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TITULO

Motivacion y Desempefio Laboral del Area de Logistica, Empresa COMSA Industrial,
Santa Maria — 2019

TITLE
Motivation and Labor Performance of the Logistics Area, COMSA Industrial Company, Santa

Maria - 2019



RESUMEN

La investigacion obtuvo como objetivo general: describir la relacion directa en la
motivacién de los trabajadores con su desempefio laboral en el area de logistica de la
empresa COMSA Industrial, Santa Maria 2019.

En cuanto a la metodologia, el tipo de investigacion es descriptivo, el disefio es no
experimental de corte transversal, el enfoque que presenta es cuantitativo, la
poblacion - muestra estuvo constituido por los 33 trabajadores del area de logistica de

la empresa, se utilizé como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario.

En los resultados se determind que la motivacion por parte de los trabajadores se
encuentra en un nivel intermedio, donde un 67% de los trabajadores sefialaron, que los
superiores de vez en cuando motivan a su personal y pocas veces reconocen el esfuerzo
realizado por ellos. En cuanto al desempefio laboral se encuentra en un nivel intermedio,
esto lo refiere el 58% que sefialaron que algunas veces contribuyen con el cumplimiento de
los objetivos de la organizacion, generando también problemas en la capacidad de respuesta

ante las dificultades que se presentan.



ABSTRACT

The general objective of the research was: to describe the direct relationship in the
motivation of workers with their work performance in the logistics area of the company
COMSA Industrial, Santa Maria 2019.

Regarding the methodology, the type of research is descriptive, the design is non-
experimental, cross-sectional, the approach presented is quantitative, the population - sample
was made up of 33 workers from the company's logistics area, it was used as the survey was

technical and the questionnaire as an instrument.

In the results, it was determined that the motivation on the part of the workers is at an
intermediate level, where 67% of the workers indicated that superiors from time to time
motivate their staff and rarely recognize the effort made by them. Regarding work
performance, it is at an intermediate level, this is reported by 58% who indicated that
sometimes they contribute to the fulfillment of the organization's objectives, also generating

problems in the ability to respond to the difficulties that arise.
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CAPITULO I
Introduccion



1.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica

En lo Internacional:

Carrillo, D. y Martinez, M. (2016), sostienen como objetivo examinar la repercusion que
tiene la motivacion en el desempefio de los trabajadores de la compafiia. La investigacion tuvo
como metodologia un enfoque cuantitativo de tipo descriptiva y correlacional, Se acompafia de
una prueba explicativa escrita, que fue obtenida por 88 personas de diferentes formas.
Concluyendo asi, que la motivacion si afecta significativamente el desempefio laboral y esta
avalada por los resultados de la prueba de chi-cuadrado (37,3, con una significancia de 0,003).
Por lo tanto, también se concluye que el 85% de los encuestados no esta de acuerdo en utilizar su
salario. La confirmacion del investigador apoya este estudio, porque el trato y el salario de cada
trabajador no debe ser el mismo, sino diferente segiin su desempefio, lo cual es fundamental,
porque se considera el principal motor para mejorar la eficiencia del trabajo y poder satisfacer

otras necesidades.

Zans, A. (2017), nos quiere explicar la Situacion Organizacional y su efecto en el
Rendimiento Laboral de los empleados y educativos de la Facultad Local Interdisciplinaria de

Matagalpa, UNAN — Managua, en el periodo 2016

El método utilizado en este enunciado tiene en cuenta la direccion de expresion cuantitativa y
los elementos de atribucion de tipo de aclaracion de expresion. La region estuvo compuesta por
88 empleados, de los cuales se muestrean 59 empleados. Se utilizaron materiales sistematicos,
técnicos y obligatorios para las encuestas convenientes, y las conclusiones son las siguientes: De
acuerdo con trabajos de investigacion que muestran que la motivacion incide en los roles
profesionales, a través de la escala Likert se determind que los integrantes realizan
adecuadamente sus labores en la empresa cuando perciben algunas motivaciones por parte de sus

jefes.

Fernandez, K. (2015), en su estudio precisé como objetivo investigar la importancia de la
motivacién en el desempefio laboral de los trabajadores en la compafiia Celsius Ecuador con el
fin de resolver la falta de reconocimiento, un ambiente organizacional negativo, trabajo
sobrecargado y la inseguridad laboral que afectan el trabajo, siendo asi perjudicial para la
compafiia. La investigacion utilizo métodos cuantitativos de tipo descriptivos y de correlacion
como marco metodoldgico, con un muestreo de 88 personas de distintas zonas siendo el total de
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la poblacion. Los resultados obtenidos de la prueba de chi-cuadrado 37.3 y con un grado
significativo de 0.003, nos llevan a concluir que la compafiia Celsius debe de corregir las tres
condiciones examinadas; En la relacion de esfuerzo y desempefio, es conveniente ajustar el plan
de formacion de acuerdo al disefio de puestos estructurados, y revisar las responsabilidades de
cada puesto para evitar la duplicacion de trabajo, en relacion a rendimiento y retribucion,
conservar una igualdad entre salario y reconocimiento, y por Gltimo en proporcion entre la
remuneracion y los objetivos personales; considerar las expectativas de los trabajadores, con el
fin de potenciar la capacidad de mejorar el desempefio laboral.

En lo Nacional:

Levano, M. (2017), en su tesis nos explica como afecta la motivacion en el desempefio
laboral de los empleados de la Organizacion Euroshop del Grupo Volkswagen — Lima 2017. El
método de investigacion es no experimental por lo que se empleo la encuesta como herramienta
de muestreo de los 34 empleados de la Organizacién Euroshop donde midieron los siguientes
aspectos: Motivacion en el trabajo de oficina, Motivacién en el trabajo profesional, motivacién
en el trabajo econdmico, desempefio en el trabajo de oficina, desempefio laboral de la empresa y
desempefio laboral hacia la clientela. Una vez aplicadas las herramientas y la recopilacion de
datos, los resultados se obtuvieron a través del programa IBM Spss Statistics Visor, que
finalmente puede establecer que la motivacion de los empleados impacta en el desempefio laboral
en la organizacion Euroshop del Grupo Volkswagen, es decir que un empleado tiene mejor
desempefio, cuando siente un mayor grado de motivacion.

