtenidos
se respalda el modelo de Gestion del Talento Humano, el cual es el eje fundamental para la
creacion de un buen ambiente y buen desempefio laboral en la empresa Contigo S.A. enfoca 'y

permite lo siguiente:

e La seleccidon del personal adecuado de acuerdo al marco de los procesos establecidos
en la empresa logrando cubrir la necesidad con los especialistas de alta calidad en un
mercado competitivo.

e Capacitar al personal para realizar actividades laborales que satisfagan las necesidades
de la empresa, con positivismo y cambios de actitudes conceptuales y habilidades en

sus actividades diarias.
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Bohdrquez et al. (2020) en la investigacion titulada, “/a motivacion y
desempefio laboral”: menciona que el capital humano es un factor clave en una
organizacion, por consiguiente manifiesta que el mundo actual en las
organizaciones deben tener como prioridad al talento humano satisfecho y
consideran como capital mas importante por su aporte al brindar desarrollo y
productividad, como objetivo primordial es analizar las variables planteadas
para los trabajadores del GAD Municipal del canton Salinas; por otra parte la
metodologia tiene un enfoque mixto y un alcance de exploracién descriptiva,
proporcionandoles datos  importantes como; un 25% de trabajadores
insatisfechos en lo que respecta a las necesidades fisioldgicas, asi como un 35%
insatisfechos sobre la necesidad de poder y un 35% de insatisfechos con la
imparcialidad organizacional, en conclusidon establecen sugerencias de
motivacion que contribuyan a un mejor desempefio, permitiendo obtener un

mejor enfoque en lo profesional.

En consecuencia Fuentes et al. (2020) hace referencia en su estudio sobre la

motivacion en el desempefio laboral de los empleados de los hoteles en el canton

Quevedo-Ecuador, se planted la metodologia descriptiva y métodos tedricos como el

analitico sintético y el histérico 16gico; como instrumentos empleados la entrevista y el

cuestionario, ademas estadisticamente usando el paquete SPSS para, con los resultados

se observan factores similares de motivacion y la habilidad en el desempefio de cada

colaborador.

Zapata et al. (2023), en su estudio tiene como objetivo determinar el grado de

relacion de la motivacién ya sea intrinseca o extrinseca con la variable desempefio de

los trabajadores en Industrias, la metodologia desarrollada tiene sin lugar a dudas un
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disefio no experimental, en consecuencia un enfoque cuantitativo dado a que este infiere
en datos y métodos numéricos, un alcance descriptivo correlacional, la muestra
estimada fue censal y aplicada a 105 trabajadores, para la obtencion de resultados se
empled una encuesta, la cual estaba estructurada con 36 items correspondientes para
las variables independiente y dependiente, los datos fueron procesados de acuerdo
inferencia segun la prueba de normalidad, ademas aplicaron el estadigrafo Rho de
Spearman, obteniendo de esta forma una correlacién positiva, por otra parte la hipotesis
general de correlacion encontrada en este estudio fue de (r=0,764), por tal razén
concluyen que relacidon es directa y positiva, ademas muestra que la motivacion laboral

si se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores.

La razon de esta investigacion tuvo como objetivo analizar como los factores
tales como la promocion, compensaciones y el trabajo en si, inciden en los estandares
de motivacioén de los colaborades de una compafiia de TICS. La metodologia fue basada
en efectuar un censo a determinada poblacion misma que logré un 90% de efectividad,
el instrumento utilizado fue un cuestionario de Spector, que contenia 40 reactivos que
abordan las diez variables con respuestas en escala Likert de seis items, obteniendo asi
una estadistica descriptiva y analisis de ClUster para determinar los datos y analisis de
las preguntas utilizaron el SPSS, con los resultados obtenidos se determind que los
factores intrinsecos influyen en la motivacion de las personas, que el factor por lo cual
este es el principal eje de la motivacion por lo tanto establecen planes de motivacion
especificos, se verifico que los factores mencionados anteriormente se encuentren en
un rango intermedio, y que al realizar un excelente trabajo se deberia obtener mejores

resultados y recompensas acorde a su esfuerzo (Céndor et al., 2018) .
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En esta investigacion el objetivo es determinar la significancia entre las
variables clima y desempefio de los trabajadores de las principales Cadenas
Ecuatorianas, utilizaron una metodologia netamente cuantitativa, de tipo no
experimental y un disefio transversal, correlacional, la muestra determinada por esta
empresa fue de 379 trabajadores, el instrumento que se tomé en consideracion fue un
cuestionario conformado por 55 interrogantes mediante escala de likert, para su analisis
respectivo se uso el Software SPSS, obteniendo como fiabilidad de esta herramienta un
valor de 0,977 que corresponde al coeficiente alfa de Cronbach, la correlacion de las
variables hace infiere en el valor porcentual de Spearman mismo que fue de p=0.294 ,
estas determinaciones fueron confirmadas con la medida de KMO que indica la
proporcién de la varianza y la prueba de esfericidad de Bartlett test que evalla si las
variables estan incorrelacionadas, los datos obtenidos en este estudio indicaron que las
primordiales cadenas ecuatorianas de supermercados estan enfocadas en la jerarquia de
crear entornos que provean condiciones necesarias para obtener un mejor clima
organizacional apto para todos, y que sobre todo permita potenciar el desempefio de los
trabajadores y asi sus organizaciones alcancen un mayor crecimiento ( Paredes et al.,

2021).
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Capitulo I11:

Marco Metodoldgico

En el presente estudio, se expone y detalla las diferentes herramientas, métodos

seleccionados para su interpretacion de resultados en las variables estudiadas.

Metodologia Cuantitativa
El enfoque cuantitativo, que tiene como base al positivismo, la tipologia y los disefios

de investigacion, define la forma de tratar estadisticamente los datos recopilados (Guerrero et
al., 2020).

(Sampieri) en el libro de metodologia de la investigacién propone un proceso
cuantitativo de diez pasos el cual se encuentra en anexos, ademas los estudios cuantitativos se
interpretan bajo predicciones primarias que abarcan las hipétesis previas a las distintas teorias,
dado que la interpretacion determina ciertos efectos de cémo los resultados se acoplan en el
conocimiento existente de Creswell (2005) Por tanto, la investigacion aborda el método
cuantitativo, considerando que tiene como objetivo determinar la influencia de la motivacion
en el desemperio laboral, y se apoya en la estadistica con el fin de logar resultados, este enfoque
aplica técnicas de evaluacién y valoracion, busca interpretacion de hechos sociales desde una
visién global por medio de la comprobacién de hipétesis de las variables, logrando un

incremento de eficiencia y eficacia, sin perder de vista el recurso humano.

