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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propdésito determinar la influencia que tiene la
Motivacion en el Desempefio de los Equipos de Trabajo de la Empresa Nova Plaza
Huaraz; asimismo, identificar las teorias motivacionales que se aplican en la
actualidad e influyen mas en el desempefio de los equipos de trabajo de esta empresa
en beneficio de los mismos y de los empleados. El estudio correspondié al disefio no
experimental, ya que observamos los fendmenos tal y como sucedieron, sin tener
control sobre las variables, ya que recolectamos datos en un tiempo Unico, para poder
describirlos y analizarlos en dicho periodo. Asimismo, esta investigacion fue
descriptivo correlacional, ya que se hizo con el propdsito de encontrar la relacion
existente entre las dos variables que se investigo, para ello se utiliz6 una muestra de 45
trabajadores a quienes se les proporciond un cuestionario. Como resultado de la
investigacion se obtuvo que un 74% de los encuestados sefialaron que los factores
intrinsecos, extrinsecos, el involucramiento y las recompensas influyen en los equipos
de trabajo de la Empresa Nova Plaza Huaraz. Por tanto, se propone aplicar un plan de
motivacion a los diferentes grupos de trabajo que laboran dentro de la organizacion, a
través de programas financieros y no financieros para poder ayudar a mejorar el
desempefio de los trabajadores, manteniéndolos siempre motivados cuando realicen

sus actividades, ayudando asi al crecimiento y beneficio de la organizacion.



ABSTRACT

This research aims to determine the influence of motivation in the Performance Work
Teams Business Nova Square Huaraz; also identify the motivational theories that
apply today and have more influence on the performance of the teams of the company
for the benefit of themselves and employees. The study corresponded to non-
experimental design, as we observe the phenomena as they happened, without having
control over the variables, as we gather data in a single time in order to describe and
analyze them in that period. Also, this research was descriptive correlational as was
done with the purpose of finding the relationship between the two variables was
investigated, for this sample of 45 workers who were given a questionnaire was used.
As a result of the investigation it was found that 74% of respondents indicated that
intrinsic factors, extrinsic rewards the involvement and influence work teams of
enterprise Nova Square Huaraz. Therefore, it is proposed to implement a plan of
motivation to different working groups that work within the organization, through
financial programs and non-financial to help improve worker performance, always
keeping them motivated when they operate, thus aiding the growth and benefit the

organization.
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5. INTRODUCCION
5.1. ANTECEDENTES Y FUNDAMENTACION CIENTIFICA

Estrada A. (2007) Guatemala, realizdé el estudio Titulado; “El Clima
Organizacional y la Motivacion del Recurso Humano en una Institucion
Administrativa de Salud Publica de Guatemala”, su objetivo fue establecer el
grado de satisfaccion del Clima Organizacional y Motivacién del Recurso
Humano en la Direccion del Area de Salud Guatemala Central.

Se concluy6 que el Clima Organizacional influye de una u otra manera en las
actitudes y conductas de los empleados, establecié que el grado de
satisfaccion en la direccion del area de salud Guatemala Central es
satisfactorio, mientras que la motivacion laboral es satisfactoria media. “Esta
investigacion se relaciona con este proyecto de investigacion, ya que se
busca identificar todos los factores que inciden en la motivacion laboral y
por ende recae sobre el desempefio de los equipos de trabajo.”

Arriaga Y. (2009) Venezuela, realiz6 el estudio Titulado; “Influencia de la
Motivacion en el Desempefio Laboral”, su objetivo fue determinar si la
motivacion del Recurso Humano permite tener un mejor desempefio en su
trabajo de tal forma que favorezca tanto los intereses personales como los de
la misma organizacion.

Se concluyé que las necesidades menos satisfechas son las necesidades
sociales ya que esta es muy favorable para la empresa porque teniéndola mas
satisfechas se puede tener un mejor ambiente en los cuales los empleados se
sientan bien par que se sientan como una familia, la cual debe estar unidad
para cumplir sus objetivos. “En esta investigacion también lo que se quiere
saber es la influencia que tiene la motivacion en el desempefio de los
trabajadores de su empresa, y cuales son los métodos que se deben aplicar
para conseguir un rendimiento dptimo”

Randolph y Sashkin (2002) Malaysia, Debido a la demografia de Malasia y
la escasez de trabajadores profesionales experimentados, Texas Instruments
Malasia (en adelante TIM) necesitaba hallar la forma de contratar,
recompensar y retener a su personal. La respuesta fue transferir la
responsabilidad de las labores al nivel mas bajo. La medida elimind

literalmente a los lideres de los grupos.



Desde que se formo TIM, en 1972, para producir circuitos integrados (ahora
produce mas de tres millones diarios) se baso en gran medida en estructuras
de grupos y equipos. Las primeras manifestaciones de esto adquieren la forma
de Equipos de Mejoramiento de la Calidad cuando TIM adopt6 las préacticas
de Administracion de calidad total. Para finales de los afios ochenta, los
directivos de TIM pusieron en practica el autocontrol de operadores. Lo
hicieron en dos sentidos: en primer lugar, ensefiaron a los operadores a
reconocer los problemas e idear soluciones; y, en segundo, les otorgaron
responsabilidad, discrecionalidad y autoridad para resolver los problemas al
descubrirlos.

A partir de esto, un progreso logico era eliminar a los lideres de los grupos.
Para 1992, cerca de 90% de los trabajadores de TIM eran miembros de
equipos que se manejaban solos. En la actualidad, esa cifra es practicamente
de 100%. Todas las responsabilidades cotidianas sobre las decisiones de
operacion del negocio, como control de existencias, calidad, costos, entrega y
servicio, estad en manos de los equipos. Los gerentes de linea son ya cosa del
pasado. En efecto, los unicos lideres formales que quedan en TIM son los
ejecutivos que controlan la estrategia y las finanzas. Este empowerment
atribuido a los empleados se logr6 al compartir informacion con los
trabajadores y sustituir una cultura gerencial jerarquica con una basada en el
manejo personal. Deshacerse de los jefes le ahorré a TIM 500 millones de
dolares en mejoras de calidad durante 10 afios; la productividad por empleado
ascendio a los cielos; el tiempo ciclico de produccién se redujo a la mitad; y
los registros de ausentismo Yy retrasos mejoraron en forma asombrosa. Con
una mayor productividad, mayor rentabilidad y menor burocracia
organizacional, TIM parece un paraiso para los trabajadores y los directivos.
“Esta empresa se dio cuenta que utilizando el tipo de equipo auto dirigidos
iban a tener muchos beneficios a nivel organizacional, vemos que dandole
a los trabajadores responsabilidades su desempefio aumenta y por ende
ayuda al desarrollo de la organizacion”

Gherman, Iturbe y Osorio (2011) Lima, realizaron el estudio titulado; “La
Teoria Motivacional de sus dos Factores: Un Caso De Estudio”, su objetivo

fue determinar la similitud entre los factores motivacionales y de higiene



obtenidos por Herzberg a través de la Teoria de los dos factores comparados
con su aplicacion en el medio laboral operativo de retail. Se concluyé: El
reconocimiento se reportd como un factor de motivacion; se recomienda
mejorar y reforzar los programas de reconocimiento generales utilizadas en la
organizacion, como lo son: empleado del mes, mejor empleado del afio,
comisiones o incentivos econdmicos pagados por ventas con una tarjeta de
crédito corporativa. También, se recomienda organizar visitas a los
funcionarios de la empresa, con los datos de cada persona y con un pequefio
informe de una o dos lineas sobre algin logro o contribucién del trabajador,
de modo que se puede agradecer y felicitar especificamente a cada persona
(Jhonson, 2011: “Mayoria de peruanos creen que sus jefes no los valoran”).
Esto se sustenta con la gran aparicién del factor reconocimiento y, dentro de
ello el sub factor reconocimiento sin premio o verbal. En general, las
empresas del sector retail podrian tomar referencias de algunos programas
para el reconocimiento que han sido implementados exitosamente en otras
empresas (Nelson y Spitzer, 2003).

Se recomienda a la empresa capacitar a los trabajadores en las siguientes
areas: inteligencia emocional y escucha activa/comunicacion. Asimismo, se
podria organizar diferentes charlas y reuniones de motivacion. Como
recomendacion adicional, puesto que los trabajadores mencionaron muchas
veces como factor de satisfaccion el trabajo variado, divertido y atrayente, se
podria usar la técnica del “enriquecimiento del puesto de trabajo” para
motivar al personal y mejorar la productividad laboral. Este método permite a
los empleados una mayor responsabilidad de decision y la oportunidad de
hacer un trabajo interesante que ademas seria un reto. “Esta investigacion
sugiere utilizar técnicas para mantener motivado al trabajador y pueda
tener un rendimiento 6ptimo en la elaboracion de sus actividades, también
para que exista mas comunicacion y cohesion entre los diferentes equipos
que se desempefian en esta organizacion”

Egusquiza L. (2003) Lima, realizo el estudio titulado “Motivacion y J
laboral el 40% no esta satisfecho, 35% ligeramente satisfecho, 15% satisfecho
y un 10% muy satisfecho”. “La motivacion es muy importante en todo tipo

de empresa, como vemos en esta tesis una considerable cantidad de



trabajadoras no se encuentra motivada ni satisfecha a la hora de realizar
sus labores en la empresa”

Vésquez S. (2006) Lima, realizo el estudio titulado “Nivel de Motivacion y
su Relacion con la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el
Hospital Nacional Arzobispo Loayza”. Con el objetivo de establecer la
relacion entre el nivel de motivacion y la satisfaccion laboral del profesional
de Enfermeria en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza — 2007. Se
concluyo:

Los profesionales de Enfermeria (48%); tienen un nivel medio de motivacion
siendo las dimensiones identidad y autonomia las mas significativas, mientras
que las dimensiones retroalimentacién, importancia y variedad de la tarea,
caracterizan el nivel de motivacion baja. Las dimensiones que generan una
motivacién media en los profesionales de Enfermeria sé caracterizaron por:
Identidad, estar relacionada con la importancia de los resultados que logran
del trabajo y las oportunidades que éste les ofrece para su realizacion
personal.

Autonomia, consideran que la responsabilidad con la que asumen su trabajo
les facilita tomar decisiones con grados de libertad generados por sus
competencias.

“El trabajador se siente mds motivado cuando se enriquece su puesto de
trabajo y también cuando logra los resultados esperados es reconocido por
su empleador ya que asi siente que lo que hace es de importancia para la
organizacion y contribuye con el éxito de la misma”.

Bardales, Cabanillas, Calua y Torrel (2010) Trujillo, TOPY TOP es una
de las empresas peruanas con problemas de desmotivacion en sus
trabajadores a causa de que no reciben motivacion intrinseca y no existe la
iniciativa para trabajar en equipo en la organizacion; por lo que se vio
obligada a incursionar un programa de motivacion humana mediante la
capacitacion a sus trabajadores.

La capacitacion constituye una de las prioridades de la empresa de
confecciones TOPY TOP, que busca garantizar la calidad de sus productos y

asi mismo la calidad de sus trabajadores es por eso que se plantea la



necesidad de hacer programas de capacitacion; los cuales son favorables para

la empresa, ya que:

¢ Aceleran la productividad de sus nuevos recursos humanos: Las empresas
son equipos de personas trabajando con un fin comun y el desarrollo o
fracaso de la compafiia depende en gran medida del talento del equipo. Es
por esto que para cada nueva contratacion resulta indispensable asegurarse
que tenga todas las herramientas y conocimientos necesarios para
desempefiar correctamente su labor.

+ Motiva al personal para desarrollar mejor su trabajo: La capacitacion es
una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo propdsito general
es preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al proceso
productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de
habilidades y actitudes necesarias para el desempefio de todos los
trabajadores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a las exigencias
cambiantes del entorno.

% “Esta empresa sabe que la tnica manera de como hacer que sus
trabajadores tengan un mejor desempefio es motivandolo y
capacitandolos, haciendo programas que ayuden a su trabajador a poder

desarrollar mejor su trabajo.”

Oscar La Torre, (2014) Lima, PwWC, el 91% de las compafiias se esfuerza
por reducir la rotacion de su personal a menos del 10%.

El activo mas valioso de una organizacion es su personal. Sin embargo, solo
la mitad de compafiias en el Per( logra mantener la rotacion de su personal en
el nivel que desea. Esto, pese a que el 91% de las empresas trabaja por reducir
su movimiento de personal a menos del 10% y un 67% de ellas aspira a que
esa cifra disminuya a menos del 5%, revelo la encuesta "Tendencias de
Retencidn del Talento Pert 2014" elaborado por la consultora PwC y HBC
Consultores.

Los ejecutivos nacionales sefialaron que entre las practicas mas
extendidas para retener a su personal se encuentra el reclutamiento y

seleccion de personal, implementado en el 73% de compafiias cuya rotacion



es menor al 10%. La gestion del clima y cultura organizacional, otra practica
muy utilizada, cuenta con un 70% de penetracion en organizaciones de igual
proporcion de personal en rotacion.

Ademas, en el 93% de organizaciones existe un esfuerzo por implementar un
plan de carrera establecido, tanto para personal general, como de alto
desempefio. Pero, las practicas referentes a alcanzar un equilibrio entre la vida
laboral, personal y familiar, son puestas en marcha por menos del 40% de las
empresas.