Reynaga, Y. (2016), nos indica como determinar la relacion entre motivacion y desempefio
laboral del personal del Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Este ejemplo esta
disefiado para identificar problemas porque pueden generar datos que pueden usarse para
identificar fallas en el proceso. La primera conclusion: como objetivo general para determinar la
motivacion del personal del hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas y su relacion con el
desempefio laboral, 2015 El valor de "sig" es 0.000, que es menor que 0.05 del nivel de
significancia, y luego se rechaza la hipétesis negativa (Ho), por lo que se puede decir que se
encuentra en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas en 2015 con un nivel de confianza
del 95%. Existe una relacion significativa entre la motivacion del personal y su desempefio
laboral. Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman es 0,488, lo que indica que la

correlacion es moderadamente positiva. Segunda conclusion: El hospital tiene como primer

2



objetivo especifico a Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015, para determinar la relacion
entre la dimensién intensidad y la participacion de los empleados, el valor de "sig" es 0.011, que
es menor que 0.05 del nivel de significancia, y luego la hipdtesis nula (Ho ); Por tanto, se puede
decir que a un nivel de confianza del 95%, existe una correlacion significativa entre la dimension
intensidad y la participacion del personal 21 del hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas,
2015. Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman es 0,245, lo que sefiala una
conformidad positiva baja. Tercera conclusion: El segundo objetivo especifico es determinar la
relacion de la dimensién direccional con el desarrollo profesional en el Hospital Hugo Pesce
Pescetto de Andahuaylas, 2015. El valor de “sig” es 0.630, que es mas de 0.05 del nivel de
significancia, y luego se acepta la hipotesis nula (Ho); Por lo tanto, se puede confirmar que en el
Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015, no existe una correlacion significativa
entre la dimension direccional y la formacién para el desarrollo profesional. Ademas, la
correlacion de Spearman es 0.049, lo que indica una correlacion positiva moderada. Cuarta
conclusion: Como tercer objetivo especifico para determinar la relacion de la dimension de
persistencia con el clima laboral en el hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. El
valor de “sig” es 0.004, que es mas de 0.05 el nivel de significancia, lo que afirma la hipdtesis
nula (Ho); Por tanto, con un nivel de confianza del 95%, se puede determinar que en el Hospital
Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas 79, 2015, existe una correlacion significativa entre la
dimension de persistencia y el clima laboral. Ademas, la correlacién de Spearman es 0.283, lo
que indica una correlacion positiva baja. Quinta conclusion: EI proceso motivacional puede verse
como una etapa que va desde la toma de conciencia de una necesidad hasta la obtencién de los
incentivos que la satisfacen. La motivacion se puede abordar desde diferentes criterios; Por lo

tanto, observe las fuerzas que lo estimulan (motivacion extrinseca y motivacion intrinseca).

En Locales:

Chirito, E. y Raymundo, S. (2015), obtuvieron como objetivo comprender qué factores
motivacionales afectan el desarrollo laboral. La investigacion se basa en la teoria de la piramide
de Maslow, teoria X e Y de McGregor; teoria de la demanda; teoria de la equidad; teoria de la
expectativa; teoria del establecimiento de objetivos; teoria de la evaluacién cognitiva; teoria ERG
de Aldefer; teoria de la autoeficacia; teoria de la autorregulacion; teoria del refuerzo de Skinner.
La tesis utilizo un tipo de descripcion relacionada en lugar de un método cuantitativo

experimental como marco metodoldgico La herramienta de medicién es una encuesta de
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cuestionario y se seleccionan 43 empleados como muestra de la poblacion total. Este estudio
concluyd que la motivacion tiene un impacto positivo significativo en el desempefio laboral de
una organizacion. Esta conclusion apoya el valor de chi-cuadrado de Pearson de 62.74 con una
significancia de 0.00; al igual que los factores de motivacion y salud afectan el desempefio. Por
tanto, esto se refleja en el desarrollo eficiente y eficaz del servicio al cliente. Esta tesis fue
seleccionada como un aporte tedrico a la motivacion, lo que enriquecio enormemente el
desarrollo de esta investigacion. También puede analizar los métodos de gestion de los factores
de incentivo en las entidades bancarias y su impacto en el desempefio de los trabajadores.

Fundamentacion cientifica

a) Motivacion
Chiavenato, I. (2017), “La motivacion es un desarrollo psicologico esencial. Ademas, con
la apreciacion, la postura, el caracter y la formacion, es uno de los componentes

fundamentales para entender la conducta humana”.

Segun Chiavenato, es el impulso que incentiva las acciones de las personas a lograr sus
propdsitos, es decir que la motivacion esta enlazada con la conducta y ejecucion de los

individuos.

La motivacién es un procedimiento que esta vinculado con el recorrido, la magnitud y la

permanencia del empefio de un individuo por conseguir dicho deseo.

Segln Robbins, S. y Coulter M. (2013) definen la motivacion como un anhelo por

alcanzar primero una meta organizacional, para después saciar una necesidad individual.
Teorias sobre la Motivacion

Robbins, S. y Coulter M. (2013), analizaron tres teorias de la motivacion que desde su
perspectiva son largamente populares. Estas teorias son: La Piramide de Maslow, Las Teorias X

y Y de McGregor y la Teoria de la Motivacion e Higiene de Herzberg.

» La Piramide de Maslow
La mas destacada sea La Piramide de Maslow, quien planteo, que para cada sujeto existe una

escala de cinco necesidades.



Creatividad, Espontaneidad, Sin
Prejuicios, Aceptacion de Hechos,
Gestion de Problemas, etc.

Auto-Realizacion

Automonocimnnto, Confianza, Respeto,
Reconocimiento Exito, etc.
Afiliacién Amistad, Afecto, Pareja, etc.

Seguridad Fisica, Empleo, Seguridad moral,
Familiar, etc.

Fisiologia Respiracion, Alimentacion, Descanso, Sexo,
Salud, otc.

Fuente: www. Google.com

Primer escaldn: Fisioldgicas.

La basica el individuo requiere cubrir sus obligaciones basicas: nutricion, bebida, reposo,
vitalidad, etc.

Segundo nivel: Seguridad.

El individuo necesita de una vivienda, de trabajo, seguro médico, jubilacién.

Tercer nivel: Afiliacion.
El individuo necesita sentirse querido, necesita de afecto e intimidad, es decir, sentirse aceptado
en la sociedad.

Cuarto nivel: Reconocimiento.

Aqui el individuo necesita ser reconocido, respetando, tener la confianza en uno mismo para
alcanzar sus logros

La cima de la piramide: Autorrealizacion: Imaginacion, integridad, solucion de problemas
y desarrollo del propio potencial. Es en este punto donde el individuo llegara una vez que haya
visto contemplado el resto de los niveles.

Segun Maslow, cada nivel de la piramide debe ser saciado para que el siguiente se pueda
activar y volverse predominante.

La teoria de Motivacion-Higiene de Herzberg:

Frederick Irving Herzberg (1923-2000) Herzberg planted la Teoria de los dos divisores,
también nombrado como la Teoria de la motivacién e higiene. Dicha teoria nos indica que los

individuos estan siendo persuadidos por dos divisores.