Meétodo deductivo

Es deductiva debido a que se parte desde una premisa general a lo especifico, por lo
general este método es utilizado en la l6gica de formulaciones de teorias especificas, que llevan
al analisis y permiten llegar a conclusiones y tomar decisiones de acuerdo a la calidad de las

evidencias recopiladas durante el proceso. EI método deductivo se emplea para relacionar el
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contenido curricular con el mundo real; es una via alterna que ayuda organizar los nuevos
conceptos, permitiendo un mayor acercamiento a la realidad de los hechos o fendmenos en

estudio (Espinoza et al., 2023)

Tipo de investigacion
Existen diferentes tipos de investigaciones donde se establece un profundo analisis de
los mismos que deben ir acorde al tema a estudiar, destacando su importancia en el aporte de

esta investigacion, estableciendo el tipo:

Transversal

La definicion de un estudio transversal corresponde a la evaluacion de un instante
delimitado y sobre todo un determinado tiempo, en oposicién a los estudios prolongados que
implican un alcance en el tiempo (Vegaet al., 2021). Este estudio es de corte transversal, pues
se busca establecer la relacion de las variables motivacion y desempefio laboral medidas en un

contexto determinado, en este caso durante el segundo semestre del afio 2023.

Alcance de la investigacion

Descriptivo

Este tipo de investigacion descriptiva es un proceso para la obtencion de informacion
en meétodos tales como la exploracion siendo una base a usarse en diversas maneras, en
consecuencia es preciso contar siempre con un objetivo, que permita identificar elementos
como; los escenarios, habitos y cualidades dominantes que se reflejan exactamente sobre las

funciones en general (Alban et al., 2020)
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Esta investigacion es de caracter descriptiva correlacional, porque identifica las
caracteristicas de las variables de estudio “motivacién laboral y desempefio laboral”, logrando

con ello describir el fendbmeno y su grado de influencia.

Correlacional

En este alcance de la investigacion surge en el hecho de disefiar una hipétesis donde se
proponga la relacion variables sean estas dependientes e independientes (Ramos, 2020) una de
las caracteristicas de esta investigacion es que no se manipulan las variables pero si se examina

las posible relaciones entre dos 0 mas variables.

Por tal razon en este estudio se decidio desarrollar un enfoque no experimental, basado

en un alcance descriptivo y correlacional.

No experimental

La investigacion responde al disefio no experimental que se analiza sin manipular
deliberadamente las variables, es decir, no se manipulo la informacion la variable asociada,
solo se observa el fendmeno tal como se presenta en su contexto natural, luego se analiza y se

somete a lo estipulado por el autor del instrumento (Molina et al., 2018)

Procesamiento de la informacion dentro de los programas

- Google forms, herramienta necesaria que permite crear encuestas de manera facil.

- Microsoft Word, facilita la edicion de documentos entre usuarios, cuenta con gran
variedad de funciones.

- Excel, hoja de calculo que ofrece numerosas funciones, entre ellos tablas, graficas, etc.

- Programa de software Spss, estadistico que permite analisis de datos, facilita la entrada

y manipulacion de los mismos.

42



Participantes:
En la presente investigacion participaron todos los colabores de la constructora
SITUECONST CIA. LTDA, por tal razén el cuestionario fue aplicado a los 31 trabajadores

clasificados en 5 mujeres y 26 hombres.

Descripcion del instrumento
Como instrumento se aplicara un cuestionario con las dos variables de estudio, con el
fin de medir el grado de satisfaccion de los colabores de la constructora SITUECONST CIA.

LTDA.

Entre las herramientas aplicadas para el proceso de datos, graficas y tablas estadisticas
se utilizé el software SPSS en su versién actualizada, instrumento que facilito los resultados
una vez procesada toda de la informacion en escala de Likert, a continuacion, se detalla los

niveles del 1 al 5 segun corresponde:

- "totalmente en desacuerdo”, con un equivalente a 1
- "en desacuerdo", con un equivalente a 2
- "indeciso", con un equivalente a 3

- "de acuerdo", con un equivalente a 4

y "totalmente de acuerdo”, que equivale a 5.

El instrumento que se utilizé consta de 44 preguntas mismas que estan direccionadas a

22 preguntas con la variable motivacion y 22 con el desempefio laboral. También se considerd
el R2 cuadrado como medida estadistica para el estudio de regresion y su andlisis de

correlacion de Pearson para explorar la relacién entre las variables, es necesario resaltar que la

encuesta esta estructurada en dimensiones y categorias segun la investigacion realizada por
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(Tirado 2018). Basicamente el instrumento de la autora se compone de dos variables que son

la motivacion y el desempefio, a continuacion, se detalla cada una de ellas:

Tabla 2
Matriz de operacionalizacion de variables

EL DESEMPENO LABORAL

LA MOTIVACION

DESEMPENO DE LA TAREA
Considero que mi trabajo aporta a
conseguir los objetivos de la
empresa.

Mi trabajo contribuye a cumplir con
las metas operativas de la empresa.
Cumplo con mis obligaciones en el
trabajo asignado.

Cumplo con mis responsabilidades
en el trabajo asignado.

Considero que cumplo con mi
trabajo, optimizando los recursos de
la empresa.

Considero que cumplo con mi
trabajo, dentro de los plazos
establecidos y realizando
adecuadamente las labores que me
asignan.

CIVISMO
Soy solidario con mis comparieros de
trabajo.
Me preocupo cuando mis

compafieros de trabajo pasan por un
momento dificil.

Respaldo los objetivos de la empresa.
La empresa estd abierta a recibir
sugerencias para alcanzar sus
objetivos.