Pero ¢esta realidad es la misma en otros paises? Si nos situamos en el
panorama mundial, solo un 32% de firmas implementa una estrategia
para disminuir la rotacion de personal y un 35% pone en marcha cambios en
su disefio organizacional para hacerle frente, de acuerdo al estudio CEO
Survey de PwC.

“Cada organizacion es Unica en su especie, no existe una receta Uinica para
disminuir la rotacion de personal talentoso, pero esta encuesta nos
muestra ciertas aristas comunes en las que todas las empresas deben poner
énfasis", explico Oscar La Torre, socio de Consultoria de PwC.

"Para lograr resultados, es sumamente importante contar con el compromiso
de la alta Gerencia, tener procesos y politicas claramente establecidas,
desarrollar lineas de carrera, entender las motivaciones del personal y alinear
las metas de la empresa con la de sus colaboradores”, manifesto.

Y es que la retencion del talento es uno de los principales desafios que
enfrentan las organizaciones en la actualidad. Ademas, las expectativas
laborales de los trabajadores varian con el tiempo. En el estudio se consulté a
179 Gerentes de recursos humanos, administracién y de finanzas de firmas
locales.

De acuerdo con PwC, en el caso de la generacion del milenio, que en 6 afios
representaran la mitad de la fuerza laboral, sus principales demandas estan
enfocadas en una mayor flexibilidad en el trabajo, retroalimentacion y
motivacién constante, en el que el énfasis estd en sus necesidades
personales por sobre las necesidades de la empresa.

“Este estudio realizado nos hace saber que el retener y motivar a los

trabajadores es importante, ya que el personal es lo mas importante que se



tiene dentro de la organizacién y por ende hay que preocuparnos de ellos

para el buen funcionamiento de este”

En la empresa Nova Plaza - Huaraz, existe una falta de motivacion de sus

superiores hacia sus colaboradores, debido que ellos quieren formar un

sindicato el cual vele por sus derechos, por ese comportamiento, han tenido
las siguientes consecuencias:

e Colaboradores de cada area no estan satisfechos con los constantes
cambios de horario y con el maltrato psicolégico de algunos jefes.

e Hostigando, amenazando e incluso despidiendo de sus puestos de trabajo,
debido a que decidieron formar su sindicato para frenar las multiples
irregularidades y abusos, mientras realizaban su jornada laboral, la misma
que puede durar incluso hasta doce horas.

e Los obligan a realizar labores que nos les corresponde, como la limpieza o
mantenimiento de los locales, jornadas extendidas sin pago de horas
extras.

“Los colaboradores de esta empresa intentan formar un sindicato el cual

vele por sus derechos, también para que tengan participacién en las

decisiones que los involucra a ellos, como vemos la teoria al trabajador
también se le motiva involucrandolo a través del programa de

Representacion participativa la cual representa los intereses del trabajador

con respecto a los intereses que tenga la organizacion”

FUNDAMENTACION CIENTIFICA

La Motivacion:

Existe una importante cantidad de informacion tedrica y practica acerca de la
motivacién en las personas. Su desarrollo conceptual es historico e involucrado al
aporte de diversas disciplinas. Su origen se encuentra en la filosofia y en los aportes
de autores como Sdécrates, Platon, Aristoteles y Tomas de Aquino, entre otros. Aqui,
el enfasis estaba en la naturaleza racional e impulsiva de los motivos y en la division
entre el alma y el cuerpo. En la era moderna, Descartes distinguié entre aspectos
pasivos (cuerpo) y activos (mente) de la motivacién. Mas tarde, Charles Darwin

propuso la idea de instinto y su origen genético y William James popularizo la teoria



del instinto de la motivacion humana, idea de que lo et6logos modernos denominaron
patrones de accion fija.

Todo este estimulo de informacion puede ser analizado desde diversos puntos de
vista. Desde las teorias psicoanaliticas, la motivacion se relaciona con las pulsiones
inconscientes que determinan la vida psiquica del individuo. Desde la fisiologia, es el
resultado de una reaccion homeostatica que busca disminuir la tension fisiologica

gue se genera ante un estado de insatisfaccion o necesidad.

NECESIDADES:

MASLOW planteo la hipotesis que dentro de cada ser humano existe una jerarquia

de 5 necesidades.

e Fisioldgicas: Hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades corporales.

e Seguridad: Cuidado y proteccién contra los dafios fisicos y emocionales.

e Sociales: Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.

e Estima: Factores de estimacion internos como el respeto de si, la autonomia y el
logro; y factores externos de estimacion, como el status, el reconocimiento y la
atencion.

e Autorrealizacion: Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de ser, se

incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la autorrealizacion.

Autorrealizacién

Estima

Sociales

Seguridad

Fisiologicas
llustracién 1

Senge (2004) afirma que “la efervescencia que hoy vemos en el mundo de la
administracion continuara hasta que las organizaciones comiencen a abordar las

necesidades superiores: autoestima y autorrealizacion”.



“Las personas tenemos necesidades que son indispensables cumplirlas como son
las fisioldgicas y luego va en la busqueda de las demés con el motivo de poder
cumplir sus metas u objetivos que se plantea, despertando asi nuevas necesidades

por satisfacer”

IMPULSOS:

La teoria de las necesidades de McClelland fue desarrollada por David McClelland y

sus asociados. Se centra en 3 necesidades: logro, poder y afiliacion, que se definen

como sigue:

e Necesidad de logro (nLog): Impulso por sobresalir, por obtener un logro en
relacion con un conjunto de estandares, de luchar por el triunfo.

¢ Necesidad de poder (nPod): Es la necesidad de hacer que otros se comporten de
manera que no lo hubieran hecho por si mismos.

o Necesidad de afiliacion (nAfi): Deseo de tener relaciones interpersonales
amistosas y cercanas.

De las 3 necesidades, McClelland e investigadores centraron su atencion en la nLog.

Los realizadores se desenvuelven mejor cuando perciben la que probabilidad de

triunfar es de 50-50. No les gusta participar en situaciones muy desfavorables por lo

que lo los satisface el éxito por casualidad. De manera similar, no les agradan

aquellas muy favorables (posibilidad alta de triunfar) porque entonces no encuentran

un reto para sus habilidades. Les gusta fijar metas que les exijan esforzarse un poco.

Las necesidades de afiliacion y poder tienden a relacionarse de cerca con el éxito

gerencial. Los mejores gerentes tienen mucha necesidad de poder y poca de

afiliacion. En realidad, bien puede ser para tener eficacia administrativa, un

requerimiento sea una motivacion grande hacia el poder.

a) La Teoria de McClelland es la que tiene mayor apoyo de las investigaciones

anteriores, desafortunadamente tiene menos efecto practico que las otras. Debido a

que él plantea que las 3 son inconscientes y no es facil medirlas. El enfoque maés

comdn es que un experto presenta imagenes a los individuos y les piden que

construyan una historia, pero debido a que esta medicién toma tiempo y es cara, no

muchas organizaciones invierten recursos para hacerlo.



“Para tener motivado siempre a un trabajador motivado, creo que se le debe
asignar primero tareas que no sean tan dificiles ni tan faciles como dice la teoria,
pero también ir poniéndole por pocos en cada tarea algo de dificultad para que asi
pueda desarrollar mas sus habilidades y su desempefio, de tal forma que ayude al

mejoramiento de la organizacion y al logro de sus metas”

FACTORES:

Esta teoria es conocida también como la teoria de 2 factores de la motivacion. Los 2
factores se denominan: insatisfactores y satisfactores o higiénicos motivacionales; o
factores extrinsecos e intrinsecos. Fue propuesta por el psicélogo Frederick
Herzberg. Con la premisa que la relacion de un individuo con el trabajo es
fundamental y que la actitud de alguien hacia el suyo puede muy bien determinar el
éxito o el fracaso. Herzberg investigd la pregunta siguiente: ;Qué espera la gente de
su trabajo?

En primer lugar, hay un conjunto de condiciones extrinsecas, el contexto laboral, que
genera insatisfaccion entre los empleados cuando no estan presentes las condiciones,
estas son los factores de insatisfaccion o factores de higiene, pues se necesitan para

mantener al menos un nivel de “no satisfaccion” son:

a) Salario

b) Seguridad en el trabajo

c) Condiciones laborales

d) Condicidn social

e) Procedimientos de la compafiia

f) Calidad de la supervisién técnica

g) Calidad de las relaciones interpersonales entre los comparieros, con los

supervisores y con los subordinados.

En segundo lugar, un conjunto de condiciones intrinsecas, el contenido del trabajo,
cuando esta presente en el trabajo, crea niveles de motivacion solidos que pueden
generar un buen desempefio laboral. Si estas condiciones no estan presentes, los
trabajos no resultan muy satisfactorios, a este conjunto de condiciones se denominan

factores de satisfaccion o factores motivacionales, e incluyen:



a) Logro

b) Reconocimiento

c) Responsabilidad

d) Progreso

e) El trabajo mismo

f) La posibilidad de crecimiento.

En la figura N° 02 se aprecia la vision de Herzberg y la vision tradicional.

Visién tradicional

Satistaccidon Insatisfaccidn

Visién de Herzberg

Motivadores

Satisfoccion Falta de sotisfoccion

Factores de higiene

Ausencia de insatisfaccién Insatisfaccidn

llustracién 2

“Para poder obtener un desempeiio optimo de los trabajadores, reducir el
ausentismo y otros factores que perjudiquen a la organizacion, se deben agregar
los factores de higiene y motivacionales para poder impedir un desempefio

deficiente u otras eventualidades que se puedan presentar”

DISENO DEL TRABAJO
Redisefio del trabajo
Algunas formas de hacer mas motivantes los trabajos son:

Rotacién de puestos
Si los empleados padecen por el exceso de rutina de su trabajo, una alternativa
consiste en usar la rotacion de puestos (0 lo que muchos denominan hoy

capacitacion cruzada). Esta practica se define como el cambio periddico de un
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empleado de una tarea a otra. Cuando una actividad ya no es interesante, el empleado
pasa a otra, por lo general del mismo nivel, que tenga los mismos requerimientos de
aptitudes. Los aciertos de la rotacion de puestos radican en que reduce el
aburrimiento, incrementa las motivacion a traves de diversificar las actividades de
los empleados y los ayuda a entender mejor la forma en que su trabajo contribuye al
logro de los fines de la organizacion. La rotacion de puestos también tiene beneficios
indirectos para la empresa, porque los empleados con mas aptitudes dan a la gerencia
més flexibilidad para programar el trabajo, adaptarse a los cambios y cubrir las
vacantes. Sin embargo, no carece de desventajas. Aumentan los costos de
capacitacion y se reduce la productividad porque se mueve a un trabajador a otro
puesto, justo cuando su eficiencia en el anterior comenzaba a crear economias
organizacionales. La rotacion de puestos también crea disturbios, pues los miembros
del grupo de trabajo tienen que adaptarse al nuevo empleado. Ademas, los
supervisores tienen que dedicar mas tiempo a responder preguntas y vigilar el trabajo

de los empleados recién transferidos.

Diversificacion del puesto

Hace mas de 35 afios, adquirio popularidad la idea de expandir los puestos en forma
horizontal, lo que recibié el nombre de diversificacion del puesto. Al incrementarse
el nimero y la variedad de tareas que un individuo ejecutaba se produjeron mas
diversidad en los puestos. La diferencia entre la rotacion de puestos y su
diversificacion es sutil, sin embargo en la rotacion de puestos de trabajo no se
redisefian, sino que los empleados sélo se mueven de uno a otro sin que cambie la
naturaleza de éstos. La diversificacion de un puesto implica cambiarlo en realidad.
La diversificacion de los puestos tuvo efectos de poco entusiasmo. Como lo remarcéd
un empleado que vivio el redisefio: “antes tenia un trabajo fatal, ahora, con la
diversificacion, tengo tres”. Sin embargo, ha habido algunas aplicaciones exitosas de
la diversificacion de puestos, como el de ama de llaves de ciertos hoteles pequefios,
que dejo de limitarse a sélo limpiar los bafios, tender las camas y aspirar la
habitacion, y comenz6 a cambiar focos fundidos, dar el servicio de planchado y

reabastecer los mini bares.
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Enriquecimiento del puesto

Robbins y Judge, (2009) Se refiere a la expansion vertical de los puestos. Aumenta el
grado en que el trabajador controla la planeacion, ejecucion y evaluacion del trabajo.
Un puesto enriquecido organiza las tareas de modo que permite que el empleado
realice una actividad completa, incrementa su libertad e independencia, y le da mas
responsabilidades y retroalimentacion, por lo que los individuos tienen la posibilidad
de evaluar y corregir su desempefio en el trabajo. (Cémo enriquece la administracion
el trabajo de un empleado? En la figura N°03 se ofrece los lineamientos para
enriquecer el trabajo.

La teoria de dos factores de Herzberg sobre la motivacion impulso el disefio de la
profundidad del puesto. El fundamento de su teoria es que los factores que satisfacen
la necesidad de crecimiento psicologico de los individuos (sobre todo la
responsabilidad, la existencia de desafios y el logro) deben ser caracteristicas de sus
puestos. La aplicacion de esta teoria se denomina enriquecimiento del puesto.