La satisfaccion ante todo es el resultado de los divisores de la motivacion, donde ayudan a
ampliar la satisfaccion personal, pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion.

La insatisfaccion es sobre todo el resultado de los divisores de higiene. Si estos divisores son
inapropiados, pueden causar insatisfaccion, pero su existencia tiene poca impresion en la

satisfaccion a largo plazo.

Condiciones laborales: iluminacién y tem-
peratura adecuados, entorno fisico seguro.

Seguridad: privilegios de antigiiedad,

pr sobre quejas, reglas de
trabajo justas, politicas y procedimi

de la compania.

Factores sociales: oportunidades para

i con los dema bajadores y
para convivir con los paneros b.
Categoria: titulos de los p ficii
propias y con ventanas, acceso al bafio de los
directivos.

S
Teoria
Factores de Higiene: de la Motivacion
m scondemicos: susklos, saiarios, de Herzberg

Factores de Motivacion:

Trabajo estimulante: posibilidad de manifestar
la propia personalidad y de desarroliarse
plenamente.

Sentimi de autorr la certeza de
contribuir en la realizacién de aigo de valor.
Reconocimiento de una labor bien hecha:

la confirmacién de que se ha realizado un
trabajo importante.

Logro o P to: ia opor idad de llevar
a cabo cosas interesantes.
Resp bilidad mayor: la ion de

tareas y lab. que amplien el p t
y brinden al individuo mayor control del mismo.

Fuente: www. Google.com

» Lateoria Xy lateoria Y de McGregors:

Es una teoria que comprende una extensa propagacion en la organizacion. La teoria X implica
que las personas son flojas y deben ser estimulados por medio de una sancién, asi también

esquivan las

A los empleados inherentemente les Los empleados pueden considerar el
disgusta el trabasjo y, siempre que se trabajo tan natural como el descanso y €l

posible, procuran evitarlo.

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

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

La mayoria de los trabajadores colocan la
seguridad por encima de todos los demas
factores asociados con el trabajo vy
muestran poca ambicion.

juego.

La gente ejercerd auto direccion y
autocontrol si esta comprometida con los
objetivos.

La persona promedio puede aprender a

aceptar incluso buscar asumir
responsabilidades.
La capacidad de tomar decisiones

innovadoras esta ampliamente dispersa
en toda la poblacion y no necesariamente
es patrimonio exclusivo de los que ocupan
puestos administrativos.


http://www.ceolevel.com/wp-content/uploads/2016/02/herzberg.jpg
http://www.ceolevel.com/wp-content/uploads/2016/02/Teoria-X-y-Y1.jpg
http://www.ceolevel.com/wp-content/uploads/2016/02/herzberg.jpg
http://www.ceolevel.com/wp-content/uploads/2016/02/Teoria-X-y-Y1.jpg

Fuente: www. Google.com

La teoria Y asume que el esfuerzo es algo comun en el ambito laboral, donde la obligacion
con el objetivo y las metas es satisfactoria y que las personas actlan para buscar responsabilidad.

Tenemos una pregunta de observacion aqui, porque cuando se nos pregunta con qué
identificarnos, la mayoria de la gente usa el modelo Y para responder, pero cuando lo preguntan
otras personas, miembros del equipo, colegas, etc. la mayoria de la gente asume que un gran
porcentaje de personas responde al modelo X.

Esto es erréneo. EI Modelo X no existe. Este es nuestra suspicacia contra otras personas.
Hemos llegado a la conclusion equivocada de la naturaleza humana sin considerar el medio
ambiente / factores ambientales que pueden afectar a estas personas, de manera apresurada y con
juicios equivocados.

Dimensiones:

Motivacion Intrinseca

La ejecucion de la conducta es simplemente disfrutar de lo que se va a realizar, es decir,
realizar una determinada conducta sin ningan retorno, como el placer de leer un libro que atrae la
atencion de la gente, y solamente aprende mas sobre un tema. No se basa en las notas que se
pueden obtener, es decir, la motivacion proviene del propio individuo, no de las recompensas que
se pueden obtener por realizar esta operacion.

Spencer, L. (2017), la motivacion intrinseca es autosuficiente y se relaciona a conductas
autodeterminadas provocadas por intereses personales, que causaran una completa satisfaccion a
la hora de formular conductas, como grabar cuando se disfruta de la diversion. La motivacion
intrinseca también ayuda a la persistencia en el trabajo, la creatividad y el aprendizaje del sujeto,
porque se localiza en una situacion adaptable y listo a constituir informacidn y ganar experiencia.

Nos dicen que la motivacion intrinseca son estimulos que nos empujan a la accion de buscar
desafios adecuados a nuestras capacidades, siendo este afan el centro de la conducta
intrinsecamente motivado.

Schunk, D. (2012), la motivacidn intrinseca se refiere a la satisfaccion de haber realizado una

actividad sin necesidad de haber recibido una recompensa por ello.



Nos dice que la persona lo lleva a cabo por el anhelo, afecto y la curiosidad vendria a ser su
mayor motivacion, solo asi podra hacerlo sin esperar ningan retorno, es decir, sin aceptar ningun
tipo de retribucion o compensacion.

Motivacion Extrinseca

Es la que nos empuja al acto, debido a que se logra una retribucion, si bien es cierto que estos
motivos que incitan a las personas a realizar la accién en si, estos motivos siguen siendo
determinados por la remuneracion que se admite.

Lopez, R. (2012), la motivacion extrinseca corresponde a la situacion externa provocada por
los factores o estimulos requeridos por una persona para realizar un determinado trabajo, 0 como
recompensa, también requiere mayor interés y determinacion para cumplir un trabajo o funcion.

Podemaos decir que, en términos laborales, la motivacion es trabajar por el bien de recibir un
pago, no por el placer del trabajo que haces.

Torre, A. (2016), no se derivan de factores humanos, es obtenido por su excelente desempefio
profesional, donde la compafiia dard recompensas. Las motivaciones externas ayudaran al
entorno de la empresa, como promociones, recompensas Yy otros beneficios. Es un tipo de
motivacion que se origina a partir de premios y termina con una actuacion.

b) Desempefio Laboral

Werther, W. et al, (2014), lo mas importante en las empresas es el talento humano, porque
es un factor fundamental, debido a que cada uno de los trabajadores agrega valor a la entidad
para poder lograr los objetivos, por lo que todas las entidades deben de medir el rendimiento de
los trabajadores con el fin de determinar identificar las destrezas e impedimentos, y la
cooperacion que tienen en la entidad, que delimitara la estancia dentro de la entidad, asi como las
oportunidades de promocion y desarrollo.