Trato con respeto a mis comparieros
de trabajo
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INTRINSECOS
Considero que he alcanzado logros o
metas en mi trabajo actual.
Considero que mis logros y metas
han permitido alcanzar los objetivos
de la organizacion.
Considero que he crecido
profesionalmente en este trabajo.
Considero que lo que estoy
aprendiendo en la empresa me
ayudard a seguir crecimiento en un
futuro.
Mis  compafieros de  trabajo
reconocen el trabajo que realizo.
Mi jefe reconoce el trabajo que
realizo.
Suelo ser responsable en mi trabajo.
Cuando mi jefe me pide quedarme
mas tiempo para desarrollar tareas
adicionales, lo hago sin dudarlo.
Tengo  posibilidades  de
promovido en mi trabajo.
Considero que la empresa tiene
buenas politicas de promocién de sus
empleados.

ser

EXTRINSECOS
Estoy satisfecho con el sueldo que me
brinda la empresa.
Estoy satisfecho con beneficios que
me brinda la empresa
Considero que las politicas de la
empresa me permitirian desarrollar
un buen trabajo.
Considero que la empresa posee
documentacion  adecuada  para
desarrollar mejor mi trabajo.
Tengo una buena relacién con mis
comparfieros de trabajo.



Cuando hay un conflicto, trato de
realizar el papel de mediador.

Hago sugerencias de mejora.

La empresa tiene mecanismos para
recibir sugerencias de mejora.

FALTA DE PRODUCTIVIDAD

La empresa tiene mecanismos de
tolerancia con las tardanzas.
Acostumbro a llegar tarde a mi
trabajo.

No acostumbro a ausentarme de mi
trabajo.

Mis compafieros acostumbran a
ausentarse de su trabajo.

No he sido testigo de conductas
agresivas en el trabajo.

He denunciado conductas agresivas
en el trabajo.

No he sido testigo de algln robo en la
empresa.

Son muy comunes los robos en la
empresa.

He sabido solucionar los conflictos
con mis comparieros de trabajo.
Considero que el ambiente de trabajo
es el adecuado para desarrollar mis
actividades laborales.

Considero que la empresa cuenta con
los equipos de proteccion personal
adecuados.

Tengo una buena relacion con mi jefe
inmediato.

Tengo una buena relacion con el
capataz.

Considero que tengo seguridad
laboral (continuidad en el trabajo).
Considero que la empresa tiene
buenas politicas de continuidad
laboral para sus trabajadores.

Nota. Elaboracion propia, adaptado de la bibliografia tipos de Motivacion, (Usan et al.,

2018).

Para el respectivo analisis, se aplico la estadistica descriptiva, con el propdsito de poder

mostrar caracteristicas especificas de los sujetos de estudio y la respectiva validacion de

hipétesis propuestas, el instrumento aplicado fue debidamente revisado y aprobado por el tutor

por lo que se hizo uso de este, a continuacién, se muestra los resultados mediante graficas por

dimensiones:
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CAPITULO IV:

Anadlisis de resultados

En el presente capitulo se muestran la tabulacion, el analisis y la interpretacion de los

resultados obtenidos de la encuesta realizada a los colaboradores de la constructora.

Figura 2

Variable motivacion por la dimension intrinseca

DIMENSION INTRINSECA

HE Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo Indeciso De acuerdo H Totalmente de acuerdo
45%
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Nota. Obtenido del instrumento y las respuestas de los 31 colaboradores de la constructora
situeconst Cia Ltda, 2024.

Analisis: De acuerdo a la grafica se puede visualizar en la dimension intrinseca, que los
colaboradores optaron por “En desacuerdo” e “Indeciso”, teniendo un minimo indice de
totalmente en desacuerdo. Vale destacar que en la constructora Situeconst aln se encuentran
en proceso de desarrollo las estrategias e implementacion de varias técnicas que contribuiran a

mantener el talento humanao satisfecho y asi reducir el indice de inconformidad.
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Figura 3

Variable motivacion por la dimensién extrinseca

DIMENSION EXTRINSECA
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Nota. Obtenido del instrumento y las respuestas de los 31 colaboradores de la
constructora situeconst Cia Ltda, 2024.

Anélisis: En el caso de la dimension intrinseca, se obtuvieron los siguientes datos;
porcentajes que corresponden segun la escala de Likert “En desacuerdo” y “De acuerdo”;
teniendo con un porcentaje menor el indice de “Totalmente en desacuerdo”. Es necesario
resaltar que en la constructora no existen mecanismos concretos que permitan mantener en un
nivel optimo esta variable. Los resultados detallados se pueden visualizar en los anexos, a
continuacién, se presenta las tablas y andlisis de la variable desempefio laboral, informacién

historica que brindaron los colaboradores.
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Figura 4

Variable desempefio laboral por su dimension desempefio de tarea.

DIMENSION DESEMPENO DE LA TAREA
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Nota. Obtenido del instrumento y las respuestas de los 31 colaboradores de la constructora
situeconst Cia Ltda, 2024.

Analisis: De acuerdo a esta grafica de barras, relacionada a la dimension desempefio de
la tarea, los datos mas relevantes recaen sobre el nivel “De acuerdo” y “En desacuerdo”
teniendo un porcentaje menor de “Totalmente en desacuerdo”. Con estos resultados se
comprende y se considera implementar estrategias motivacionales con enfoque a una mejor

gestién en el talento humano las mismas que seran planteadas en la propuesta.
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Figura 5

Variable desempefio laboral por su dimensién civismo

DIMENSION CIVISMO
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Nota. Obtenido del instrumento y las respuestas de los 31 colaboradores de la constructora
Situeconst Cia Ltda, 2024.

Analisis: En la siguiente grafica que comprende la dimension civismo, los resultados
muestran altos porcentajes en “De acuerdo” y “En desacuerdo” y como minimo “Totalmente
en desacuerdo”. Con estos datos se concluye nuevas mejoras en el ambiente psicoldgico de los
colaboradores de la constructora y que vayan orientadas al campo de gestion del talento

humano.
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Figura 6

Variable desempefio laboral por su dimension por falta de productividad

DIMENSION FALTA DE PRODUCTIVIDAD
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Nota. Obtenido del instrumento y las respuestas de los 31 colaboradores de la constructora
situeconst Cia. Ltda, 2024.

Anadlisis: De acuerdo a la gréafica direccionada a la dimension de falta de productividad,
refleja un porcentaje minimo en “Totalmente de acuerdo”. Por lo cual se sobre entiende que se
debe implementar ciertas mejoras para que todos los colaboradores estén en un nivel “De
acuerdo”. Aquellas mejoras deberan ir direccionadas al campo de gestion de talento humano
mejorando su eficiencia, a mayor nivel de motivacion mayor desempefio laboral. En anexos se

detallan los resultados alcanzados de las dimensiones de esta variable.