La instrumentacion del enriquecimiento del puesto se realiza mediante cambios
directos en la profundidad del puesto. Los administradores pueden ofrecer a los
empleados mayores oportunidades de ejercer la discrecionalidad con los cambios

siguientes:

1) Retroalimentacion Directa: La evaluacion del desempefio debe ser oportuna y
directa.

2) Nuevo aprendizaje: Un buen puesto de trabajo permite que la persona sienta que
crece. Todos los puestos deben ofrecer oportunidades de aprendizaje.

3) Programacion: Las personas deben estar en posibilidades de programar parte de su
propio trabajo.

4) Singularidad: Cada puesto debe tener cualidades o caracteristicas Unicas.

5) Control sobre los recursos: Los individuos deben tener cierto control sobre sus
tareas laborales.

6) Responsabilidad social personal: Debe darse a las personas la oportunidad de ser

responsables socialmente de su trabajo.

Segun la definicion del ejecutivo a cargo de un programa pionero de enriquecimiento

del puesto en Texas Instruments (T1), se trata de un proceso que:



1) Motiva a los empleados a comportarse como gerentes en el manejo de su puesto.
2) Disefia el puesto para que ese comportamiento sea factible.

Este proceso, es continuo y predomina en toda la organizacién. Conforme evoluciona
la teoria y la practica del enriquecimiento del puesto, los directivos cobran
conciencia de que las aplicaciones exitosas exigen muchos cambios en la forma de
realizar el trabajo y asi dar mayor participacion a los trabajadores en las decisiones,
establecer sus propias metas y evaluar su desempefio (y el de sus grupos de trabajo).
Ivancevich, Konopaske y Matteso (2006) El enriquecimiento del puesto también
supone modificar la naturaleza y el estilo del comportamiento de los directivos, estos
deben estar dispuestos y ser capaces de delegar autoridad, en virtud de la capacidad
de los empleados para realizar las labores de puestos enriquecidos, cabe esperar
mejoras en el desempefio. Estos resultados positivos se derivan del aumento en las
expectativas de los empleados de que los esfuerzos conducen a recompensas
intrinsecas y extrinsecas, y de que estas recompensas tienen el poder de satisfacer
necesidades.

Accidn sugerida Dimensiones fundamentales del puesto
Combinar toreas - » Voriedod de optitudes
Formar unidades noturales de trabajo = pal == Identidod de foreas
Establecer relaciones con los clientes & » Significancia de los toreos
Expandir trabajos en forma verficol ~ e Autonomia
Abrir canales de refroalimentacion - > Retroalimentacién
lustracion 3

“Es necesario hacer que los puestos de trabajo se vuelvan mads interesantes, para
asi poder hacer que el trabajador se sienta motivado al hacer su tarea y por ende

aportar con su productividad a la empresa”.
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INVOLUCRAMIENTO DE LOS EMPLEADOS

Se define como un proceso participativo que utiliza aportaciones de los trabajadores
para incrementar su compromiso con éxito de la organizacion. La légica que subyace
es que al involucrar al personal en las decisiones que lo afectan y con el incremento
de su autonomia y del control sobre sus vidas laborales, los empleados estaran mas
motivados, mas comprometidos con la organizacion, serdn mas productivos y estaran
mas satisfechos con sus trabajos.

Programas de involucramiento de los empleados: Existen tres formas principales
de involucramiento:

Administracion participativa: Las caracteristicas comunes a todos los programas
de administracion participativa son el uso de la facultad de la toma conjunta de
decisiones. Es decir, en realidad los subordinados comparten con su superior
inmediato un grado significativo de poder de decision. En ocasiones, la
administracion participativa se promueve como la panacea contra la moral baja y la
escasa productividad. Pero para que funcione, los asuntos en que intervienen los
empleados deben ser relevantes para sus intereses de modo que se motiven, los
trabajadores deben tener la competencia y conocimientos para hacer contribuciones
utiles y todas las partes involucradas deben confiar entre si.

Participacion representativa: Ha sido llamada “la forma legal mas extendida en el
mundo para el involucramiento del empleado”. La meta de la participacion
representativa es redistribuir el poder dentro de una organizacion al colocar al
trabajador en una situacién de mayor igualdad con los intereses de la direccién y los
accionistas. Las dos formas mas comunes que adopta la participacion representativa
son los consejos laborales y los representantes ante el consejo. Los consejos laborales
son grupos de empleados nominados o electos que deben ser consultados cuando la
administracion toma decisiones que involucran al personal. Los representantes ante
el consejo son trabajadores que tienen un lugar en el consejo de Directores de la

empresa y representan los intereses de los empleados de ésta.

Circulos de calidad:

Robbins y Judge (2009) Se definen como grupos de 8 a 10 trabajadores y
supervisores que comparten un area de responsabilidad y sostienen reuniones en
forma regular, lo comdn es que lo hagan una vez a la semana, con tiempo de la

empresa sobre las premisas de ésta, a fin de analizar sus problemas de calidad,
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investigar las causas de los problemas, recomendar soluciones y tomar las acciones
correctivas.

Una revision de las evidencias de éstos indica que tienden a generar poco 0 ningun
efecto en la satisfaccion de los empleados, y aunque muchos estudios reportan
resultados positivos en cuanto a la productividad, pero no esta garantizado a que asi
ocurra. Una razén de que éste fracase, es que los gerentes recurren al

involucramiento de los empleados de manera limitada.

LAS RECOMPENSAS

Programas de pagos variables

e Pago a destajo: Se paga a los trabajadores una cantidad fija por cada unidad
terminada. Cuando un trabajador no tiene salario base y solo se le paga lo que
produce, se trata de un plan a destajo puro.

e Pago con base en el mérito: También remuneran el desempefio del individuo.
Sin embargo, a diferencia de los planes de pago a destajo, que se basan en la
produccion objetiva, los planes con base en el mérito se apoyan en la calificacion
de la evaluacion del desempefio. La ventaja principal de los planes de pago por
mérito es que permiten que los empleadores diferencien el pago basado en el
desempefio, de modo que a las personas consideradas como grandes realizadoras
se les dan aumentos més grandes. Los planes son motivadores, porque, si estan
disefiados en forma correcta, los individuos perciben una relacion fuerte entre su
desempefio y las recompensas que reciben.

e Bonos: Los bonos anuales son un componente importante de la compensacion
total. Estos se amplian cada vez mas en las organizaciones a fin de que incluyan a
empleados de los niveles inferiores. Es rutinario que muchas empresas
recompensen a los empleados de produccion con bonos de miles de ddlares
cuando mejoran las utilidades de la organizacion. Una ventaja que tienen los
bonos respecto del pago por mérito, es que los bonos recompensan a los
trabajadores por su rendimiento reciente y no por el histdrico. Los efectos del
incentivo del desempefio reciente deben de ser mayores, porque en lugar de pagar
a las personas por un rendimiento que ocurrido hace varios afios (y que se

incorpord en el salario base), los bonos recompensan s6lo el mas reciente.
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e Pago con base en las aptitudes: Esta es una alternativa al pago que se basa en el
puesto. En lugar de que sea el nombre del puesto que desempefia un individuo lo
que defina su categoria salarial, el pago basado en las aptitudes (también llamado
pago con base en las competencias o con base en el reconocimiento) establece los
niveles de pago sobre la base de aptitudes que tienen los empleados o el nimero
de trabajos que pueden realizar. Este pago también facilita la comunicacion a
través de la organizacion debido a que las personas entienden mas los trabajos de
sus comparieros. Los planes de pago no abordan el nivel de rendimiento, s6lo
tienen que ver con el hecho de que alguien sea capaz de ejecutar cierta aptitud.

e Planes de reparto de utilidades: Son programas que incluyen a toda la
organizacion para distribuir la compensacion con base en cierta formula
establecida, disefiada de acuerdo con la rentabilidad de la empresa. Pueden ser
pagos directos en efectivo o, en particular en el caso de los altos directivos,
entregas de opciones sobre acciones.

e Reparto de las mejoras: Se trata de un plan de incentivos grupal basado en la
férmula. Las mejoras en la productividad del grupo —de un periodo a otro-
determinan la cantidad total de dinero que habrd de entregarse. El reparto de
mejoras es diferente del reparto de utilidades en tanto se centra en los aumentos de
productividad y no de las utilidades. Los empleados en un plan de reparto de
mejoras reciben incentivos aun cuando la organizacion no sea estable.

e Planes de propiedad de acciones para los empleados (PPAE) Robbins y Juge
(2009): Los establece la compafila como prestacion para que los trabajadores
adquieran acciones, con frecuencia a precios por debajo del mercado, como parte

de sus prestaciones.

EQUIPOS DE TRABAJO
Los equipos son capaces de hacer varias cosas, como fabricar productos, brindar

servicios, cerrar tratos, coordinar proyectos, dar asesoria y tomar decisiones.

Tipos de equipos de trabajo
En esta seccidn se describiran los cuatro tipos de equipo mas comunes que es

probable encontrar en una organizacion (figura N°04):
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Ilustracion 4

e Para resolver problemas: Los empleados que trabajan por horas para el mismo
departamento y que se relnen cada semana un par de horas para analizar la
manera de mejorar su calidad, eficiencia y ambiente de trabajo. A esta clase de
equipos se les denomina equipos para resolver problemas, en estos los miembros
comparten ideas u ofrecen sugerencias acerca de como mejorar los procesos y
métodos de trabajo, aunque rara vez tienen la autoridad de implementar una forma
unilateral cualquiera de las acciones que recomiendan.

Equipos de trabajo auto dirigidos: los equipos para resolver problemas iban en
la direccion correcta, pero no lo suficientemente lejos como para hacer que los
empleados se involucraran en las decisiones y lo procesos relacionados con el
trabajo. Los equipos de trabajo auto dirigidos son grupos de empleados (lo comun
es que tengan de 10 a 15 miembros) que llevan a cabo trabajos relacionados o
interdependientes, y que asumen muchas de las responsabilidades de sus
supervisores. Lo comin es que esta labor incluya la planeacion y programacion
del trabajo, asignar tareas a sus miembros, ejercer el control colectivo del ritmo de
trabajo, tomar decisiones operativas, enfrentar problemas y trabajar con los
proveedores y clientes. Estos equipos seleccionan a sus miembros y evaltan entre
si su desempefio. La eficacia de los equipos auto dirigidos depende de la fortaleza
y ejecucion de normas del equipo, el tipo de tareas que realiza y la estructura de
las recompensas con las que opera: cada una de las cuales influye de manera
significativa en lo bien que se desempeiia el equipo.

Equipos transfuncionales: Son un medio eficaz que permite que las personas de
distintas areas de una organizacion (o incluso de otras organizaciones)

intercambien informacion, desarrollen ideas nuevas y resuelvan problemas,
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ademas de que coordinen proyectos complejos. Por supuesto, estos no son faciles
de administrar, pues es frecuente que sus primeras etapas de desarrollo consuman
mucho tiempo mientras los miembros aprendan a trabajar con la diversidad y la
complejidad. Lleva tiempo cimentar la confianza y el trabajo en equipo, en
especial entre personas que proceden de distintos campos y que tienen
experiencias y puntos de vista diferentes.

Equipos virtuales

Robbins y Judge (2009): Los equipos anteriores hacen su trabajo cara a cara. Los
equipos virtuales usan tecnologia de computacion para reunir a miembros que
estan dispersos fisicamente con objeto de alcanzar una meta comun. Permiten que
la gente colabore en linea —con el empleo de medios de comunicacién como las
redes de &rea amplia, conferencias por video, o correo electrénico- ya sea que los
separe s6lo una oficina o estén en distintos continentes. Los equipos virtuales son
tan ubicuos y la tecnologia ha avanzado tanto, que tal vez sea un error llamarlos
“virtuales”. Casi todos los equipos de hoy hacen al menos una parte de su trabajo
en forma remota. A pesar de su ubicuidad, los equipos virtuales enfrentan
dificultades especiales. Es facil que padezcan por el hecho de que tiene menos
compenetracion social e interaccion directa entre sus miembros.

Otro autor considera solo tres tipos de equipos: para resolver problemas, auto
dirigido (los ya vistos) y los interfuncionales.

Equipos interfuncionales: Conocidos en la industria como “circulos de calidad”,
constituyen una técnica comin para motivar a los empleados de distintos
departamentos a trabajar juntos. Al unir a toda la gente implicada en un proceso,
los equipos interfuncionales pueden mantenerse al tanto de lo que sucede,
examinar las debilidades en todo el sistema y generar una amplia variedad de
ideas sobre las posibles causas de un problema y sus soluciones. También pueden
ayudar a vencer las barreras causadas por las diferencias en el poder, la condicion,
las actitudes y los valores de los empleados.