Segun Werther, El capital humano es la base y una parte importante de cualquier
organizacion, por lo que la descripcién de rendimiento es lo que los empleados pueden examinar
durante las horas de trabajo y mostrarles a travées de los resultados. Este debe medirse en funcion
de sus capacidades y aportes a la empresa, pero el desempefio también debe ser completo, es
decir, mostrar las expectativas del socio sobre él y los logros de esta apreciacion con el objetivo
de aumentar su rendimiento laboral.

Teorias del Desempefio Laboral
» Teoria de la Equidad



Como su nombre indica, basicamente cree que esto esta relacionado con la apreciacion que
tienen los empleados del trato que perciben: justo o injusto. Esto se refleja en Klingner y
Nabaldian (2002): fidelidad, expresion de bondad y mayor eficiencia en el trabajo interno de la
empresa. Aunque la teoria es clara, la dificultad es que, en muchos casos, esta sensacion esta mas
relacionado con el estado mental basado en el juicio subjetivo. Sin embargo, esto significa que la
equidad y el buen trato son los componentes fundamentales, y la buena comunicacion entre
gerentes y subalterno aparece con igual peso. Los derechos incluyen dos aspectos:

a) Productividad

b) Equivalencia con otros.

En el primer caso, se trata de una comparacion de su contribucién o desempefio al trabajo y la
compensacion que recibe en relacion con los demas.

Teoria de las Expectativas

Segun la teoria, se enfoca en: la sensacion de satisfaccion de los trabajadores, que irradia un
mejor desemperio laboral en comparacion con otros. Se identificaron tres factores:

a) El alcance de la labor que los trabajadores creen que se puede efectuar al nivel esperado.

b) Evaluar a los empleados y reconocerlos mediante recompensas o castigos en funcién de si
logran el nivel de desempefio esperado.

¢) Cuanto valoran los empleados estas bonificaciones o multas.

No hay duda de que esta teoria nos permite comprender muchas reacciones positivas o
negativas al desempefio del trabajador. Porque como persona, también tienes expectativas y
metas.

Evaluacion del Desempefio Laboral

Vallejo, L. (2016), son los métodos que analizan el rendimiento de los operarios en
aseguramiento con las reglas y condiciones del trabajo que emplean, objetivos, habilidades y su
potencial desarrollo.

e Evaluacion de habilidades 360°: Las habilidades profesionales son el sustento de toda
produccidn organizacional, son las destrezas e inteligencia que todos los socios deben tener
para desempefiar funciones y tareas de manera oportuna y esperada y lograr sus metas
laborales. La competencia se puede dividir en tres tipos: Liderazgo: la capacidad que necesita
un lider para gestionar el equipo de la mejor manera. Comportamiento: relacionado con la

personalidad, necesario para cumplir con las normas de la empresa y llevarse bien con los



compafieros en armonia. Habilidad: Corresponde al conocimiento y practica adecuada para
completar el trabajo asignado.

Evaluar por objetivo. Ninguna empresa, objetivo individual o global se desvia. Cada empleado
debe tener sus propios objetivos claramente definidos para que pueda desarrollar planes de
trabajo y determinar la prioridad de completar las tareas. De esta manera, puede vincular los
objetivos estratégicos (globales) a un solo objetivo y puede cuantificar el desempefio personal
y global de la empresa.

El mayor desafio es establecer indicadores de desempefio para cuantificar los objetivos y
realizar un seguimiento de su trabajo. Supervisandolo al final de un periodo de tiempo
(mensual, trimestral, semestral o anual), se puede determinar el logro de la meta. Con esta
informacion, puede decidir cuando no se pueden lograr los resultados esperados y repensar
estrategias y métodos.

Evaluacion 9-Box. Una evaluacién de desempefio 9 Box facilita una radiografia completa del
desempefio de los empleados al combinar los resultados de las dos evaluaciones anteriores, la
evaluacion 360 y la evaluacion de objetivos. Es una matriz de 9 unidades dispuestas en una
cuadricula, donde el eje X se usa para medir el desempefio del colaborador, y el eje Y se usa
para amplificar su potencial. Definir cada celda segun la relacion entre dos variables y definir
atributos en tres niveles (bajo, medio y alto).

Dimensiones

Eficacia

Chiavenato, I. (2014), la efectividad de una empresa se trata de su talento para cumplir las

necesidades sociales a través de productos (bienes o servicios).

La eficiencia supone que el desarrollo de constitucion, proyecto y prevision sostendra como

fin lograr los resultados previstos, se aplica principalmente a areas donde las acciones deben

tener efectos especificos y controlables, como areas de negocios. Con este fin, la efectividad de

un hecho examinara primero obtener los recursos, métodos y procedimientos adecuados para

producir los mejores resultados para una determinada actividad.

Trabajo en Equipo
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El trabajo en equipo es un trabajo realizado por varias personas, donde cada individuo realiza
una fraccion, pero todos tienen una meta en comun. Esta es una condicién psicoldgica laboral
que tiene un mayor impacto en el personal porque puede ir acompariada.

Gonzales, A.y Pérez, A. (2011), definen al equipo como: un conjunto de personas que
satisfacen las necesidades, siendo una cualidad natural del individuo. Como organizacién social,
una empresa esta compuesta por personas gque cooperan, se hacen participes e interrelacionan
entre si para lograr sus objetivos.

Ventura, B. et al, (2010), determinaron que el equipo laboral, es una agrupacion de personas
originado en la compafiia para alcanzar una meta en comun y expresamente descritos a traves de
reglas para el funcionamiento del mismo.

1.2. Justificacién de la investigacion

Dicho estudio de investigacion, se justifica porque, propone describir la motivacion y el
desempefio laboral, debido a que nunca antes se ha desarrollado un estudio de investigacion
relacionado con dichas variables.

La presente investigacion servira para conocer la relacion directa de la motivacion en el
desempefio laboral, presentando las debilidades de dichas variables, buscando mejorarlas.

La presente investigacion no solo beneficiara al area de logistica, sino también a todos los
colaboradores de empresa COMSA Industrial, buscando asi cumplir todos los objetivos de la
empresa; asimismo permitira saber como poder motivar méas a los colaboradores, para poder
mejorar su desempefio, es decir, todo el personal que trabaje motivado, influird en el desempefio
laboral que brindan dicha empresa, siendo favorables para ella.

Dicho esto, podemos decir, que la motivacion es de importancia para distintas zonas; si se
aplica en el entorno profesional, logrando que los trabajadores que se encuentran sumamente
motivados, se esmeren por un mejor rendimiento en sus actividades. La motivacion radica
principalmente en conservar la formacion y las cualidades que dirijan a un mejor rendimiento
laboral.