R Cuadrado

La R cuadrado de Cox y Snell representa un coeficiente de determinacion generalizado

valido para estimar la proporcion de varianza de la variable dependiente, explicada por las
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variables predictoras (independientes), tiene un valor maximo inferior a 1, inclusive para un
modelo “perfecto” (Sanchez, 2021 ).
Tabla 3

Matriz de operacionalizacién de variables
Resumen R Cuadrado

Modelo R R R Error Cambio Cambioen F Gl1 Gl2 Sig.
cuadrado | cuadrado estandar enR Cambio
ajustado de la cuadrado enF
estimacion
1 993« | ,985 ,985 2,699 |,985 1951,029 | 1 29 ,000

a. Predictores: (Constante), Motivacion

Nota. Elaboracion propia, usando instrumento SPSS para el respetivo calculo.

En nuestro caso el R2 conocido como coeficiente de correlacion expresa el porcentaje
en que una variable logre explicar a la otra, esto indica que el R2 de 0.985% de la variacion del
desempefio laboral incide sobre el grado de motivacion que perciben los colaboradores. Por

otro lado, el valor de “R” es de 0.993, lo que nos expresa que existe un alto grado de correlacion.
R Pearson

Galton en 1877 determino la formula para calcular el coeficiente de correlacion, pero
en el transcurso del tiempo fue desarrollado de formas més especifica por Pearson, dado que
este es un indicador que describe cuantitativa la fuerza, direccion de la relacion entre las
variables cuantitativas de distribucién normal asi mismo determina medidas de tendencia de a

tal punto de ir juntas, lo que también es conoce como covarianza (Roy-Garcia et al., 2019).

Se detalla formula para el calculo del coeficiente de correlacién conocido como Pearson:

> (=i —F)(yi—7F)

T A/ 2o (i —F)2 3 (g —)?

- Xiy Yison los valores individuales de las dos variables.
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- X yy son las medias de las dos variables, respectivamente.

- suma se toma sobre todos los pares de observaciones (Xi,Yi).

La férmula completa proporciona el coeficiente de correlacion de Pearson, que es una
medida estandarizada de la relacion lineal entre dos variables, un valor de r cerca de 1 indica
una correlacion positiva fuerte, un valor cerca de -1 indica una correlacion negativa fuerte, y

un valor cercano a 0 indica una falta de correlacién lineal.

Se utilizaron dos métodos para probar la hipotesis: el R cuadrado y la correlacion
bivariada de Pearson obteniendo en ambos casos, un nivel de alto grado de correlacion = 1
(Sig. 0.993). Se concluye gque la motivacion tuvo un impacto negativo y significativo en el
desempefio de los colaboradores de la Constructora Situeconst CIA. LTDA, 2024. Este valor
es mayor a 0.05 (a=0.05), lo que confirma la hipotesis propuesta.

Tabla 4
Correlacion de Pearson

Correlacion de Pearson

Motivacion Desempeiio
Laboral
Motivacion  Correlacion de 1 ,993
Pearson
Sig. (Bilateral) ,000
N 31 31
Desempeiio  Correlacion de 993 |
Laboral Pearson
Sig. (Bilateral) ,000
N 31 31

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Nota. Elaboracion propia, usando instrumento SPSS para el respetivo calculo.

Tabla s
Andlisis de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de cronbach N de elementos

.995 2
Nota. Elaboracion propia, usando instrumento SPSS para el respetivo calculo.
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CAPITULO V:

Propuesta
Disefiar una propuesta de motivacion que contribuyan al mejoramiento del desempefio
laboral en la constructora SITUECONST CIA LTDA del canton Shushufindi, provincia de

Sucumbios, con sus respectivos analisis financieros.

Se utiliza la Teoria de McClland, como una guia fundamental por sus factores
motivacionales y la necesidad de logro que es lo que realmente impulsa a cada individuo a
convertirse en emprendedor; pero que también influye la cultura donde conserva ciertos valores
y costumbres. La hipdtesis es que estos factores son en parte responsables del crecimiento
econdémico o de la baja productividad en una organizacion, (Marulanda et al., 2014), también

se enfoca en el desempefio laboral, el nivel de civismo y su falta rendimiento.

Aquellos factores son considerados claves para el éxito de la constructora, donde se
estima como; fundamental el desarrollo del sentido de pertenecia y que todas las areas logren
conectarse entre si, no solo de lo profesional, disposicion o tarea, también de lo esencial del
sentirse bien, creando un ambiente de trabajo estimulante para sus colaboradores y de esta

forma fomentar un ambiente colaborativo e inclusivo.

A continuacion, se muestra una figura ejemplar como propuesta para obtener un

diagnostico en la constructora.
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Figura7

Propuesta de diagnostico

Social

TEORIA DE
MCCLELLAND Poder Logro

= Basada en INDICADORES
ue O resultados y ¢ DEMEJORA.

weevossieruopnoy (M  datos reales del
rendimiento

laboral en |la
constructora.

Validada por
expertos

- =

Nota. Elaboracion propia, basada en informacion de la constructora Situeconst Cia.
Ltda, 2024.
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Objetivos especificos de la propuesta

- Incrementar el nivel de compromiso de los empleados con la empresa.

- Mejorar la satisfaccion laboral, aumentar la productividad y eficiencia en la ejecucion

de proyectos.

- Fomentar el trabajo en equipo, reducir el ausentismo y la rotacion de personal.

A continuacidn, se detalla las estrategias para un mejor desarrollo del desempefio en la

Constructora Situeconst Cia. Ltda.

Tabla 6
Estrategias de motivacion, reconocimiento y recompensas
N° Estrategias
1 - Diseflar un plan de capacitaciones técnicas/liderazgo, habilidades y

competencias blandas para el personal.

2 - Disefar un sistema de recompensas/promocién en la constructora, a través de
escalas y beneficios, que premie el desempefio excepcional y los logros

sobresalientes de los colaboradores.

3 - Actividades recreativas de workshops para fomentar la participacion del

personal en la industria de la construccion.

Nota. Elaboracion propia, basada en informacion de la Constructora Situeconst Cia.