Estos equipos son importantes porque una sola persona, o incluso un solo

departamento, rara vez controlan o entienden un proceso.
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Etapas de desarrollo de equipos

Tuckman (1965); Blair y Kenny (1982) analizan el desarrollo de los equipos como
cualquier otro proceso de socializacion; se distinguen, pues, cuatro etapas: form,
storm, norm y perform, que traducidas son formativa, conflictiva (también Ilamada
de tormenta), normativa (de reglamentacion o estructuracion) y de rendimiento (o de
desarrollo propiamente dicho). La duracién y la intensidad de cada una de las etapas
variard en funcion de las personas que conformen el equipo, pero, en todos los casos
es necesario pasar por cada una de ellas. (Figura N°07)

e Etapa Formativa

Sanchez J. (2006) La primera etapa se llama formativa y se caracteriza por ser un
periodo en el que los distintos sujetos tratan de entender el porqué de su eleccién
para el trabajo en grupo, conocer a los demas integrantes del equipo, pero, a la vez
se muestran desorientados, con desconfianza hacia los demaés, tratando de imponer
sus ideas y planeamientos.

En esta primera etapa se producen los primeros enfrentamientos y se corre el riesgo
de la formacion de pequefios subgrupos en los que abunda la critica hacia los
miembros ausentes. Dada la poca experiencia de trabajo en equipo, las ideas
presentadas suelen ser poco flexibles y la defensa de las propias se toma una cuestién
personal. El grupo tiene problemas para aceptar cualquier tipo de liderazgo y
cualquiera que lo intenta se encuentra con una fuerte oposicion en el grupo.

En esta fase debe primar la busqueda, el conocimiento, el establecimiento de la
confianza interna, en definitiva, todos aquellos aspectos mas implicados en las
relaciones personales que el desarrollo de la tarea propiamente dicha.

Blair, (1982) senala: esta etapa es la mas delicada, “puede ser dramaticamente para
los miembros maés timidos o nerviosos del grupo; es posible que nunca se recuperen
y pasen a ser miembros completamente pasivos”.

e Etapa conflictiva

Sanchez J. (2006) Esta etapa, también llamada de tormenta, hace honor al hombre: es
el momento en que cada uno de los miembros de equipos es mas consciente de su
“individualidad”, se niegan a identificarse con el grupo, a aceptar cualquier tipo de

liderazgo y se convierten cada vez mas en enemigos entre si.
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El aspecto primordial durante esta fase es la comunicacion. En efecto, durante la
misma la comunicacién parece desaparecer, ya que nadie es capaz de escuchar al
otro y, lo que es peor, algunos no esta, dispuestos a hablar de manera abierta.

Muchos grupos no llegan a superar esta fase. Sin la existencia de algin aspecto que

sea capaz de cohesionar el grupo (lider, motivacion externa al grupo,..) la situacion

tiende a degenerar, se va reduciendo cada vez mas la participacion y el grupo
desaparece sin que nadie sepa muy bien por qué (entre todos lo mataron y él sélo se
murig).

e Etapa Normativa

Sanchez J. (2006) Los grupos que superan la fase anterior entran en la fase

normativa, también llamada de estructuracién y reglamentacion. Los componentes de

equipo aceptan su pertenencia al mismo a la vez que admiten la participacion de los

demés. Abandonan los comportamientos agresivos para con los demas y tienden a

tener un comportamiento mas cooperativo y solidario.

Se producen varios hechos importantes:

- El grupo comienza a crear una serie de normas de trabajo y relacion que son
aceptadas por todos.

- Aparece la verdadera comunicacion, en la que los participantes hablan, opinan
sobre los temas, pero también son capaces de “escuchar” al otro.

- Empiezan a existir un cierto grado de confianza, los miembros del equipo no tiene
temor a exponer sus opiniones, sus razones, sus puntos de vista y a discutirlas con
el resto del grupo.

Se define o, en su caso, se vuelve a definir de manera formal, la vision del equipo, su

mision, sus objetivos y los roles y funciones que se esperan de cada uno de los

miembros.

e Etapa de Rendimiento

Sanchez J. (2006) En este momento el equipo ha establecido su sistema de trabajo,

sus miembros pueden realizar un intercambio de ideas sin restricciones de ningun

tipo y aparece un proceso de apoyo mutuo. El equipo parece como una nueva
entidad, como un nosotros y se crean un ambiente cooperativo y de interdependencia

que es aceptado por todos.
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Es ahora cuando podemos aplicar al grupo de trabajo todas esas caracteristicas que

hemos visto en capitulos anteriores y decir, con cierta propiedad, que existe un

equipo.

Conflictiva

Formativa .

Normativa

Rendimiento

llustraciéon 5

Conversion de individuos en jugadores de equipo

¢Qué pueden hacer las organizaciones para mejorar la eficacia de su equipo: para
convertir a los individualistas en integrantes de un equipo? Estas son las principales
opciones que los gerentes tienen para tratar de convertir a los individuos en jugadores
de equipos.

e Seleccion: contratar jugadores de equipo

Ciertas personas ya poseen las aptitudes interpersonales para ser jugadores de equipo
eficaces. Cuando contratan miembros de equipos, ademas de la capacidad técnica
para el trabajo, debe ponerse atencidn en asegurar que los candidatos cumplan con

sus roles en el equipo y con los requerimientos técnicos.
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Muchos candidatos no tienen aptitudes para trabajar en equipo esto es cierto en
especial para quienes socializaron en contribuciones individuales. Cuando se
enfrentan con estos, los gerentes tienen tres opciones basicas: los candidatos pueden
capacitarlos para “hacerlos jugadores de equipos”; si esto no es posible o no
funciona, se puede transferir al individuo a otra unidad dentro de la organizacién en
la que no haya equipos (si existe tal posibilidad) o no contratarlo. En organizaciones
establecidas que dijeron redisefiar los puestos alrededor de los equipos, debe
esperarse que ciertos empleados se resistan a convertirse en jugadores de equipo y tal
vez sea imposible capacitarlos. Desafortunadamente, es comin que dichas personas

se conviertan en bajas para el enfogque de equipos.

e Capacitacion: creacion de jugadores de equipo

En un sentido mas optimista, una gran proporcion de las personas que crecieron
imbuidas por la importancia de los logros individuales puede ser capacitada para
convertirse en jugadores de equipo. Especialistas en capacitacion realizan ejercicios
que permiten a los empleados experimentar la satisfaccion que proporciona el trabajo
en equipo. Es comun que ofrezcan talleres para ayudar a los trabajadores a mejorar
sus aptitudes para resolver problemas, comunicacion, negociacién, manejo de

conflictos y direccion.

e Recompensas: dar incentivos para ser un buen jugador de equipo

Robbins y Judge (2009) El sistema de recompensas necesita ser redisefiado para que
estimule los esfuerzos de cooperaciéon en lugar de los competitivos. Deben darse
ascensos a los individuos, aumentos de salario y otras formas de reconocimiento por
su eficacia como miembros colaboradores de un equipo. Esto no significa que se
ignoren las contribuciones individuales, sino que se equilibran con otras menos
egoistas que se aporten al equipo. Ejemplos de comportamientos que deberian
recompensarse son: capacitar a colegas nuevos, compartir informacion con los
comparieros de equipos, ayudar a resolver conflictos y dominar habilidades nuevas

que el equipo necesite y de la que se carece.
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5.2. JUSTIFICACION

5.3.

5.4.

Justificacion Teorica

Realizar un diagndstico para poder identificar cuales son las teorias
motivacionales que se aplican en la actualidad e influyen mas en el
desempefio de los equipos de trabajo de esta empresa u otra donde se quiera

aplicar dichos estudios.

Justificacion Practica
Ayudar a mejorar el desempefio de los trabajadores a través de la motivacion
y asi contribuyendo a incrementar el funcionamiento de los equipos de trabajo

de una empresa.

Justificacion Social

El principal objetivo de esta investigacion es describir los efectos que tienen
la motivacion en el desempefio de los equipos de trabajo en beneficio tanto
para los empleados como para la organizacién, contribuyendo a que ésta
mejore su capacidad de adaptacion e innovacion, el aumento de la
productividad y el logro de un mayor compromiso de sus trabajadores con
una organizacion que se preocupa por su desarrollo, resultados que seran

basados en los efectos motivacionales que se busca implementar.

PROBLEMA
¢Cuales son los efectos de la motivacion en el desempefio de los equipos de

trabajo, de la empresa Nova Plaza Huaraz?

MARCO REFERENCIAL

Marco conceptual

MOTIVACION
Robbins (2009) La motivacion es definida como “el proceso que involucra la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo hacia el

logro de su objetivo”.



Chiavenato (2007) sugiere que “la motivacion es un proceso que genera un
comportamiento en la persona, dirigido a conseguir tanto los objetivos como
sus propios objetivos individuales”.

La motivacion es aquella fuerza que impulsa al individuo a realizar una

actividad o a tener un determinado comportamiento en una situacion concreta.

Ciclo motivacional

Chiavenato (2007) Puede explicarse asi: “Una necesidad insatisfecha crea
tension que estimula el impulso dentro del individuo. Tres impulsos generan
un comportamiento de busqueda para encontrar metas particulares que, si se

logran, satisfacen la necesidad y favoreceran la reduccion de la tension.

Necesidad

Robbins (2009) define la necesidad como: “Algan estado interno que hace
que ciertos resultados parezcan atractivos”.

Chiavenato (2007) la necesidad es una carencia interna de la persona, es
decir, un estimulo que dirige el comportamiento hacia su satisfaccion.
Intensidad

Robbins y Judge (2009) Es la cantidad de esfuerzo que el individuo invierte
en la realizacion de una tarea.

Direccion

Robbins y Judge (2009) Es la orientacion del esfuerzo hacia la consecucion
de una meta especifica. Implica la eleccién de actividades en las cuales el
individuo contara su esfuerzo para alcanzar dicha meta.

Persistencia

Robbins y Judge (2009) Es la continuidad del esfuerzo a lo largo del tiempo;
hace que el individuo supere los obstaculos que encuentre en su marcha hacia

el logro de la meta.

Motivacion extrinseca
Es originada por las expectativas de obtener sanciones externas a la propia
conducta. En otras palabras, la conducta se vuelve instrumental: se convierte

en una medio para logra un fin.
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Motivacion intrinseca.
Es originada por la gratificacion derivada de la propia ejecucion de la

conducta. La conducta es expresiva: es simultineamente medio y fin.

Necesidades fisiologicas:

Chiavenato (2007) Son llamadas también necesidades vitales o vegetativas,
relacionadas con la supervivencia del individuo. Son innatas e instintivas.
Robbins y Judge (2009) Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras

necesidades corporales.

Necesidades de seguridad:

Chiavenato (2007) Son estabilidad y ausencia de dolor, amenazas o
enfermedad son necesidades de seguridad. Al igual que las necesidades
fisioldgicas, las necesidades de seguridad insatisfechas ocasionan que las
personas se preocupen por satisfacerlas.

Robbins y Judge (2009) Estan el cuidado y la proteccion contra los dafios

fisicos y emocionales.

Necesidades de autorrealizacion:

Chiavenato (2007) Son aquellas que logran el cumplimiento de los deseos
propios, con la satisfaccion de las necesidades de realizaciéon personal. Las
personas que luchan por la realizacién personal se aceptan asi mismas y a los
demas e incrementan sus capacidades para solucionar problemas.

Robbins y Judge (2009) Impulso para convertirse en aquello que uno es
capaz de ser: se incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial propio y

la autorrealizacion.

Factores higiénicos o factores extrinsecos:

Chiavenato (2007) Se localizan en el ambiente que rodea a las personas, y
abarca las condiciones en que ellas desempefian su trabajo.

Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006) Un conjunto de condiciones
extrinsecas, el contexto laboral, que genera insatisfaccion entre los empleados
cuando no estan presentes las condiciones. Estas condiciones son los factores
de insatisfaccion o factores de higiene, pues se necesitan para mantener al

menos un nivel de “no satisfaccion.
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Factores motivacionales o factores intrinsecos:

Chiavenato (2007) Se relacionan con el contenido del cargo y la naturaleza
de las tareas que ejecuta el individuo; por tanto, estos factores se hallan bajo
el control del individuo, pues se refieren a lo que hace y desempefia.
Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006) Un conjunto de condiciones
intrinsecas, el contenido del trabajo, cuando esta presente en el trabajo, crea
niveles de motivacion solidos que pueden generar un buen desempefio
laboral. Si estas condiciones no estan presentes, los trabajos no resultan muy

satisfactorios.

Necesidades sociales:

Robbins y Judge (2009) Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y
amistad.

Chiavenato (2007) Son las necesidades de amistad, amor y la sensacién de
pertenencia son necesidades de afiliacion Una vez que son satisfechas las

necesidades fisioldgicas y de seguridad, surgen las necesidades de afiliacion.

Necesidades de autoestima:

Chiavenato (2007) Los sentimientos de logro personal y de valor propio y de
reconocimiento o respeto de los demés cumplen con las necesidades de
estima. Las personas con necesidades de estima quieren que los otros las
acepten por lo que son y las consideren competentes y capaces.

Robbins y Judge (2009) Quedan incluidos factores de estimacion internos
como el respeto de si, la autonomia y el logro; y factores externos de
estimacion, como el status, el reconocimiento y la atencion.

DESEMPENO

Benavides (2002)... “Al definir el desempefio lo relaciona con competencias,
afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus competencias
mejorara su desempefio para esta autora, las competencias son
comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para

cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria.”
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Equipos para resolver problemas:

Robbins y Judge (2009) Estos equipos comparten u ofrecen sugerencias
sobre la forma de mejorar los procesos y métodos de trabajo. Sin embargo
pocas veces tiene la autoridad para llevar a cabo unilateralmente las acciones
sugeridas.