Nuestro aporte cientifico sera brindar nuevos fundamentos y teorias a los directivos,
funcionarios o nuevos emprendedores permitiendo asi tomar mejores decisiones, por lo tanto,
esta investigacion contribuird a una mejora en el rendimiento de los colaboradores referente a la

importancia de la motivacion en relacion al desempefio laboral de los trabajadores.
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1.3. Problema
¢Como la motivacion se relaciona directamente en el desempefio laboral de los trabajadores

del area de logistica en la empresa COMSA Industrial, Santa Maria — 2019?

1.4. Conceptuacion y operacionalizacion de las variables

Conceptuacion de las Variables

a) Motivacion:

Chiavenato, 1. (2015), la motivacién es una transformacion psicolégico basico. Ademas de la
percepcion, la postura, el temperamento y la formacién, es uno de los componentes mas
sustancial para entender la conducta humana.

Nos dice que el ser humano para que pueda estar motivado necesita un impulso, voluntad,

actitudes y nuestra personalidad, para poder cumplir con nuestros objetivos y metas.

b) Desempefio Laboral
Franklin, E., & Krieger, M., (2012), se comprende por desempefio la conducta que
demuestran los seres humanos en el desenvolvimiento de sus laborales, es decir, lo que hacen,

mientras que otros lo ven como un aporte al logro de cada meta organizacional.

Segun la definicion que nos brinda Franklin, E., & Krieger, M., el desempefio laboral, es la
manera donde los empleados o funcionarios ejecutan su labor, siendo evaluados o revisados, con

el propdsito de conocer si hacen bien su trabajo o si se requiere prepararlos en dicho aspecto.

Concepto de Operacionalizacion
a) Motivacion (V1):
Seré evaluado por medio de la revision y analisis de sus dimensiones: motivacion intrinseca y

motivacion extrinseca, aplicandose un cuestionario de 12 items para medir sus incidencias.

b) Desempefio laboral (V2):
Sera medido con el cuestionario de 11 items, cuyo contenido esta caracterizado por sus

dimensiones que son: eficacia y trabajo en equipo, con la finalidad de medir sus incidencias.
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Cuadro de Operacionalizacion

Variable 1 Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Items
Seré evaluado por medio de Relaciones 1- 2
~ | Interpersonales '
la revision y andlisis de sus | Motivacion :
Intrinseca | proodlo Y 34
dimensiones: motivacion Responsabilidad
. N Realizacion 5;6
intrinseca vy motivacion
Motivacion ) . Clima 78
extrinseca, aplicandose un Relaciones
o ) ... | Socialesy 9;10
cuestionario de 12 items para | Motivacion | \,.qas
. o : Extrinseca
medir sus incidencias.
Reconocimiento | 11; 12
Variable 2 Definicion Operacional Dimensiones Indicadores items
Sera  medida con el Cumplimiento de | 13- 14
) ) i las Tareas
cuestionario de 11 items, cuyo —
Eficacia P_ercepcmn Qe 15 16
contenido estd caracterizado nivel de (_:alldad '
de Trabajo
Desempenio por sus dimensiones que son: CapaCIciad de 17;18
Laboral respuesta — -
eficacia y trabajo en equipo, Colaboracion 19; 20
. i Trabajo en L 21 22
con la finalidad de medir sus _ Conocimiento 1
Equipo
incidencias. Habilidad 23
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1.5. Hipdtesis

“Existe relacion directa entre la motivacion de los trabajadores en el desempefio laboral del area
de logistica de la empresa COMSA Industrial, Santa Maria —2019”

1.6. Objetivos

Objetivo General
Describir la relacion directa entre la motivacion de los trabajadores con el desempefio laboral
en el area de logistica de la empresa COMSA Industrial, Santa Maria.

Objetivos Especificos

1. Explicar en qué nivel se encuentra la motivacion de los trabajadores en el &rea de logistica de
la empresa COMSA Industrial, Santa Maria.

2. Explicar en qué nivel se encuentra el desempefio laboral de los trabajadores en el area de
logistica de la empresa COMSA Industrial, Santa Maria.

3. Interpretar como se relaciona la motivacién de los trabajadores con el desempefio laboral en el
area de logistica de la empresa COMSA Industrial, Santa Maria.
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CAPITULO II

Metodologia



2.1. Tipo y disefio de Investigacion
La investigacion es de tipo Descriptivo, de enfoque cuantitativo.

La investigacion el disefio es: No Experimental de corte transversal.

M \ r
\ o)
Donde
M = Muestra
(OF Observacion de la V.1
Oz = Observacion de laV 2

r = Correlacion entre dichas variables

Fuente: www.Google.com

Hernandez, R. et al, (2010), son investigaciones que se llevan a cabo sin manejo especifico
de variables y en los que los fendmenos solo se observan en su entorno natural y luego se
analizan.

Hernandez, R. et al, (2014), manifiestan: que es consecutivo y demostrativo. Cada fase pasa
a la siguiente y no podemos saltarnos ningln paso, el orden es drastico, aunque por supuesto
podemos redefinir una fase.

2.2. Poblacion — Muestra

Para la investigacion se considerara a toda la planilla del area de logistica que labora en la
actualidad, la cual esta compuesta por 33 colaboradores, como la poblacion es reducida, no hubo
necesidad de seleccionar una muestra, para una encuesta que deberia realizarse y aplicarse a
todos los empleados en el campo.

Hernandez, R. et al, (2014), indican que una poblacion es la agrupacion de todos los sucesos
que coinciden con un conjunto de especificaciones.

Hernandez, R. et al, (2014), definen que la muestra es una parte de la poblacion objetivo.
Los datos se resumen para este subconjunto y deben estar bien definidos y ser representativos de
la poblacion de antemano.

2.3. Técnicas e instrumentos de investigacion
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La técnica de recoleccion de datos que utilizaremos en el analisis es la encuesta.

El instrumento a utilizar es el cuestionario.

Lopez, P.y Fachelli, S. (2015), la encuesta se considera una técnica de recopilacion de datos
cuyo proposito es obtener sistematicamente una medida del concepto derivado de la pregunta de
investigacion construida previamente.

Lépez, P. y Fachelli, S. (2015), el cuestionario es la herramienta de adquisicion de datos en la
que las preguntas se enumeran de manera sistematica y ordenada y las respuestas se registran a
través de un sistema de registro simple establecido.

En la investigacion utilizaremos 2 cuestionarios, la primera sera para la variable Motivacion,
conformada por 12 items, el segundo seré para la variable Desempefio laboral conformada por 11
items.