Ltda.2024
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Justificacion de la propuesta

Propuesta de Motivacion para mejorar el Desempefio Laboral en la Constructora
Situeconst Cia. Ltda., la motivacion intrinseca y extrinseca juegan un papel fundamental en el
entorno laboral y tienen un impacto significativo en diversos aspectos del desempefio de los
colaboradores; estos se ven reflejados en la productividad, retencion de empleados, entre otros.
Por ende, en la constructora Situeconst es necesario el disefio de las estrategias para obtener un
Optimo trabajo en equipo con precision y eficiencia para el éxito de la ejecucion de las obras
en los tiempos establecidos, optimizando recursos tanto humanos como materiales que

contribuirdn a contar con un personal altamente motivado.

Disefiar un plan de capacitaciones técnicas/liderazgo, habilidades y competencias
blandas para el personal: La construccion es un sector que requiere una fuerte colaboracion
entre el equipo de trabajo que al inducir una correcta comunicacion efectiva se fomenta la
motivacion esto atribuye una mejora en la calidad del trabajo creando un ambiente mas
armonioso y productivo; por consiguiente una escasa motivacion puede conllevar al ausentismo
laboral, lo que resulta econdmicamente costos significativos para la empresa. Al disefiar un
plan de capacitaciones se aumentaria el compromiso y la satisfaccion de los colaboradores,
también se mejoraria la retencion del talento, lo que a su vez contribuye a la estabilidad y el

éxito a largo plazo de la constructora.

Disefar un sistema de recompensas/promocion en la constructora, a traves de escalas y
beneficios, que premie el desempefio excepcional y los logros sobresalientes de los
colaboradores: En esta estrategia se plasma programas de reconocimiento y desarrollo
profesional, aumentando el compromiso de los colaboradores con la constructora y sus
actividades en el trabajo, puesto que los trabajadores se sienten respetados, valorados y ademas

se provee oportunidades de crecimiento lo que se traduce en una mayor satisfaccion laboral.
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Actividades recreativas de workshops para fomentar la participacion del personal en la

industria de la construccién: Los colaboradores motivados tienden a ser mas productivos y

eficaces lo que permite un desempefio mas agil y exitoso en los proyectos de construccion, en

consecuencia, un ambiente laboral favorable impulsa a los trabajadores a dar lo mejor de si

mismos en cada tarea realizada. A continuacion, se detalla algunas actividades recreativas

planteadas:

Figura 9

Disefio de estrategias para actividades recreativas

(- Actividades para
resolucion  de
problemas.

\ Actividad
recreativa 1

Actividad

recreativa 2

- Actividades para
adquirir nuevas
habilidades.

-

(- Actividades para
fomentar
ciertos vcalores.

Actividad

recreativa 3

Nota. Elaboracion propia por Lucinda T y Cinthya P, basada a la informacion obtenida

de la constructora Situeconts y adaptada en base a la teoria de la motivacion intrinseca y

extrinseca (Hans, 2019).

Finalmente, el disefio de esta propuesta tiene el potencial de mejorar el desempefio

laboral de los colaboradores y a la vez puede tener un impacto positivo en la eficiencia

operativa, la calidad del trabajo y la competitividad en el mercado de la construccion.
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Tabla 7

Cronograma de la propuesta

ACTIVIDAD

Socializacion de la propuesta

Desarrollo de la propuesta

Disefiar un plan de capacitaciones técnicas/liderazgo,
habilidades y competencias blandas para el personal: fase
1

Disefiar un sistema de recompensas/promocion en la
constructora, a traveés de escalas y beneficios, que premie
el desempefio excepcional y los logros sobresalientes de los
colaboradores: fase 2

Actividades recreativas de workshops para fomentar la
participacion del personal en la industria de Ila
construccion: fase 3

Analisis y disefio: retroalimentacion de las estrategias
establecidas fase 4

Analisis y disefio: retroalimentacion de las estrategias
establecidas fase 5

Propuesta de disefio general

Se

m

1

Se

m

2

Se Se Se Se Se Se

ml m2 ml m2 ml m2

Nota. Elaboracién propia, basa en fechas preestablecidas de acuerdo al cronograma de la

constructora Situeconts, 2024.
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Tabla 8

Presupuesto del disefio de la propuesta para la Constructora Situeconst.

ACTIVIDADES PRESUPUESTO
Socializacion de la propuesta $1,500.00
Desarrollo de la propuesta $2,000.00
Disefiar un plan de capacitaciones técnicas/liderazgo, habilidades y competencias $3,000.00
blandas para el personal: fase 1
Disefiar un sistema de recompensas/promocién en la constructora, a través de $2,500.00

escalas y beneficios, que premie el desempefio excepcional y los logros
sobresalientes de los colaboradores: fase 2
Actividades recreativas de workshops para fomentar la participacion del personal $2,500.00

en la industria de la construccion: fase 3

Andlisis y disefio: retroalimentacion de las estrategias establecidas fase 4 $2,000.00
Andlisis y disefio: retroalimentacion de las estrategias establecidas fase 5 $2,000.00
Propuesta de disefio general $3,000.00
TOTAL $18,500.00

Nota. Elaboracion propia basada en valores de capacitadores y tablas salariales IESS.
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Conclusiones
- Se evidencia que el nivel de motivacion de los colaboradores en la Constructora
Situeconst Cia. Ltda., en Shushufindi 2024 es sumamente bajo, determinaciones que se obtuvo
a través de la encuesta debidamente validada por los autores. Segun la dimension intrinseca y
extrinseca un promedio de 85% de encuestados se ubicaron en la escala de Likert en desacuerdo
con respecto a los primeros 22 items que corresponden a la variable motivacion, representando

un nivel maximo en cada pregunta (Se pide revisar el anexo correspondiente).

- A través del analisis de correlacion bivariado de Pearson, se obtuvo un nivel de alto
grado de correlacion 0.993 siendo este mayor 0.05, se concluye que en la constructora
Situeconst la motivacion tuvo un impacto negativo en los colaboradores, en la provincia de

Shushufindi, 2024. Por lo tanto, esto confirma la hipétesis propuesta.

- Se concluye que la escasez de motivacion en la constructora incide en el desempefio
laboral de los colaboradores, confirmandose de esta forma la hipotesis de la investigacion
planteada, por lo tanto, las estrategias propuestas generaran un mejor desempefio corrigiendo

todas las debilidades presentes en el ambiente laboral.
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Recomendaciones
- Se recomienda el disefio de estrategias de mejoramiento de la variable motivacion
como base que contribuya al desempefio laboral y de esta forma permitan fomentar el
compafierismo y trabajo en equipo en las distintas areas de la constructora, a fin de incrementar

el nivel de motivacion de los colaboradores y a su vez mejorar el desempefio.