Equipos autos dirigidos:

Séanchez J. (2006) Cada miembro realiza tareas interdependientes, es decir, la
labor de un miembro va enlazada con la de otro y el éxito sélo se lograra al
reunir todos estos esfuerzos y conseguir los resultados deseados.

Equipos transfuncionales:

Robbins y Judge (2009) Son un medio eficaz que permite que las personas
de distintas areas de una organizacion (o incluso de otras organizaciones)
intercambien informacion, desarrollen ideas nuevas y resuelvan problemas.
Equipos virtuales:

Robbins y Judge (2009) Usan tecnologia de computacion para reunir a
miembros que estan dispersos fisicamente con objeto de alcanzar una meta
comun.

Equipos interfuncionales:

Sanchez J. (2006) Conocidos como “circulos de calidad”, constituyen una
técnica para motivar a los empleados de distintos departamentos a trabajar

juntos.

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Variables:
e Motivacion

e Desemperiio
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

‘ - OBJETO DE DISENO DE
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS ESTUDIO INVESTIGACION
Objetivo general:
Describir cuales son los efectos de la motivacion
) en el desempefio de los equipos de trabajo en la
¢Cuales son los Empresa Nova Plaza Huaraz. La
efectos de la motivacion
La motivaciény | motivacionenel | Objetivos especificos: influye en el
el desempefio de | desempefio de los . : : desempefio .
los equipos de equipos de o Anallzar las necesu_jades e |mpu_lsos que de los De tipo
trabajo de la trabajo, de la influyen en los equipos de trabajo de la equipos de La motivacién y | correlacional, no
empresa Nova empresa Nova Empresa Nova Plaza Huaraz. o trabajoen la | el desempefio experimental de
Plaza Huaraz Plaza Huaraz? e Analizar los factores y formas de disefio de | Empresa corte transversal.
trabajo que influye en los equipos de trabajo | Nova Plaza
de la Empresa Nova Plaza Huaraz. Huaraz.

e Analizar si las etapas de desarrollo de
equipos y la conversion de los individuos se
beneficiarian con la motivacion, en la
Empresa Nova plaza Huaraz.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION DEFINICION , INDICADORES
VARIABLE CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSION ITEMS
Sociales ¢Diga usted si las necesidades sociales influyen
en la etapa formativa de los equipos de trabajo?
¢Diga usted si las necesidades de seguridad
Seguridad influyen en la etapa formativa de los equipos de
trabajo?
- ;Diga  usted si las necesidades de
La motivacion es o ¢ T :
aquella fuerza que NECESIDADES Autorrealizacion autorrealizacion influye en los equipos auto
Chiavenato (2007) impulsa al dirigidos?
Sugtl_efe que “la individuo a realizar Estima ¢Diga usted si las necesidades de estima influyen
motivacionesun 1 .- sctividad o a en la etapa conflictiva de los equipos de trabajo?
Z proceso que genera - . . .
o un comportamiento tener un ¢Diga usted si las necesidades de logro influyen
g:) en la persona determlnadg Logro en la etapa de rendimiento de los equipos de
S dirigido a ’ comportamiento en trabajo?
= . una situacion g dsi 105 i Isos de afiliacion infl
o) conseguir tanto los e ¢Diga usted si los impulsos de afiliacion influyen
S objetivos como sus g(r)nncrr:StZ I(ila:)(i/aaen la IMPULSOS Afiliacion en la etapa formativa de los equipos de trabajo?
propios objetivos PI P H ] __ ]
individuales” aza Huaraz. ¢Diga usted si los impulsos de poder influyen en
: Poder . . .
la etapa normativa de los equipos de trabajo?
. ¢Diga usted si los factores intrinsecos influyen
Intrinsecos -
en la seleccion?
FACTORES ¢Diga usted si los factores extrinsecos influyen

Extrinsecos

en la seleccién?

Redisefo del
Trabajo

¢Diga usted si el redisefio de trabajo forma
parte de la capacitacion?
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DISENO DEL
TRABAJO

Involucramiento del

¢Diga usted si el involucramiento del trabajador
influye en el desempefio de los equipos de

Trabajador solucién de problemas?
¢Diga usted si las recompensas influyen en el
desempefio de los equipos de solucién de
Recompensas problemas?

¢Diga usted si las recompensas son influenciadas
por los factores extrinsecos?

~

DESEMPENO

Benavides
(2002)... “Al
definir el
desempefio lo
relaciona con
competencias,
afirmando que en la
medida en que el
trabajador mejore
sus competencias
mejorara su
desempefio para
esta autora, las
competencias son
comportamientos y
destrezas visibles
que la persona
aporta en un
empleo para
cumplir con sus
responsabilidades
de manera eficaz y
satisfactoria.”

El desempefio es el
valor que se les da
a los colaboradores
dentro de la
empresa Nova
Plaza Huaraz,
segun los
diferentes
episodios
conductuales que
presentan cada
colaborador en un
determinado
periodo de tiempo.

TIPOS DE EQUIPOS
DE TRABAJO

Equipos Virtuales

¢Diga usted si el redisefio del trabajo influye en
los equipos virtuales?

DESARROLLO DE

Etapa Formativa

¢Diga usted si en la etapa formativa influyen las
necesidades sociales?

Etapa Conflictiva

¢Diga usted si la etapa conflictiva es afectada por
los factores intrinsecos?

¢Diga usted si la etapa normativa es afectada por

EQUIPOS Etapa Normativa el involucramiento del trabajador?
Etapa de ¢Diga usted si los factores intrinsecos afecta a la
Rendimiento etapa de rendimiento de los equipos de trabajo?
Seleccion ¢Diga usted si en la seleccion, el impulso de

CONVERSION DE
COLABORADORES

afiliacion es importante?

Capacitacion

¢Diga usted si la capacitacion es influenciada por
el redisefio del trabajo?

Recompensas

¢Diga usted si en la etapa de rendimiento
influyen las recompensa
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5.5. HIPOTESIS
La motivacion influye en el desempefio de los equipos de trabajo en la
Empresa Nova Plaza Huaraz.

5.6. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Describir cuales son los efectos de la motivacion en el desempefio de los

equipos de trabajo en la Empresa Nova Plaza Huaraz.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Analizar las necesidades e impulsos que influyen en los equipos de trabajo
de la Empresa Nova Plaza Huaraz.

e Analizar los factores y formas de disefio de trabajo que influye en los
equipos de trabajo de la Empresa Nova Plaza Huaraz.

e Analizar si las etapas de desarrollo de equipos y la conversion de los
individuos se beneficiarian con la motivacién, en la Empresa Nova plaza

Huaraz.

6. METODOLOGIA DEL TRABAJO
6.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

6.1.1. Tipo de Investigacion
El tipo de investigacion fue de tipo correlacional. Este tipo de estudios tuvo
como propdsito medir el grado de relacion entre la motivacién y el
desemperio de los equipos de trabajo de la Empresa Nova Plaza Huaraz.
El grado de investigacion de este proyecto fue transaccional o transversal; ya
que surgid de las investigaciones que recopilan datos en un solo momento, en
un tiempo unico. Su proposito fue describir variables y analizar su incidencia
e interrelacion en un momento dado.
6.1.2. Disefio de la Investigacion
El disefio de investigacion aplicado fue no experimental, ya que se observo
los fendbmenos tal y como sucedieron en el contexto original, no se tuvo un

control directo sobre las variables independientes.



De la investigacion transversal se eligio el disefio Correlacional-causal: se

representa:

X1

X2

DONDE:

Variable independiente (X1): La Motivacion

Variable dependiente (X2): Desempefio de los equipos de trabajo

6.2. POBLACION Y MUESTRA
La poblacion para el presente trabajo, estuvo compuesta por un total de 45

trabajadores, donde estan incluidos administrativos y no administrativos de la

Empresa Nova Plaza Huaraz; por lo que nuestra muestra estuvo representada

por 45 colaboradores.

6.3. INSTRUMENTOS Y FUENTES DE INFORMACION
6.3.1. INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Técnica

Instrumentos de recoleccion de datos

Encuesta

Cuestionario

6.3.2. FUENTES DE INFORMACION

Encuesta: En el desarrollo de la investigacion se utiliz6 la encuesta como

técnica de investigacion y como instrumento el cuestionario que se aplico

con un tiempo de duracion de 10 minutos, la misma que se adjunta en el

anexo. Se elabor6 con los indicadores de las variables de estudio y se aplicaron

para recolectar la informacion que se necesita para el estudio de las variables en

el personal.
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6.4. PROCEDIMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION
La informacion que se obtuvo de las diferentes técnicas e instrumentos que
utilizamos, se procesaron mediante el programa estadistico SPSS; el cual,
nos proporciond los datos estadisticos de nuestra informacion y luego
realizamos un analisis de cada uno, los cuales representaron el resultado de
las encuestas que se realizaron, con dichos resultados elaboramos las

conclusiones de esta investigacion.
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7. RESULTADOS
OBJETIVO N°01: Analizar las necesidades e impulsos que influyen en los
equipos de trabajo, de la empresa Nova Plaza Huaraz.

1. Diga usted ¢ Si las necesidades sociales influyen en la etapa formativa de los
equipos de trabajo?

Tabla N° 01
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 2.20 %
De acuerdo Ni de acuerdo ni en 12 26.70 %
desacuerdo 10 22.20 %
En desacuerdo 21 46.70 %
Totalmente en desacuerdo 1 2.20 %
Total 45 100.00 %
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
Grafica N° 01
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Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia

Interpretacion: El 22% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que las “necesidades sociales” influyan en la etapa formativa de los
equipos de trabajo; el 27% indicaron que estan de acuerdo; un 2% indicaron que
estan totalmente de acuerdo; el 47% indicaron que estdn en desacuerdo; el 2%

indicaron que estan totalmente en desacuerdo.



2. Diga usted ¢si las necesidades de seguridad influyen en la etapa formativa de
los equipos de trabajo?

Tabla N° 02
Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo 5 11.10 %
De acuerdo 14 31.10 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 8.90 %
En desacuerdo
18 40.00 %
Totalmente en desacuerdo 4 8.90 %
Total 45 100.00 %
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
Grafica N° 02
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Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia

Interpretacion: ElI 9% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que las “necesidades de seguridad” influyen en la etapa formativa de
los equipos de trabajo; el 31% indicaron que estan de acuerdo; el 11% indicaron
que estan totalmente de acuerdo; el 40% indicaron que estan en desacuerdo; el 9%

indicaron que estan totalmente en desacuerdo.



3. Diga usted ¢si las necesidades de autorrealizacion influyen en los equipos auto

dirigido?
Tabla N° 03
Totalmente de acuerdo 5 11.10 %
De acuerdo 6 13.30 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 20.00 %
En desacuerdo 33 48.90 %
Totalmente en desacuerdo 3 6.70 %

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia

Grafica N° 03
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Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia

Interpretacion: ElI 20% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que las “necesidades de autorrealizacion” influyen en los equipos
auto dirigidos ; el 13% indicaron que estan de acuerdo; el 11% indicaron que
estan totalmente de acuerdo; el 49% indicaron que estan en desacuerdo; el 7%

indicaron que estan totalmente en desacuerdo.



4. Diga usted ¢si las necesidades de estima influyen en la etapa conflictiva de los
equipos de trabajo?

Tabla N° 04
Alternativas Frecuencia |Porcentaje
En acuerdo 7 15.60 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 20.00 %
En desacuerdo 21 46.70 %
Totalmente en desacuerdo 8 17.80 %
Total 45 100.00%
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
Grafica N° 04
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Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
Interpretacion: ElI 20% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que las “necesidades de estima” influyen en la etapa conflictiva de los
equipos de trabajo; el 15% indicaron que estan de acuerdo; el 47% indicaron que
estan en desacuerdo; el 18% indicaron que estan totalmente en desacuerdo.
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5. Diga usted ¢si las necesidades de logro influyen en la etapa de rendimiento de
los equipos de trabajo?

Tabla N° 05

Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 20 44.40 %
De acuerdo 15 33.30 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 6.70 %
En desacuerdo

7 15.60 %
Total 45 100.00 %

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia

Grafica N° 05
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Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
Interpretacion: EI 7% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que las “necesidades de logro” influyen en la etapa de rendimiento de
los equipos de trabajo; el 33% indicaron que estan de acuerdo; el 44% indicaron
que estan totalmente de acuerdo; el 16% indicaron que estan en desacuerdo.
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6. Diga usted ¢si los impulsos de afiliacion influyen en la etapa formativa de los
equipos de trabajo?

Tabla N° 06
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 21 46.70 %
De acuerdo 11 24.40 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 11.10 %
En desacuerdo
8 17.80 %
Total 45 100.00 %
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
Grafica N° 06
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Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
Interpretacion: El 11% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que “impulsos de afiliacion” influyen en la etapa formativa de los
equipos de trabajo; el 24% indicaron que estan de acuerdo; el 47% indicaron que
estan totalmente de acuerdo; el 18% indicaron que estan en desacuerdo.