2.4. Procesamiento y andlisis de la Informacion

Para el procesamiento de datos generales se representan mediante estadisticas descriptivas,
graficos y tablas. Asimismo, en los datos del estudio, la variable dependiente se relaciona con
cada una de las dimensiones de las variables independientes, las cuales se traducen en preguntas
que se presentan en tablas individuales o en corte transversal. Para ello, el cuestionario se
convierte en una hoja electrénica para las mediciones correspondientes utilizando el programa
Microsoft Excel. Este programa realiza la tabulacion y, utilizando sus indicadores, la presenta en
frecuencias y porcentajes segun el nimero de incidencias de la variable. Los porcentajes
obtenidos facilitan la creacion de tablas y / o gréficos para cada indicador y para las variables
identificadas en este estudio. Las conclusiones y recomendaciones de la prueba de hipotesis se

derivan de los resultados del analisis de datos. (Quezada, L. 2017).
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CAPITULO 11l

Resultados



3.1. Frecuencia de _-- Datos Generales
Teblat: B ¢
cdad (OISO ° 24

Fuente: Elaboracion Propia

Gréafico N° 01: Edad

mEntre 19 - 25
m 26 - 30 afios
m 31 - 35 aflos
m Mas de 36 afios

¢




Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 01 que del 100% de los encuestados el 49% corresponde a
las edades entre 26 a 30 afios. EI 24% corresponde a las edades entre 31 a 35 afios. El
18% corresponde a las edades de mas de 36 afios. Y el 9% corresponde a las edades entre
19 a 25 afos.

Tabla 2

Género

--

Mascullno 88%

Femenino 4 12%

Fuente: Elaboracién propia.

Grafico N° 02: Género

m Masculino
H Femenino

20



Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 02 que del 100% de los encuestados, el 88% corresponde al

género masculino y el 12% corresponde al género femenino.

3.2 Resultado de Cuestionario aplicado a la Motivacién

Tabla 1: Sus compafieros se sienten motivados

o Bl N
DG 0 0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Gréfico N° 01: Sus compafieros se sienten motivados.
0%
® Nunca
m Casi Nunca
= Algunas Veces
m Casi Siempre

= Siempre

Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 01 que del 100% de los encuestados el 58%
respondieron que solo Algunas Veces sus comparieros se sienten motivados, el 27%
respondieron casi Siempre, el 9% respondieron Siempre. Y solo el 6% respondieron Casi

Nunca se sienten motivados.

Tabla 2: Sus compafieros reconocen su buen desempefio dentro de la organizacion.

SN H
0

0%

0 0%
18 55%
10 30%

5 15%
33 100%

Fuente: Elaboracién Propia



Grafico N° 02: Sus compafieros reconocen su buen
desempefio dentro de la organizacion.

0% 0%

® Nunca

m Casi Nunca

= Algunas Veces
m Casi Siempre

= Siempre

Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 02 que del 100% de los encuestados el 55% respondieron
que algunas veces reconocen su buen desempefio dentro de la organizacién, el 30%
respondieron Casi Siempre y solo el 15% respondieron que siempre reconocen su buen

desempefio dentro de la organizacion.

Tabla 3: La empresa brinda capacitacion a su personal para un buen desempefio.

LN L
0

0%

0 0%
1 3%
18 55%
14 42%
33 100%
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Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 03: La empresa brinda capacitacion a su
personal para un buen desempefio.

0% 0% 3%

= Nunca

m Casi Nunca

= Algunas Veces
m Casi Siempre

m Siempre

Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 03 que del 100% de los encuestados el 55% respondieron
que casi siempre la empresa brinda capacitacion a su personal para un buen desempefio, el

42% respondieron siempre y el 3% respondieron solo algunas veces.

Tabla 4: Muestra usted dominio o0 manejo adecuado en su labor diaria

~ Nunca 0 0%
~ CasiNunca O 0%
~ Algunas Veces 0 0%
~ Casi Siempre 19 58%
D Siempren 14 42%
DG 33 100%
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Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico N° 04: Muestra usted dominio o manejo adecuado
en su labor diaria

0% __0% 0%

= Nunca
m Casi Nunca
= Algunas Veces

m Casi Siempre

= Siempre

Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 04 que del 100% de los encuestados el 58% respondieron
que Casi Siempre muestran dominio o manejo adecuado en su labor diaria. El 42%

respondieron que Siempre muestran dominio o0 manejo adecuado en su labor diaria.

Tabla 5: Siente usted satisfaccion cuando cumple sus labores

. Esala NP HI
NG 0 0%

Dcwmuney : o
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1 3%
15 45%
33 100%

Fuente: Elaboracién propia.

Grafico N° 05: Siente usted satisfaccion cuando
cumple sus labores

0% 3%

= Nunca

m Casi Nunca

= Algunas Veces
m Casi Siempre

= Siempre

Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 05 que del 100% de los encuestados el 49% respondieron que
Algunas Veces sienten satisfaccién cuando cumple sus labores, el 45% respondieron Siempre, asi
mismo el 3% respondieron Casi Nunca y Casi Siempre sienten satisfaccion cuando cumplen sus

labores.
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Tabla 6: Cuenta usted con el equipo de trabajo adecuado, que le ayuda a lograr sus

metas en la organizacion.

e NI HE
G o o
Dcaiineal o o
Mnsvess] o
Do 3 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico N° 06: Cuenta usted con el equipo de trabajo
adecuado, que le ayuda a lograr sus metas en la organizacion.

0% 0%

® Nunca

m Casi Nunca

= Algunas Veces
m Casi Siempre

= Siempre

Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 06 que del 100% de los encuestados el 58% respondieron
que Casi Siempre cuentan con el equipo de trabajo adecuado, que le ayuda a lograr sus
metas en la organizacidn, el 36% respondieron Siempre y el 6% respondieron solo
Algunas Veces.
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Tabla 7: Es motivado por su jefe para un buen desempefio laboral

- Nunca 2 6%
~ CasiNunca 3 9%
~ CasiSiempre 7 21%
~ Siempre 1 3%
DGR 3 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico N° 07: Es motivado por su jefe para un buen
desempefio laboral

l.
Se observa en el grafico N° 07 que del 100% de los encuestados el 61% respondieron

que Algunas Veces son motivados por su jefe para un buen desempefio laboral, el 21%

= Nunca

m Casi Nunca

= Algunas Veces
m Casi Siempre

= Siempre

Interpretacion:

respondieron Casi Siempre, el 9% respondieron Casi Nunca, el 6% respondieron Nunca, y
solo el 3% respondieron Siempre.
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Tabla 8: Encuentra usted un clima favorable en la organizacion para su desempefio

laboral.