- Debido a los resultados obtenidos se recomienda a la gerente de la Constructora
evaluar todas aquellas debilidades que afectan al desempefio laboral a través de distintas
actividades recreativas por consiguiente aplicar medidas a través de estrategias que le permitan

minimizar las debilidades presentes.

- Con respecto a las variables motivacion y desempefio, Cronbach a razén de 0,862 o
laboral, se deberia analizar segun la escala de Likert el grupo que marco indecisos posterior a
ello proponer mejoras como capacitaciones evaluacion de desempefio, a actividades recreativas

todo esto en relacion a la propuesta de solucién mencionada en la investigacion.

- Las recomendaciones expuestas, estan direccionadas a la Constructora Situeconst Cia.
Ltda. En Shushufindi, previo al diagnéstico realizado para la presente investigacion. Sin

embargo, puede orientarse a otras Empresas de construccion civil.
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ANEXO 1
Proceso cuantitativo sampieri

Fase | Fase 2
v Planteamiento
Idea = del =
problema
4 ) 4
Elaboracidn .
Analisis de los
del reporte de
datos
resultados
Fase 10 Fase 9

Figura 1.1 Proceso cuantitativo.

literatura y desarrollo -

V

Fase 3
Revisidn de la

del marco tedrico

Recoleccion
de los datos

Fase 8

75

Fased

Visualizacion
del alcance =
del estudio

Definician y seleccion
de la muestra

Fase 7

Fase b

P Eraboracidn
de hipotesis
y definicion
de variables

Desarrollo
del disefio de
investigacion

Fase 6



ANEXO 2

Matriz de Consistencia

Titulo

Incidencia de la motivacion
en el desempefio laboral de
la Constructora Situeconst
CIA. LTDA

Problema de investigacion

¢Cual es la
incidencia de la motivacion en
el desempefio laboral de la
Empresa Constructora
SITUECONST?

Objetivos

Objetivo general

4 Determinar la incidencia de la motivacion en el
desempefio laboral en la Constructora SITUECONST CIA LTDA, mediante
una investigacion cuantitativa, para disefiar estrategias de motivacion, periodo
de estudio 2024.

Objetivos especificos

v Establecer el marco teérico, sobre la variable motivacion y el
desempefio laboral.

v Establecer el marco referencial, relevante sobre la motivacion y el
desempefio laboral.

4 Plantear el marco metodoldgico requerido para analizar la
incidencia de la motivacion en el Desempefio laboral en la
Constructora SITUECONST CIA LTDA.

v Determinar los resultados de la motivacion en el Desempefio
laboral en la Constructora SITUECONST CIA LTDA.

v Disefiar una propuesta de motivacion que contribuyan al
mejoramiento de desempefio laboral en la constructora
SITUECONST CIA LTDA del cantén Shushu

v findi, provincia de Sucumbios, con sus respectivos analisis
financieros.
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Variables Dimensiones
Variable 1:
Motivacién Incentivos
Variable 2:
Desempefio Laboral
Obligaciones
Capacidades

Indicadores

Premios

Aporte econémico

Cumplimiento de
actividades
Servicio en general con

sus funciones

Desenvolvimiento y
cualidades del

colaborador

Satisfaccion laboral

Metodologia

Enfoque de la
investigacion:
Cuantitativa

Alcance de la
investigacion:
Correlacional

De corte no transversal

Metodologia de la
investigacion:
Deductivo

Técnicas de muestreo:
Aleatorio Simple

Poblacién:  Gerentes,
jefe de Obras civiles,
albaiiiles

Muestra: 31 entre
gerentes, jefes de obras
civiles y albaiiiles

Instrumentos de
recoleccion de datos:
Cuestionario de autor
que tenga las variables
que se requiere.

Técnica de recoleccion
de datos: Encuesta



Anexo 3
Autorizacién del instrumento motivacién y desempefio laboral

Solicitud de Autorizacién para uso y citacion de instrumento de medicién de Motivacion y desempefio laboral en Investigacion de
Maestria / Guayaquil - Ecuador

by

Lucinda Esther Tapia Solano B « & ~
Para: etirado@drecajamarca.edu.pe Lun 05/02/2024 21:06

CC: Cinthya Mabel Pilay Beltran; Lucinda Esther Tapia Solano

Estimada Tirado Edith;

Me complace dirigirme a usted, le saluda Lucinda Esther Tapia Solano , desde Ecuador, estudiante de la Maestria de Gestion de
Talento Humano de la Universidad Catdlica Santiago de Guayaquil. Junto con mi companera, Cinthya Mabel Pilay Beltran, nos
ponemaos en contacto para expresar nuestro interés en su destacada investigacion titulada "La motivacion y su influencia en el
desempeno laboral de los trabajadores en una empresa de construccion civil de la provincia de Cajabamba, 2018".

Hemos examinado con detenimiento su trabajo, centréandonos especialmente en el instrumento que empled para medir el
desempeno laboral. Actualmente, nos encontramos inmersos en un proyecto de investigacion titulado "Estrategias de
motivacion en el desempeno laboral en la constructora Situeconst”. Creemos firmemente que el instrumento utilizado en su
estudio seria crucial para alcanzar la precision necesaria en nuestras mediciones. Por este motivo, nos permitimos solicitar
respetuosamente su autorizacion para utilizar dicho instrumento en nuestro proyecto de investigacion.

Asimismo, nos gustaria obtener su consentimiento para citar su investigacion en nuestro trabajo, reconociendo debidamente su
valiosa contribucion a la metodologia empleada. Somos plenamente conscientes de la importancia de reconocer la autoriay la
dedicacion de los investigadores, y nos comprometemos a incluir la cita de manera rigurosa.

Le agradecemos de antemano por su tiempo y atencion a esta solicitud, y quedamos a la espera de su respuesta.
Apreciamos sinceramente su consideracion y estamos ansiosos por la posibilidad de contar con su colaboracion.

Solicitud de Autorizacion para uso y citacion de instrumento de medicién de Motivacion y desempefio laboral en Investigacién de
Maestria / Guayaquil - Ecuador

Edith Magaly Tirado Rios <etirado@drecajamarca.edu.pe> @ « & ~
Para: Lucinda Esther Tapia Solano Mar 06/02/2024 13:56

CC: Cinthya Mabel Pilay Beltran

Estimada Lucinda y Cinthya.