7. Diga usted ¢si los impulsos de poder influyen en la etapa normativa de los
equipos de trabajo?

Tabla N° 07
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 7.20 %
De acuerdo 6 13.30 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 31.10%
En desacuerdo 19 42.20 %
Totalmente en desacuerdo 5 11.10 %
Total 45 100.00 %
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
Grafica N° 07

2%

L

m2

m4

m5

Fuente: Cuestionario

Elaborado: Elaboracién propia
Interpretacion: El 31% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que los “impulsos de poder” influyen en la etapa normativa de los
equipos de trabajo; el 14% indicaron que estan de acuerdo; el 2% indicaron que
estan totalmente de acuerdo; el 42% indicaron que estan en desacuerdo; el 11%

indicaron que estan totalmente en desacuerdo.
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OBJETIVO N°02: Analizar los factores y las formas de disefio de trabajo que
influye en los equipos de trabajo, de la empresa Nova Plaza Huaraz.

8. Diga usted ¢si los factores intrinsecos influyen en la selecciéon?

Tabla N° 08
Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 2.20 %
De acuerdo 10 22.20 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 17.80 %
En desacuerdo 17 37.80 %
Totalmente en desacuerdo 9 20.00 %
Total 45 100.00 %
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
Grafica N° 08

2%

m]

m2

m4

m5

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
Interpretacion: El 18% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que los “factores intrinsecos” influyen en la seleccion; el 22%
indicaron que estan de acuerdo; el 2% indicaron que estan totalmente de acuerdo;

el 38% indicaron que estan en desacuerdo; el 20% indicaron que estan totalmente
en desacuerdo.



9. Diga usted ¢si los factores extrinsecos influyen en la seleccion?

Tabla N° 09
Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo 4 8.90 %
De acuerdo 20 44.40 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 13.30 %
En desacuerdo 10 22.20 %
Totalmente en desacuerdo 5 11.10 %
Total 45 100.00 %
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
Grafica N° 09
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Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
Interpretacion: El 13% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que los “factores extrinsecos” influyen en la seleccion; el 44%
indicaron que estan de acuerdo; el 9% indicaron que estan totalmente de acuerdo;
el 22% indicaron que estan en desacuerdo; el 11% indicaron que estan totalmente
en desacuerdo.



10. Diga usted ¢si el redisefio de trabajo forma parte de la capacitacion?

Tabla N° 10

Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 4.40 %
De acuerdo 22 48.90 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 13.30 %
En desacuerdo 12 26.70 %
Totalmente en desacuerdo 3 6.70 %
Total 45 100.00 %

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia

Gréafica N° 10
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Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
Interpretacion: El 13% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que el “redisefio de trabajo” forma parte de la capacitacion; el 49%
indicaron que estan de acuerdo; el 4% indicaron que estan totalmente de acuerdo;
el 27% indicaron que estan en desacuerdo; el 7% indicaron que estan totalmente
en desacuerdo.



11. Diga usted ¢si el involucramiento del trabajador influye en el desempefio de
los equipos de solucién de problemas?

Tabla N° 11

Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 2.20%
De acuerdo 18 40.00 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 20.00 %
En desacuerdo 12 26.70 %
Totalmente en desacuerdo 5 11.10 %
Total 45 100.00 %

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
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Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
Interpretacion: ElI 20% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que el “involucramiento” del trabajador influye en el desempefio de
los equipos de solucidn de problemas; el 40% indican estar de acuerdo; el 2%
indicaron que estan totalmente de acuerdo; el 27% indicaron que estan en

desacuerdo; el 11% indicaron que estan totalmente en desacuerdo.



12. Diga usted ¢si las recompensas influyen en el desempefio de los equipos de
solucidn de problemas?

Tabla N° 12

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 2.20%
De acuerdo 20 44.40 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 17.80 %
En desacuerdo 14 31.10 %
Totalmente en desacuerdo 2 4.40 %
Total 45 100.00 %

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia

Gréafica N° 12
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Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia

Interpretacion: El 18% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que las “recompensas” influyen el desempefio de los equipos de
solucién de problemas; el 44% indicaron que estan de acuerdo; el 2% indicaron
que estan totalmente de acuerdo; el 31% indicaron que estan en desacuerdo; el 5%
indicaron que estan totalmente en desacuerdo.



13. Diga usted ¢si las recompensas son influenciadas por los factores
extrinsecos?

Tabla N° 13
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 2.2%
De acuerdo 18 40.0%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 22.2%
En desacuerdo 11 24.4%
Totalmente en desacuerdo 5 11.1%
Total 45 100.00%
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
Grafica N° 13
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Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia

Interpretacion: El 22% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que las “recompensas” son influenciadas por los factores extrinsecos;
el 40% indicaron que estan de acuerdo; el 2% indicaron que estan totalmente de
acuerdo; el 25% indicaron que estan en desacuerdo; el 11% indicaron que estan
totalmente en desacuerdo.
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14. Diga usted ¢si el redisefio del trabajo influye en los equipos virtuales?

Tabla N° 14
Totalmente de acuerdo 12 26.70 %
De acuerdo 19 42.20 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 6.70 %
En desacuerdo 11 24.40 %

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia

Gréafica N° 14

m1
m2
m3

m4

Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
Interpretacion: ElI 7% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que el “redisefio de trabajo” influyen en los equipos virtuales; el 42%
indicaron que estan de acuerdo; el 4% indicaron que estan totalmente de acuerdo;

el 24% indicaron que estan en desacuerdo.
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15. Diga usted ¢si en la etapa formativa influyen las necesidades sociales?

Tabla N° 15
Totalmente de acuerdo 10 22.20 %
De acuerdo 19 42.20 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 8.90 %
En desacuerdo 11 24.4%
Totalmente en desacuerdo 1 2.2%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia

Grafica N° 15
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Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
Interpretacion: ElI 9% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que en la “etapa formativa” influyen las necesidades sociales; el 42%
indicaron que estan de acuerdo; el 2% indicaron que estan totalmente de acuerdo;
el 25% indicaron que estan en desacuerdo; el 2% indicaron que estan totalmente

en desacuerdo.



16. Diga usted ¢si la etapa conflictiva es afectada por los factores intrinsecos?

Tabla N° 16
Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 2.2%
De acuerdo 20 44.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 15.6%
En desacuerdo 14 31.1%
Totalmente en desacuerdo 3 6.7%
Total 45 100.00%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia

Grafica N° 16
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Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
Interpretacion: El 16% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que la “etapa conflictiva” es afectada por los factores intrinsecos; el
44% indicaron que estan de acuerdo; el 2% indicaron que estan totalmente de
acuerdo; el 31% indicaron que estdn en desacuerdo; el 7% indicaron que estan

totalmente en desacuerdo.
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17. Diga usted ¢si la etapa normativa es afectada por el involucramiento del

trabajador?

Tabla N° 17
Alternativas Frecuencia |Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 2.2%
De acuerdo 15 33.3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 20.0%
En desacuerdo 18 40.0%
Totalmente en desacuerdo 2 4.4%
Total 45 100.00%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia

Gréafica N° 17
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Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
Interpretacion: El 20% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que la “etapa normativa” es afectada por el involucramiento del
trabajador; el 33% indicaron que estdn de acuerdo; el 2% indicaron que estan
totalmente de acuerdo; el 40% indicaron que estan en desacuerdo; el 5% indicaron
que estan totalmente en desacuerdo.
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18. Diga usted ¢si los factores intrinsecos afecta a la etapa de rendimiento de los
equipos de trabajo?

Tabla N° 18
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 2.20%
De acuerdo 18 40.00 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 22.20%
En desacuerdo 13 28.90 %
Totalmente en desacuerdo 3 6.70 %
Total 45 100.00 %

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia

Gréafica N° 18
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Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
Interpretacion: El 22% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que los “factores extrinsecos” afectan a la etapa de rendimiento de los
equipos de trabajo; el 40% indicaron que estan de acuerdo; el 2% indicaron que
estan totalmente de acuerdo; el 29% indicaron que estan en desacuerdo; el 7%

indicaron que estan totalmente en desacuerdo.



OBJETIVO N°03: Analizar si las etapas de desarrollo de equipos y la conversion de
los individuos se beneficiarian con la motivacion

19. Diga usted ¢si en la seleccion, el impulso de afiliacion es importante?

Tabla N° 19
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 2.2%
De acuerdo 17 37.80 %
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 15.60 %
En desacuerdo 16 35.60 %
Totalmente en desacuerdo 4 8.90 %
Total 45 100.00%
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
Grafica N° 19
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Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia

Interpretacion: ElI 15% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que en la “seleccion” el impulso de afiliacion es importante; el 38%
indicaron que estan de acuerdo; el 2% indicaron que estan totalmente de acuerdo;
el 36% indicaron que estan en desacuerdo; el 9% indicaron que estan totalmente

en desacuerdo.
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20. Diga usted ¢si la capacitacion es influenciada por el redisefio del trabajo?

Tabla N° 20
Alternativas Frecuencia | Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 2.2%
De acuerdo 22 48.9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 22.2%
En desacuerdo 10 22.2%
Totalmente en desacuerdo 2 4.4%
Total 45 100.00%
Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia
Grafica N° 20
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Fuente: Cuestionario

Elaboracion propia
Interpretacion: El 22% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que la “capacitacion” es influenciada por el redisefio del trabajo; el
49% indicaron que estan de acuerdo; el 2% indicaron que estan totalmente de
acuerdo; el 22% indicaron que estdn en desacuerdo; el 5% indicaron que estan
totalmente en desacuerdo.



21. Diga usted ¢si en la etapa de rendimiento influyen las recompensas?

Tabla N° 21
Alternativas Frecuencia | Porcentaje
De acuerdo 22 48.9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 20.0%
En desacuerdo 9 20.0%
Totalmente en desacuerdo 5 11.1%
Total 45 100.00%

Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia

Grafica N° 21
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Fuente: Cuestionario
Elaboracion propia

Interpretacion: El 20% de la muestra de la poblacion de los trabajadores de la
empresa Nova Plaza Huaraz, indicaron que no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que en la “etapa de rendimiento” influyen las recompensas; el 49%
indicaron que en la “etapa de rendimiento” influyen las recompensas; el 20%

indicaron que estdn en desacuerdo; el 11% indicaron que estan totalmente en

desacuerdo.



8. ANALISIS Y DISCUSION

En relacion a los resultados obtenidos del OBJETIVO N° 01: “Analizar las
necesidades e impulsos que influyen en los equipos de trabajo de la Empresa

Nova Plaza Huaraz”

+« En la tabla y grafica N° 01, se puede deducir que el 51% de la muestra de la
poblacién de los trabajadores de la Empresa Nova Plaza Huaraz, piensa que las
necesidades sociales influye en la etapa formativa de los equipos de trabajo y
existe el 49% que piensa que no influye.
Asimismo, si comparamos los resultados con los encontrados en estudios
realizados, encontramos que: ARRIAGA Y. (2009) realizo el estudio titulado;
“Influencia de la Motivacién en el Desempeiio Laboral”, su objetivo fue
determinar si la motivacion del Recurso Humano permite tener un mejor
desempefio de tal forma que favorezca los intereses personales como los de la
misma organizacion.
Concluyéndose que, las necesidades menos satisfechas son las sociales ya que
esta necesidad es muy favorable para la empresa porque teniéndola mas
satisfechas se puede tener un mejor ambiente en los cuales los empleados se
sientan bien para que se sientan como una familia, la cual debe estar unida para
cumplir sus objetivos. De los hallazgos de este estudio podemos concluir
gue: Las necesidades sociales son influyentes en la etapa formativa ya que
segun el estudio realizado es muy favorable para la empresa porque teniéndola
satisfecha, hace que los trabajadores se desempefien bien y por ende afecte al
desempefio de los equipos de trabajo.
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En relacion a los resultados obtenidos del OBJETIVO N° 02: “Analizar los
factores y las formas de disefio de trabajo que influye en los equipos de trabajo, de

la Empresa Nova Plaza Huaraz”

+« En la tabla y grafica N°10, se puede deducir que el 67% de la muestra de la
poblacion de los trabajadores de la Empresa Nova Plaza Huaraz, piensa que
los factores extrinsecos influyen en la seleccion; y existe el 33% que piensa
que no influye.
Por otro lado, si comparamos los resultados con los encontrados en estudios
realizados, encontramos que: Gherman, lIturbe y Osorio (2011) realizaron el
estudio Titulado; “La Teoria Motivacional de sus dos Factores: Un Caso de
Estudio”, su objetivo fue determinar la similitud entre los factores
motivacionales y de higiene obtenidos por Herzberg a través de la teoria de los
dos factores comparados con su aplicacion en el medio laboral operativo de
retail. Se concluyo:
El reconocimiento se reporté como un factor de motivacion; se recomienda
mejorar y reforzar los programas de reconocimiento generales utilizadas en la
organizacion, como lo son: empleado del mes, mejor empleado del afio,
comisiones o incentivos econdmicos pagados por ventas con una tarjeta de
crédito corporativa. También, se recomienda organizar visitas a los
funcionarios de la empresa, con los datos de cada persona y con un pequefio
informe de una o dos lineas sobre algin logro o contribucion del trabajador, de
modo que se puede agradecer y felicitar especificamente a cada persona
(Jhonson, 2011: “Mayoria de peruanos creen que sus jefes no los valoran™).
Esto se sustenta con la gran aparicién del factor reconocimiento y, dentro de
ello el sub factor reconocimiento sin premio o verbal. En general, las empresas
del sector retail podrian tomar referencias de algunos programas para el
reconocimiento que han sido implementados exitosamente en otras empresas:
Nelson y Spitzer (2003). De los hallazgos de este estudio podemos concluir
gue: Los factores extrinsecos son muy importantes ya que a traves de los
reconocimientos que la empresa le otorga a su colaborador este ha mejorado en
su desempefio, tomando como referencia programas que han sido

implementados exitosamente en otras empresas.
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En relacion a los resultados obtenidos del OBJETIVO N° 02: “Analizar los

factores y las formas de disefio de trabajo que influye en los equipos de trabajo, de

la Empresa Nova Plaza Huaraz”