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico N° 08: Encuentra usted un clima favorable
en la organizacion para su desempefio laboral

0% 0%

= Nunca

m Casi Nunca

= Algunas Veces
m Casi Siempre
= Siempre

Se observa en el grafico N° 08 que del 100% de los encuestados el 64% respondieron

Interpretacion:

que Algunas Veces encuentran un clima favorable en la organizacion para su desempefio

laboral, el 24% respondieron Siempre y el 12% respondieron Casi Siempre.
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Tabla 9: El personal muestra cooperacion, transparencia y actitudes constructivas en las

relaciones interpersonales y/o grupales.

el N M
DGR o o%
DiCasiNumans o 0%
DoAlGunesVessss 3 %%
DiCasiSiemprel 24 3%
DiSEmplEt 6 1o%
ITOEM 3 100%

Fuente: Elaboracion propia.



Grafico N° 09: El personal muestra cooperacion,
transparencia y actitudes constructivas en las relaciones
interpersonales y/o grupales

0% 0%

= Nunca

m Casi Nunca

= Algunas Veces
m Casi Siempre

= Siempre

Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 09 que del 100% de los encuestados el 73% respondieron
que Casi Siempre muestran cooperacion, transparencia y actitudes constructivas en las
relaciones interpersonales y/o grupales, el 18% respondieron que Siempre y el 9%

respondieron solo Algunas Veces.

Tabla 10: EIl personal contribuye a la practica de los valores éticos y morales en la

institucion.
~ Escala  Ni  Hi
~ Nunca 1 3%
- CasiNunca 0 0%
~ Algunas Veces 24 73%
~ CasiSiempre 6 18%
~ sSiempre 2 6%

Fuente: Elaboracion propia.

Grafico N° 10: El personal contribuye a la préactica de
los valores éticos y morales en la institucion.

3%,



Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 10 que del 100% de los encuestados el 73% respondieron
que Algunas Veces contribuyen a la practica de los valores éticos y morales en la
institucion, el 18% respondieron Casi Siempre, el 6% respondieron Algunas Veces y el

3% respondieron Nunca.

Tabla 11: Considera usted que la empresa reconoce el trabajo que realiza.

~ NP HE
0

0%
0 0%
22 67%
11 33%
0 0%
33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 11: Considera usted que la empresa
reconoce el trabajo que realiza

0% 0%

m Nunca

® Casi Nunca

= Algunas Veces



Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 11 que del 100% de los encuestados, el 67% respondieron
que Algunas Veces la empresa reconoce el trabajo que realiza. El 33% respondieron que

Casi Siempre la empresa reconoce el trabajo que realiza.

Tabla 12: La empresa brinda incentivos que lo motivan a realizar un mejor trabajo.

SN HIE
0

0%

6 18%
14 43%
10 30%

3 9%
33 100%

w
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Fuente: Elaboracion propia.
Grafico N° 12: La empresa brinda incentivos que lo
motivan a realizar un mejor trabajo.

0%

® Nunca
m Casi Nunca
= Algunas Veces

m Casi Siempre

= Siempre

Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 12 que del 100% de los encuestados, el 43% respondieron
gue Algunas Veces reconocen el trabajo que desempefian en la organizacién, el 30%
respondieron Algunas Veces, el 18% respondieron Casi Nunca y el 9% respondieron

Siempre.

3.2. Resultado de Cuestionario aplicado al Desempefio Laboral

Tabla 13: Cumple con las tareas asignadas en la organizacién, teniendo dificultades
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S57%
0%

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N° 13: Cumple con las tareas asignadas en la
organizacion, teniendo dificultades

0%

= Nunca

m Casi Nunca

= Algunas Veces
m Casi Siempre

m Siempre

Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 13 que del 100% de los encuestados, el 57% respondieron
gue Casi Siempre cumplen con las tareas asignadas en la organizacion, teniendo
dificultades y el 43% respondieron que Casi Nunca cumplen con las tareas asignadas en la

organizacion, teniendo dificultades.

Tabla 14: Contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la organizacién
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Fuente: Elaboracidon propia

GréficoN° 14: Contribuye con el cumplimiento de los
objetivos de la organizacién

0% 0%

® Nunca
m Casi Nunca
= Algunas Veces
m Casi Siempre
m Siempre

0 p

Se observa en el grafico N° 14 que del 100% de los encuestados el 58% respondieron

Interpretacion:

que Algunas Veces contribuyen con el cumplimiento de los objetivos de la organizacién.
Y el 42% respondieron que Siempre contribuyen con el cumplimiento de los objetivos de

la organizacion.
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Tabla 15: La empresa toma medidas de seguridad para evitar accidentes y minimizar

o5 riesgos en s are. | NEGCHNN N IR < trabeio

0 0%
0 0%
0 0%
10 30%
23 70%
33 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico N° 15: La empresa toma medidas de seguridad
para evitar accidentes y minimizar los riesgos en su area
de trabajo.

0% 0%

= Nunca

m Casi Nunca

= Algunas Veces
m Casi Siempre

m Siempre

Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 15 que del 100% de los encuestados, el 70% respondieron que la
empresa Siempre toma medidas de seguridad para evitar accidentes y minimizar los riesgos en su
area de trabajo. El 30% respondieron que la empresa Casi Siempre toma medidas de seguridad

para evitar accidentes y minimizar los riesgos en su area de trabajo.
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Tabla 16: Cuenta con los equipos y recursos 6ptimos para tener un mejor desempefio

el A N HL
DG 0 o
EcHNGEs 0 0%
DAGUG Ve 1 3%
ENCHESEDEN 21 o4
Esimpren 1 3%
B o

Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico N° 16: Cuenta con los equipos y recursos
Optimos para tener un mejor desempefio laboral.

0% 0%,3%

® Nunca

m Casi Nunca

= Algunas Veces
m Casi Siempre

= Siempre

Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 16 que del 100% de los encuestados el 64% respondieron
que Casi Siempre cuentan con los equipos y recursos 6ptimos para tener un mejor
desempeiio laboral, el 33% respondieron Siempre y el 3% respondieron solo Algunas
Veces.



Tabla 17: El personal se anticipa a las dificultades que se presentan.

.~ Escala  Ni  Hi
- Nunca 0 0%
~ CasiNunca 6 18%
[AlgunasVeces: 19  58%
~ CasiSiempre 7 21%
~ Siempre 1 3%
DOToRI 33 100%

Fuente: Elaboracién propia

Grafico N° 17: El personal se anticipa a las dificultades
gue se presentan.

3% 0oy

® Nunca

m Casi Nunca

= Algunas Veces
m Casi Siempre

m Siempre

Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 17 que del 100% de los encuestados, el 58% respondieron
que Algunas Veces el personal se anticipa a las dificultades que se presentan, el 21%
respondieron Casi Siempre, el 18% respondieron que Casi Nunca y el 3% respondieron
Siempre.
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Tabla 18: Cree usted que el personal estéa capacitado para resolver los problemas.