Que grato gue ustedes hayan revisado mi tesis y sobre todo que encuentren de utilidad para su investigacion. De ser necesario
pueden utilizar los instrumentos y brindo mi consentimiento para que puedan citar mi tesis.

Asi también, estaria agradecida que al finalizar su tesis puedan enviarme un gjemplar.

Deseando gue todo salga bien.

Un cordial saludo.
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anexo 4
Preguntas de la encuesta

Considero que mis logros y metas han permitido alcanzar los objetivos de la organizacion.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 4 (12,9 %)

En desacuerdo 8 (25,8 %)
Indeciso 8 (25,8 %)
De acuerdo 7 (22,6 %)

Totalmente de acuerdo 4 (12,9 %)

* Son muy comunes los robos en la empresa.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 5 (16,1 %)

En desacuerdo 11 (35,5 %)
Indeciso 9 (29 %)
De acuerdo 4(12,9 %)

Totalmente de acuerdo 2 (6,5 %)

0,0 2,5 5,0 7.5 10,0 12,5
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+ He denunciado conductas agresivas en el trabajo.

0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo
11 (35,5 %)

En desacuerdo

Indeciso

De acuerdo 8 (25,8 %)

Totalmente de acuerdo

0,0 25 5,0 75 10,0 12,5

« No he sido testigo de algun robo en la empresa.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo 10 (32,3 %)

Indeciso 5 (16,1 %)

De acuerdo 9 (29 %)

Totalmente de acuerdo 4 (12,9 %)

* Mis comparieros acostumbran a ausentarse de su trabajo.

0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 2 (6,5 %)

En desacuerdo 15 (48,4 %)

Indeciso 7 (22,6 %)

De acuerdo 5 (16,1 %)

Totalmente de acuerdo 2 (6,5 %)
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+ No he sido testigo de conductas agresivas en el trabajo.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Totalmente de acuerdo 3 (9,7 %)

0 2 4 6 8

« La empresa tiene mecanismos para recibir sugerencias de mejora.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 2 (6,5 %)

En desacuerdo
Indeciso 6 (19,4 %)
De acuerdo

8 (25,8 %)

Totalmente de acuerdo 3 (9,7 %)

0,0 2,5 5,0 7,5 10,0

+ La empresa tiene mecanismos de tolerancia con las tardanzas.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 3 (9,7 %)
En desacuerdo
Indeciso

De acuerdo

3(9.7 %)

Totalmente de acuerdo 1(3,2%)
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10 (32,3 %)

9 (29 %)

8 (25,8 %)

10

12 (38,7 %)

12,5

13 (41,9 %)

11 (35,5 %)

15



+ Acostumbro llegar tarde a mi trabajo.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 6 (19,4 %)

En desacuerdo 17 (54,8 %)
Indeciso 5(16,1 %)
De acuerdo

2 (6,5 %)

Totalmente de acuerdo 1(3,2 %)

* No acostumbro a ausentarme de mi trabajo.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo 8 (25,8 %)

Indeciso 8 (25,8 %)
De acuerdo 10 (32,3 %)

Totalmente de acuerdo

+ Cuando hay un conflicto, trato de realizar el papel de mediador
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 2 (6,5 %)

En desacuerdo 6 (19,4 %)
Indeciso 11 (35,5 %)
De acuerdo

8 (25,8 %)

Totalmente de acuerdo 4 (12,9 %)

0,0 2,5 5,0 7.5 10,0 12,5
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+ Hago sugerencias de mejora.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente de acuerdo 3 (9,7 %)

De acuerdo 13 (41,9 %)

Indeciso 8 (25,8 %)
En desacuerdo 5(16,1 %)
Totalmente en desacuerdo 2 (6,5 %)
0 5 10 15

« La empresa estd abierta a recibir sugerencias para alcanzar sus objetivos.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo 8 (25,8 %)

Indeciso 8 (25,8 %)

De acuerdo 9 (29 %)
Totalmente de acuerdo 5 (16,1 %)

0 2 4 6 8 10

« Trato con respeto a mis compairieros de trabajo
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 1(3,2 %)

En desacuerdo 4 (12,9 %)
Indeciso
De acuerdo

13 (41,9 %)

Totalmente de acuerdo 5 (16,1 %)
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+ Soy solidario con mis companieros de trabajo.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo 6 (19,4 %)

Indeciso 5 (16,1 %)
De acuerdo

15 (48,4 %)

Totalmente de acuerdo 5 (16,1 %)

* Me preocupo cuando mis compafieros de trabajo pasan por un momento dificil.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo 5 (16,1 %)

Indeciso 8 (25,8 %)
De acuerdo 15 (48,4 %)

Totalmente de acuerdo

+ Respaldo los objetivos de la empresa.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo 9 (29 %)

Indeciso
De acuerdo

13 (41,9 %)

Totalmente de acuerdo 4 (12,9 %)

0 5 10 15
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« Considero que mi trabajo aporta a conseguir los objetivos de la empresa.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo 4 (12,9 %)

Indeciso 8 (25,8 %)
De acuerdo

15 (48,4 %)

Totalmente de acuerdo

« Cumplo con mis obligaciones en el trabajo asignado
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo 5 (16,1 %)

Indeciso 8 (25,8 %)
De acuerdo 12 (38,7 %)
Totalmente de acuerdo 6 (19,4 %)

0,0 2,5 5,0 7,5 10,0 12,5

+ Cumplo con mis responsabilidades en el trabajo asignado.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 1(3,2 %)

En desacuerdo 7 (22,6 %)
Indeciso 7 (22,6 %)
De acuerdo

10 (32,3 %)

Totalmente de acuerdo 6 (19,4 %)
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« Considero que cumplo con mi trabajo, optimizando los recursos de la empresa.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo 10 (32,3 %)

Indeciso 6 (19,4 %)
De acuerdo

11 (35,5 %)

Totalmente de acuerdo

0,0 25 5,0 75 10,0 12,5

- Considero que cumplo con mi trabajo, dentro de los plazos establecidos y realizando

adecuadamente las labores que me asignan.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo 4 (12,9 %)

Indeciso
De acuerdo

14 (45,2 %)

Totalmente de acuerdo 4 (12,9 %)

0 5 10 15

+ Mi trabajo contribuye a cumplir con las metas operativas de la empresa
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 1(3,2 %)