< En la tabla y grafica N° 09, se puede deducir que el 42% de la muestra de la
poblacién de los trabajadores de la Empresa Nova Plaza Huaraz, piensa que los
factores intrinsecos influyen en la seleccion; y existe el 58% que piensa que no
influye.
Por otro lado, si comparamos los resultados con los encontrados en estudios
realizados, encontramos que:
Gherman, Iturbe y Osorio (2011) realizaron el estudio titulado; “LA
TEORIA MOTIVACIONAL DE SUS DOS FACTORES: UN CASO DE
ESTUDIO”, su objetivo fue determinar la similitud entre los factores
motivacionales y de higiene obtenidos por Herzberg a través de la teoria de los
dos factores comparados con su aplicacion en el medio laboral operativo de
retail. Se concluya:
Se recomienda a la empresa capacitar a los colaboradores en las siguientes
areas: inteligencia emocional y escucha activa/comunicacion, da la interaccion
constante que los colaboradores tienen con los clientes; y trabajo en equipo, lo
cual también ayudaria a los trabajadores mejorar sus relaciones laborales con
sus pares y supervisores. Asimismo, se podria organizar diferentes charlas y
reuniones de motivacion. Como recomendacion adicional, puesto que los
colaboradores mencionaron muchas veces como factor de satisfaccion el
trabajo variado, divertido y atrayente, se podria usar la técnica del
“enriquecimiento del puesto de trabajo” para motivar al personal y mejorar la
productividad laboral. Este metodo permite a los empleados una mayor
responsabilidad de decision y la oportunidad de hacer un trabajo interesante
que ademas seria un reto. De los hallazgos de este estudio podemos concluir
que: Los factores intrinsecos son importantes pero que en esta empresa no
priorizan este factor y no lo aplican, pudiendo traer como resultado
descontento, como vemos en el estudio que se estd comparando vemos que este
factor es de importancia ya que mejora la interaccion con los clientes y el

trabajo en equipo lo cual ayudara a mejorar las relaciones laborales.
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En relacion a los resultados obtenidos del OBJETIVO N° 02: “Analizar los
factores y las formas de disefio de trabajo que influye en los equipos de trabajo, de

la Empresa Nova Plaza Huaraz”

< En la tabla y grafica N° 12, se pudo deducir que el 62% de la muestra de la
poblacidn de los trabajadores de la Empresa Nova Plaza Huaraz, piensan que el
involucramiento influye en el desempefio de los equipos de solucion de
problemas; y existe el 38% que piensa que no influye.
Por otro lado, si comparamos los resultados con los encontrados en estudios
realizados, encontramos que:
En la Empresa Nova Plaza Huaraz, existe una falta de motivacion de sus
superiores hacia sus colaboradores, debido que ellos quieren formar un
sindicato el cual vele por sus derechos, por ese comportamiento, han tenido
consecuencias que son las siguientes.
Colaboradores de cada area no estan satisfechos con los constantes cambios de
horario y con el mal trato psicologico de algunos jefes.
Hostigando, amenazando, e incluso despidiendo de sus puestos de trabajo,
debido a que decidieron formar su sindicato para frenar las mdltiples
irregularidades y abusos, mientras realizaban su jornada laboral, la misma que
puede durar incluso hasta doce horas. Los obligan a realizar labores que nos les
corresponde, como la limpieza o mantenimiento de los locales, jornadas
extendidas sin pago de horas extras. De los hallazgos de este estudio podemos
concluir que: El involucramiento que Nova Plaza Huaraz esta haciendo es a
través de la participacién representativa que es una forma de involucrar al
colaborador en este caso es formar un sindicato el cual los hace participe de las
decisiones que tome la empresa y afecte a ellos de alguna manera, segun los
resultados el desempefio de los equipos es influenciado en por el

involucramiento.
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En relacion a los resultados obtenidos del OBJETIVO N° 02: “Analizar los
factores y las formas de disefio de trabajo que influye en los equipos de trabajo,

de la Empresa Nova Plaza Huaraz”

« En la tabla y grafica N° 08, se pudo deducir que el 76% de la muestra de la
poblacién de los trabajadores de la Empresa Nova Plaza Huaraz, piensa que el
redisefio de trabajo influye en los equipos virtuales ; y existe el 24% que piensa
que no influye.

Por otro lado, si comparamos los resultados con los encontrados en estudios
realizados, encontramos que: Debido a la demografia de Malasia y la escasez
de trabajadores profesionales experimentados, Texas Instruments Malasia (en
adelante TIM) necesitaba hallar la forma de contratar, recompensar y retener a
su personal. La respuesta fue transferir la responsabilidad de las labores al
nivel méas bajo. La medida eliming literalmente a los lideres de los grupos.
Desde que se formd TIM, en 1972, para producir circuitos integrados (ahora
produce mas de tres millones diarios) se baso en gran medida en estructuras de
grupos y equipos. Las primeras manifestaciones de esto adquieren la forma de
Equipos de Mejoramiento de la Calidad cuando TIM adopté las practicas de
Administracion de calidad total. Para finales de los afios ochenta, los directivos
de TIM pusieron en practica el autocontrol de operadores. Lo hicieron en dos
sentidos: en primer lugar, ensefiaron a los operadores a reconocer los
problemas e idear soluciones; y, en segundo, les otorgaron responsabilidad,
discrecionalidad y autoridad para resolver los problemas al descubrirlos.

A partir de esto, un progreso l6gico era eliminar a los lideres de los grupos.
Para 1992, cerca de 90% de los trabajadores de TIM eran miembros de equipos
que se manejaban solos. En la actualidad, esa cifra es practicamente de 100%.
Todas las responsabilidades cotidianas sobre las decisiones de operacion del
negocio, como control de existencias, calidad, costos, entrega y servicio, esta
en manos de los equipos. Randolph y Sashkin (2002). De los hallazgos de este
estudio podemos concluir que: El redisefio de trabajo en cualquier empresa
influye en el desempefio de los colaboradores y por ende en el de los equipos
de trabajo, vemos que la empresa Texas Instruments malasia aplica este

método a través del cual pudo reducir costos y mejorar su rentabilidad.
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En relacion a los resultados obtenidos del OBJETIVO N° 02: “Analizar los

factores y las formas de disefio de trabajo que influye en los equipos de trabajo, de

la Empresa Nova Plaza Huaraz”

 En la tabla y gréfica N° 14, se puede deducir que el 64% de la muestra de la
poblacién de los trabajadores de la Empresa Nova Plaza Huaraz, piensa que
los factores intrinsecos afecta a la etapa de rendimiento de los equipos de
trabajo; y existe el 36% que piensa que no influye.
Por otro lado, si comparamos los resultados con los encontrados en estudios
realizados, encontramos que: TOPY TOP es una de las empresas peruanas con
problemas de desmotivacion en sus trabajadores a causa de que no reciben
motivacion intrinseca y no existe la iniciativa para trabajar en equipo en la
organizacion; por lo que se vio obligada a incursionar un programa de
motivacion humana mediante la capacitacion a sus trabajadores.
La capacitacion constituye una de las prioridades de la empresa de
confecciones TOPY TOP, que busca garantizar la calidad de sus productos y
asi mismo la calidad de sus trabajadores es por eso que se plantea la necesidad
de hacer programas de capacitacion; los cuales son favorables para la empresa,
ya que:
Motiva al personal para desarrollar mejor su trabajo: La capacitacion es una
actividad sistematica, planificada y permanente cuyo propdsito general es
preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al proceso productivo,
mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes
necesarias para el desempefio de todos los colaboradores en sus actuales y
futuros cargos y adaptarlos a las exigencias cambiantes del entorno. Bardales,
Cabanillas, Calua y Torrel, (2010). De los hallazgos de este estudio
podemos concluir que: Segun los resultados los colaboradores estan
conscientes de que los factores intrinsecos afectan al rendimiento de los
equipos de trabajo, como a empresa TOPY TOP que se da cuenta que tiene
deficiencias por la falta de la motivacion intrinseca es por eso que crea

programas que fortalezcan sus debilidades.
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En relacion a los resultados obtenidos del OBJETIVO N° 03: “Analizar si las

etapas de desarrollo de equipos y la conversién de los individuos se beneficiarian

con la motivacion”

 En la tabla y gréafica N° 17 , se puede deducir que el 69% de la muestra de la
poblacién de los trabajadores de la Empresa Nova Plaza Huaraz, piensa que en
la etapa de rendimiento influyen las recompensas; y existe el 31% que piensa
que no influye.
Por otro lado, si comparamos los resultados con los encontrados en estudios
realizados, encontramos que: Gherman, Iturbe y Osorio (2011) realizaron el
estudio titulado; “La Teoria Motivacional de sus Dos Factores: Un Caso de
Estudio”, su objetivo fue determinar la similitud entre los factores
motivacionales y de higiene obtenidos por Herzberg a través de la teoria de los
dos factores comparados con su aplicacion en el medio laboral operativo de
retail. Se concluyo:
El reconocimiento se reportd como un factor de motivacion; se recomienda
mejorar y reforzar los programas de reconocimiento generales utilizadas en la
organizacion, como lo son: empleado del mes, mejor empleado del afio,
comisiones o incentivos econémicos pagados por ventas con una tarjeta de
crédito corporativa. También, se recomienda organizar visitas a los
funcionarios de la empresa, con los datos de cada persona y con un pequefio
informe de una o dos lineas sobre algun logro o contribucion del colaborador,
de modo que se puede agradecer y felicitar especificamente a cada persona
(Johnson, 2011: “Mayoria de peruanos creen que sus jefes no los valoran”).
Esto se sustenta con la gran aparicion del factor reconocimiento y, dentro de
ello el sub factor reconocimiento sin premio o verbal. En general, las empresas
del sector retail podrian tomar referencias de algunos programas para el
reconocimiento que han sido implementados exitosamente en otras empresas;
Nelson y Spitzer (2003). De los hallazgos de este estudio podemos concluir
que: En los resultados al igual que en el estudio visto las recompensas tienen
mucha importancia para mejorar el rendimiento de los colaboradores, tanto
sean recompensas financieras o no financieras se tienen antecedentes de que

implementando estas medidas se tienen buenos resultados.
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1. CONCLUSIONES

¢+ Con relacién al objetivo N° 01 se concluyd que del 100% de los encuestados, el
61% del total indico que las necesidades fisioldgicas, de seguridad, social, estima,
autorrealizacion y los estimulos de logro poder y afiliacién son factores que
influyen en los equipos de trabajo, por otro lado existe una diferencia del 39% que
indico que estos factores no influyen en los equipos de trabajo de los equipos de
trabajo.

¢+ Con relacién al objetivo N° 02 se concluyo que del 100% de los encuestados, el
74% del total indico que los factores intrinsecos, extrinsecos, el redisefio de trabajo,
el involucramiento y las recompensas tienen influencia en los equipos de trabajo
por otro lado existe el 26% que indico que estos factores no influyen en los equipos
de trabajo de la Empresa Nova Plaza Huaraz.

¢+ Con relacién al objetivo N° 03 se concluy6 que del 100% de los encuestados, el
62% del total indico que las etapas de desarrollo de los equipos y la conversion de
los individuos se relacionan directamente con la motivacion. Por otro lado existe

un 38% que indico que estos factores no se relacionan con la motivacion de los

colaboradores de la empresa Nova Plaza Huaraz.
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9.2. RECOMENDACIONES

% La Empresa Nova Plaza Huaraz, no debe descuidar las necesidades fisioldgicas, de

D

seguridad, social, de estima, autorrealizacion e impulsos de logro, afiliacion vy
poder ya que a traves de ellos se puede optimizar el desempefio de los
colaboradores, en caso de no estar satisfecho se debe crear programas donde el
trabajador tenga la oportunidad de poder crecer como profesional y persona,
manteniendo motivado y por ende mejorando el desempefio de los equipos de
trabajo.

La Empresa Nova Plaza Huaraz, debe aplicar la motivacion intrinseca y extrinseca,
acompariado del redisefio del trabajo, el involucramiento y las recompensas, a
través de programas de incentivos financieros como no financieros se motive a los
colaboradores ya que asi se sentirdn comprometidos e incentivados a lograr con los
objetivos que la empresa ha establecido, también sirviendo para fortalecer su
desempefio y por ende el de los equipos de trabajo.

La empresa Nova Plaza Huaraz, debe considerar que las etapas de desarrollo de
equipos y la conversion de los individuos son afectadas por la motivacion, por
consiguiente desde la seleccion de trabajadores es donde se debe buscar
trabajadores que tengan cualidades de poder trabajar en equipo o que tengan la
iniciativa de recibir capacitacion, también considerar que las recompensas son
importantes como herramienta para motivar y hacer uso de ellas para mejorar el
desempefio de los colaboradores y también el de los equipos de trabajo.

El Programa de Motivacion propuesto segin Anexo N° 03, busca ser una
herramienta Gtil a la empresa y que al mismo tiempo beneficie a los colaboradores
y mejore el funcionamiento de los equipos de trabajo donde se desempefian, los

resultados pueden generar un gran cambio en las relaciones laborales existentes.
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ANEXOS



ANEXO N° 01
CUESTIONARIO

“Motivacion y desempeiio de los equipos de trabajo”

Estimado trabajador(a), la siguiente encuesta tiene por finalidad conocer la
motivacion y el desempefio de los equipos de trabajo en la Empresa Nova Plaza
Huaraz.

Instrucciones.- Marcar con una (x) o completar las lineas en blanco.
Se le pide al encuestado que marque segun las alternativas presentada:

1) Totalmente de acuerdo

2) De acuerdo

3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4) En desacuerdo

5) Totalmente en desacuerdo

Horas diarias que usted labora en la empresa

1. ¢Diga usted si las necesidades sociales influyen en la etapa formativa de los
equipos de trabajo?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

2. ¢Diga usted si los impulsos de poder influye en la etapa normativa de los equipos
de trabajo?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

3. ¢Diga usted si los impulsos de afiliacion influye en la etapa formativa de los
equipos de trabajo?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo
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4. ¢Diga usted si las necesidades de autorrealizacion influye en los equipos auto
dirigidos?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

5. ¢Diga usted si las necesidades de estima influye en la etapa conflictiva de los
equipos de trabajo?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

6. ¢Diga usted si las necesidades de logro influye en la etapa de rendimiento de los
equipos de trabajo?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

7. ¢Diga usted si las necesidades de seguridad influyen en la etapa formativa de los
equipos de trabajo?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

8. ¢Diga usted si el redisefio del trabajo influye en los equipos virtuales?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo
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9. ¢Diga usted si los factores intrinsecos influyen en la seleccion?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

10. ¢Diga usted si los factores extrinsecos influyen en la seleccion?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

11. ¢Diga usted si el redisefio de trabajo forma parte de la capacitacion?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

12.;Diga usted si el involucramiento del trabajador influye en el desempefio de los
equipos de solucion de problemas?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

13.¢Diga usted si las recompensas influyen en el desempefio de los equipos de
solucion de problemas?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

14.;Diga usted si los factores intrinsecos afecta a la etapa de rendimiento de los
equipos de trabajo?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

71



15. ¢ Diga usted si las recompensas son influenciadas por los factores extrinsecos?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

16. ¢Diga usted si la capacitacion es influenciada por el redisefio del trabajo?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

17. ¢Diga usted si en la etapa de rendimiento influyen las recompensas?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

18. ¢Diga usted si la etapa conflictiva es afectada por los factores intrinsecos?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

19. ¢Diga usted si en la seleccidn, el impulso de afiliacion es importante?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

20.¢Diga usted si la etapa normativa es afectada por el involucramiento del
trabajador?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo
¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo
e) Totalmente en desacuerdo

72



21. ¢Diga usted si en la etapa formativa influyen las necesidades sociales?

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo
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ANEXO N° 02
CUESTIONARIO DE MOTIVACION DEL PERSONAL
Nombre:

Cargo: Area:

Edad (marque con una X):
a. 18 — 25 afios b. 26 — 35 afos
c. 36 — 45 afios d. Mas de 45 afios

1. La empresa lo hace sentir indispensable:
a. Totalmente
b. Parcialmente

c. De ninguna manera

2. Se siente comprometido con el resultado de los objetivos y las metas de la
empresa:
a. Totalmente
b. Parcialmente

c. De ninguna manera

3. Considera que la empresa le corresponde de una manera adecuada a su
desempeiio laboral:
a. Totalmente
b. Parcialmente

c. De ninguna manera

4. Marque con X las opciones de motivacion laboral que percibe que la empresa
le ofrece:
a. Sueldo acorde con su desempefio laboral
b. Més dias de vacaciones de lo que la ley establece
c. Apoyo econémico para su crecimiento profesional
d. Excelentes relaciones entre trabajadores y jefes
e. Buenas condiciones del puesto de trabajo
f. Trabajo acorde con sus capacidades y habilidades

0. Pago de incentivos adicionales por cumplimiento de objetivos
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h. Posibilidad real de ascenso de cargo

i. Plan de carrera

j. Confianza en la realizacion de su trabajo (autonomia)

k. Actividades extras con el fin de mejorar las relaciones interpersonales

I. Capacitaciones para mejorar el desempefio laboral y personal

m. Participacion en la elaboracion del disefio y planificacion de su trabajo

n. Participacion en la toma de decisiones de la empresa

0. Répida solucion a sus requerimientos y/o reclamos

p. Realizan evaluaciones continuas de sus resultados en la empresa y proporcionan la
informacidn obtenida (retroalimentacion)

g. Otra Cual

5. Cuél de las opciones seleccionadas en la pregunta anterior es la que mas

impacta en su desempefio laboral:

a. (coloque la letra que corresponde a la opcidn)
b. Ninguna

6. Cudl de las opciones que no fueron seleccionadas en la pregunta 4 es la que

mas le gustaria que pusieran en funcionamiento en su empresa:

a. (coloque la letra que corresponde a la opcidn)
b. Ninguna
c. Otra Cual

7. Se siente feliz en su trabajo:
a. Totalmente
b. Parcialmente

c. De ninguna manera
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8. Si tuviera otra oportunidad laboral en este momento en otra empresa:
a. Aceptaria definitivamente (pasar a la pregunta 9)
b. Podria aceptar (pasar a la pregunta 9)

c. No aceptaria (Fin de la encuesta)

9. La razon principal para aceptar o pensar en aceptar esa propuesta de trabajo
seria:
a. Mejor oferta economica
b. Crecimiento Personal
c. Falta de motivacion
d. Insatisfaccion en el cargo que desempefia actualmente
e. Malas relaciones laborales (clima organizacional)
f. Inestabilidad laboral

g. Otra Cual

Gracias!
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ANEXO N° 03
PROPUESTA

Programa de motivacion

Este programa que se pretende proponer, busca ser una herramienta Gtil a esta
empresa y que al mismo tiempo beneficie a los colaboradores y mejore el
funcionamiento de los equipos de trabajo donde se desemperfian; los resultados

podran generar un gran cambio en las relaciones laborales existentes.

IMPORTANCIA:

1. Para la empresa:

Para esta empresa de comercializacion de productos, el programa de motivacion

permitird tener colaboradores mucho méas comprometidos con los objetivos de la

empresa, convirtiéndola asi en una empresa mas competitiva dentro del mercado; los
beneficios de este programa que pretende lograr son los siguientes:

* Que la empresa cuente con el personal adecuado para cada puesto de trabajo y sea
capaz de poder desempefiarse de manera Optima dentro del equipo de trabajo
donde se encuentre.

* Mantener al personal motivado hacia su trabajo y al trabajo en equipo, para lograr
un 6ptimo desempefio en las actividades que realice.

* Minimizar gastos de contratacion, mediante una mejor seleccion de personal
buscando a colaboradores que tengan las cualidades idéneas para poder
desemperiarse dentro de un equipo de trabajo.

2. Para el trabajador:
Se pretende que con este programa de motivacion, el colaborador tenga una actitud
positiva hacia la empresa, a su trabajo y al trabajo en equipo. Teniendo asi
colaboradores motivados y productivos. Esto estd ligado directamente con la
satisfaccion laboral, es un hecho que los empleados mas satisfechos rinden mas,
generando una mejora en su desempefio, se puede beneficiar al colaborador a través
de recompensas intrinsecas y extrinsecas. Estos son los beneficios que generara el
programa de motivacion:

* El colaborador se sentird motivado, ya que tendra mejores incentivos tanto

intrinsecos como extrinsecos.
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* El colaborador se sentird satisfecho, en cuanto a sus principales necesidades
logrando identificarse con su empresa.

* El colaborador tendré la oportunidad de progresar y desarrollarse profesionalmente,
esto le servirda para conseguir mejores puestos dentro de la empresa, logrando
mejores condiciones laborales y personales.

* Permitird que el colaborador este orientado a obtener mejores resultados a través

del mejoramiento del desempefio de los equipos de trabajo.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

: - OBJETO DE DISENO DE
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS ESTUDIO INVESTIGACION
Objetivo general:
Describir cuales son los efectos de la motivacion
] en el desempefio de los equipos de trabajo en la
¢Cuales son los Empresa Nova Plaza Huaraz. La
efectos de la motivacion
La motivaciony | motivacionenel | Objetivos especificos: influye en el
el desempefio de | desempefio de los . : : desempefio _
. . e Analizar las necesidades e impulsos que de los De tipo
los equipos de equipos de g ; ) : L i
trabajo de la trabajo, de la influyen en los equipos de trabajo de la equipos de La motivaciény | correlacional, no

empresa Nova
Plaza Huaraz

empresa Nova
Plaza Huaraz?

Empresa Nova Plaza Huaraz.

e Analizar los factores y formas de disefio de
trabajo que influye en los equipos de trabajo
de la Empresa Nova Plaza Huaraz.

e Analizar si las etapas de desarrollo de
equipos y la conversion de los individuos se
beneficiarian con la motivacion, en la
Empresa Nova plaza Huaraz.

trabajo en la
Empresa
Nova Plaza
Huaraz.

el desempefio

experimental de
corte transversal.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION DEFINICION - INDICADORES
VARIABLE CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSION ITEMS
Sociales ¢Diga usted si las necesidades sociales influyen
en la etapa formativa de los equipos de trabajo?
La motivacion es ¢Diga usted si las necesidades de seguridad
aquella fuerza que Seguridad influyen en la etapa formativa de los equipos de
. trabajo?
Isa al . - -
:rr?dﬁ?/iZig a realizar ¢Diga usted si las necesidades de
Chiavenato (2007) | una actividad o a NECESIDADES Autorrealizacion autorrealizacion influye en los equipos auto
sugiere que “la tener un d'”_gldOS? _ _ _
motivacion es un determinado ¢Diga usted si las necesidades de estima
. Estima influyen en la etapa conflictiva de los equipos
8 proceso gue genera | comportamiento en o tr;/bajm P quip
6 un comportamiento | yna situacion h T i i
< en la persona, concreta dada en la ¢Diga usted si las necesidades de logro influyen
> dirigido a empresa Nova Logro en la etapa de rendimiento de los equipos de
5 conseguir tanto 10s | Plaza Huaraz. trabajo?
> objetivos como sus ¢Diga usted si los impulsos de afiliacion
propios objetivos Afiliacion influyen en la etapa formativa de los equipos de
individuales”. IMPULSOS trabajo?
Poder ¢Diga usted si los impulsos de poder influyen
en la etapa normativa de los equipos de trabajo?
Intrinsecos ¢Diga usted si los factores intrinsecos influyen
FACTORES en la seleccion?

Extrinsecos

¢Diga usted si los factores extrinsecos influyen
en la seleccion?
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Redisefio del Trabajo

¢Diga usted si el redisefio de trabajo forma
parte de la capacitacion?

DISENO DEL
TRABAJO

Involucramiento del

¢Diga usted si el involucramiento del trabajador
influye en el desempefio de los equipos de

Trabajador i
J solucion de problemas?
¢Diga usted si las recompensas influyen en el
desempefio de los equipos de solucion de
Recompensas problemas?

¢Diga usted si las recompensas son
influenciadas por los factores extrinsecos?

~

DESEMPENO

Benavides (2002)...
“Al definir el
desempefio lo
relaciona con
competencias,
afirmando que en la
medida en que el
trabajador mejore sus
competencias
mejorara su
desempefio para esta
autora, las
competencias son
comportamientos y
destrezas visibles que
la persona aporta en
un empleo para
cumplir con sus
responsabilidades de
manera eficaz y
satisfactoria.”

El desempefio es el
valor que se les da
a los colaboradores
dentro de la
empresa Nova
Plaza Huaraz,
segun los
diferentes
episodios
conductuales que
presentan cada
colaborador en un
determinado
periodo de tiempo.

TIPOS DE EQUIPOS
DE TRABAJO

Equipos Virtuales

¢Diga usted si el redisefio del trabajo influye en
los equipos virtuales?

DESARROLLO DE
EQUIPOS

Etapa Formativa

¢Diga usted si en la etapa formativa influyen las
necesidades sociales?

Etapa Conflictiva

¢Diga usted si la etapa conflictiva es afectada
por los factores intrinsecos?

Etapa Normativa

¢Diga usted si la etapa normativa es afectada
por el involucramiento del trabajador?

Etapa de Rendimiento

¢Diga usted si los factores intrinsecos afecta a la
etapa de rendimiento de los equipos de trabajo?

CONVERSION DE
COLABORADORES

Seleccion

¢Diga usted si en la seleccion, el impulso de
afiliacion es importante?

Capacitacion

¢Diga usted si la capacitacion es influenciada
por el redisefio del trabajo?

Recompensas

¢Diga usted si en la etapa de rendimiento
influyen las recompensas?
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VALIDACION DE EXPERTOS
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