En desacuerdo 5 (16,1 %)
Indeciso 8 (25,8 %)
De acuerdo

12 (38,7 %)

Totalmente de acuerdo 5 (16,1 %)

0,0 2,5 5,0 7,5 10,0 12,5
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« Considero que la empresa tiene buenas politicas de continuidad laboral para sus trabajadores.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo 11 (35,5 %)

Indeciso 11 (35,5 %)

De acuerdo 4 (12,9 %)

Totalmente de acuerdo 2 (6,5 %)

0,0 25 5,0 75 10,0 12,5

« Estoy satisfecho con el sueldo que me brinda la empresa.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo 17 (54,8 %)

Indeciso 8 (25,8 %)
De acuerdo
Totalmente de acuerdo
0 5 10 15 20

+ Estoy satisfecho con beneficios que me brinda la empresa
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 2 (6,5 %)

En desacuerdo 14 (45,2 %)
Indeciso 6 (19,4 %)
De acuerdo

7 (22,6 %)

Totalmente de acuerdo 2 (6,5 %)
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« Considero que las politicas de la empresa me permitirian desarrollar un buen trabajo.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 2 (6,5 %)

En desacuerdo 8 (25,8 %)
Indeciso 8 (25,8 %)
De acuerdo

9 (29 %)

Totalmente de acuerdo 4 (12,9 %)

« Considero que la empresa posee documentacion adecuada para desarrollar mejor mi trabajo.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo 11 (35,5 %)

Indeciso 6 (19,4 %)
De acuerdo 9 (29 %)
Totalmente de acuerdo 3 (9,7 %)

0,0 2,5 5,0 7,5 10,0 12,5

+ Tengo una buena relacion con mis compafieros de trabajo.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 2 (6,5 %)

En desacuerdo 4 (12,9 %)
Indeciso 11 (35,5 %)
De acuerdo

11 (35,5 %)

Totalmente de acuerdo 3 (9,7 %)

0,0 2,5 5,0 7.5 10,0 12,5
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+ He sabido solucionar los conflictos con mis compaferos de trabajo.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 2 (6,5 %)

En desacuerdo 4 (12,9 %)
Indeciso
De acuerdo

11 (35,5 %)

Totalmente de acuerdo 5 (16,1 %)

0,0 25 5,0 75 10,0 12,5

« Considero que el ambiente de trabajo es el adecuado para desarrollar mis actividades laborales.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo 8 (25,8 %)

Indeciso 7 (22,6 %)
De acuerdo 11 (35,5 %)
Totalmente de acuerdo 2 (6,5 %)

0,0 2,5 5,0 7,5 10,0 12,5

+ Considero que la empresa cuenta con los equipos de proteccion personal adecuados.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 2 (6,5 %)

En desacuerdo 11 (35,5 %)
Indeciso
De acuerdo

6 (19,4 %)

Totalmente de acuerdo 3 (9,7 %)

0,0 2,5 5,0 7.5 10,0 12,5

88



+ Tengo una buena relacién con mi jefe inmediato.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo 10 (32,3 %)

Indeciso 6 (19,4 %)

De acuerdo

8 (25,8 %)

Totalmente de acuerdo 6 (19,4 %)

« Tengo una buena relacion con mi jefe inmediato.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo 10 (32,3 %)
Indeciso 6 (19,4 %)
De acuerdo 8 (25,8 %)

Totalmente de acuerdo 6 (19,4 %)

+ Considero que tengo seguridad laboral (continuidad en el trabajo).
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 2 (6,5 %)

En desacuerdo 4 (12,9 %)
Indeciso 11 (35,5 %)
De acuerdo 10 (32,3 %)

Totalmente de acuerdo 4 (12,9 %)

0,0 2,5 5,0 7.5 10,0 12,5
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+ Tengo posibilidades de ser promovido en mi trabajo.

0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 2 (6,5 %)

En desacuerdo
Indeciso 11 (35,5 %)
7 (22,6 %)

De acuerdo

Totalmente de acuerdo 2 (6,5 %)

0,0 25 5,0 75 10,0 12,5

« Considero que la empresa tiene buenas politicas de promocién de sus empleados.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 2 (6,5 %)

En desacuerdo 13 (41,9 %)

7 (22,6 %)

Indeciso

De acuerdo 7 (22,6 %)

Totalmente de acuerdo 2 (6,5 %)

+ Cuando mi jefe me pide quedarme mas tiempo para desarrollar tareas adicionales, lo hago sin

dudarlo.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo 6 (19,4 %)

Indeciso 10 (32,3 %)
De acuerdo 9 (29 %)

Totalmente de acuerdo 4 (12,9 %)
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+ Suelo ser responsable en mi trabajo.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 2 (6,5 %)

En desacuerdo 4 (12,9 %)
Indeciso 9 (29 %)
De acuerdo

10 (32,3 %)

Totalmente de acuerdo

6 (19,4 %)

« Mi jefe reconoce el trabajo que realizo.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo 9 (29 %)

Indeciso 6 (19,4 %)
De acuerdo 10 (32,3 %)

Totalmente de acuerdo

Considero que mis logros y metas han permitido alcanzar los objetivos de la organizacion.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 3 (9,7 %)

En desacuerdo 8 (25,8 %)
Indeciso 6 (19,4 %)
De acuerdo

9 (29 %)

Totalmente de acuerdo 5 (16,1 %)

0 2 4 6 8 10
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« Considero que lo que estoy aprendiendo en la empresa me ayudara a seguir crecimiento en un
futuro.

0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 2 (6,5 %)

En desacuerdo 5 (16,1 %)
Indeciso 9 (29 %)
De acuerdo

9 (29 %)

Totalmente de acuerdo 6 (19,4 %)

« Mis comparieros de trabajo reconocen el trabajo que realizo.
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 2 (6,5 %)

En desacuerdo 6 (19,4 %)
Indeciso 11 (35,5 %)
De acuerdo

Totalmente de acuerdo 3 (9,7 %)

0,0 2,5 5,0 7.5 10,0 12,5

+ Considero que he alcanzado logros o metas en mi trabajo actual?
0 de 31 respuestas correctas

Totalmente en desacuerdo 2 (6,5 %)

En desacuerdo 6 (19,4 %)
Indeciso 8 (25,8 %)
De acuerdo

10 (32,3 %)

Totalmente de acuerdo 5 (16,1 %)

0 2 4 6 8 10
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