SN H
0

0%

3 9%

15 46%
11 33%
4 12%
33 100%

Fuente: Elaboracién propia

Gréfico N° 18: Cree usted que el personal esta
capacitado para resolver los problemas

0%

= Nunca

m Casi Nunca

= Algunas Veces
m Casi Siempre

= Siempre

Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 18 que del 100% de los encuestados, el 46% respondieron que
Algunas Veces el personal esta capacitado para resolver los problemas, el 33% respondieron Casi
Siempre, el 12% respondieron Siempre y el 9% respondieron que Casi Nunca el personal esta
capacitado para resolver los problemas.
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Tabla 19: Los miembros del grupo estan dispuestos a colaborar para favorecer el

rendimiento laboral.
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Fuente: Elaboracién propia

Grafico N° 19: Los miembros del grupo estan dispuestos
a colaborar para favorecer el rendimiento laboral
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Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 19 que del 100% de los encuestados, el 49% respondieron
que Siempre los miembros del grupo estan dispuestos a colaborar para favorecer el
rendimiento laboral, el 42% respondieron Algunas Veces, el 6% respondieron Casi

Siempre y el 3% respondieron Casi Nunca.
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Tabla 20: Considera usted que en su area de trabajo se fomenta el trabajo en equipo.
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Grafico N° 20: Considera usted que en su area de
trabajo se fomenta el trabajo en equipo
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Se observa en el grafico N° 20 que del 100% de los encuestados el 58% respondieron
que Algunas Veces se fomenta el trabajo en equipo en su area de trabajo, el 39%
respondieron Siempre y el 3% respondieron Casi Siempre.

Interpretacion:
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Tabla 21: Se

influyente dentro de su

. Esala
_-1? considera una persona
_ 3 24% equipo de trabajo.
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Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 21: Se considera una persona influyente
dentro de su equipo de trabajo
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Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 21 que del 100% de los encuestados, el 58% respondieron
que Algunas Veces se consideran una persona influyente dentro de su equipo de trabajo,
el 24% respondieron Casi Nunca, el 15% respondieron Casi Siempre y el 3%

respondieron Nunca.

Tabla 22: Existe buena comunicacion con sus comparieros le consultan a usted, respecto a
la forma como deben desempefiar sus labores y como realizar mejor alguna tarea.
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1 3%
33 100%
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Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 22: Existe buena comunicacion con sus comparieros le
consultan a usted, respecto a la forma como deben desempefiar sus
labores y como realizar mejor alguna tarea
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Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 22 que del 100% de los encuestados el 30% respondieron
que Algunas Veces y Casi Siempre sus compafieros le consultan respecto a la forma como
deben desempefiar sus labores y como realizar mejor alguna tarea, el 24% respondieron

Nunca, el 13% respondieron Casi y el 1% respondieron Siempre.

Tabla 23: Busca capacitacion regularmente en temas relacionados a su trabajo.

~ Escala  Ni  Hi
~ Nunca 0 0%
~ CasiNunca 6 18%
[WAigunaseces!| 15 46%
PNCasiSiemprel 12 36%
~ Siempre 0 0%
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Fuente: Elaboracidon propia

Gréfico N° 23: Busca capacitacion regularmente en
temas relacionados a su trabajo
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= Siempre

Interpretacion:

Se observa en el grafico N° 23 que del 100% de los encuestados el 46% respondieron
que Algunas Veces buscan capacitacion regularmente en temas relacionados a su trabajo,

el 36% respondieron Casi Siempre y el 18% respondieron Casi Nunca.
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CAPITULO IV

Analisis y Discusion

4.1. Andlisis Y Discusion

La presente investigacion tuvo como objetivo general, describir la relacion directa en la
motivacion de los trabajadores con su desempefio laboral en el area de logistica de la empresa
COMSA Industrial, Santa Maria 2019, dicho estudio nos permitio determinar el nivel de

motivacion de los trabajadores, del mismo modo el nivel desempefio laboral en el area de
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logistica de la empresa COMSA Industrial, permitiéndonos analizar como la motivacion se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores.

1. Sidescribimos como la motivacion se relaciona directamente con el desempefio laboral se
observa en la Tabla 7, el 61% de los trabajadores sefialan que solo algunas veces son motivados
por su jefe para un buen desempefio laboral, en la Tabla 11, el 67% de los trabajadores indican
que algunas veces la empresa reconoce el trabajo que realizan, en la Tabla 13, el 43% de los
trabajadores sefialan que casi nunca cumplen con las tareas asignadas en la organizacion,
teniendo dificultades, en cuanto a la habilidad, en la Tabla 23, el 46% de los trabajadores
manifestaron que casi nunca buscan capacitacion en temas relacionados a su trabajo. Esto apoya
Fernandez, K. (2015), (...nos llevan a concluir que la compaiiia Celsius debe de corregir las
tres condiciones examinadas; En la relacion de esfuerzo y desempefio, es conveniente ajustar el
plan de formacién de acuerdo al disefio de puestos estructurados, y revisar las responsabilidades
de cada puesto para evitar la duplicacion de trabajo, en relacion a rendimiento y retribucion,
conservar una igualdad entre salario y reconocimiento, y por Gltimo en proporcion entre la
remuneracion y los objetivos personales; considerar las expectativas de los trabajadores, con el
fin de potenciar la capacidad de mejorar el desemperio laboral).

2. Referente a la motivacion de los trabajadores explicamos, segun la Tabla 01, en cuanto a
relaciones interpersonales, el 58% de los trabajadores indican que solo algunas veces sus
compafieros se encuentran motivados, en la Tabla 2, el 55% de los trabajadores sefialan que
algunas veces sus comparieros reconocen su buen desempefio dentro de la organizacién, mientras
gue en la Tabla 8 con respecto al clima, el 64% de los trabajadores manifiestan que algunas veces
detectan un clima favorable en la organizacién para su rendimiento laboral, en la Tabla 12, el
43% de los trabajadores, manifiestan que algunas veces la empresa brinda incentivos que lo
motivan a realizar un mejor trabajo. Esto apoya Levano, M. (2017), (...El método de
investigacion es no experimental por lo que se empled la encuesta como herramienta de muestreo
de los 34 empleados de la Organizacién Euroshop donde midieron los siguientes aspectos:
Motivacion en el trabajo de oficina, Motivacion en el trabajo profesional, motivacion en el
trabajo econdémico, desemperio en el trabajo de oficina, desempefio laboral de la empresa y
desempefio laboral hacia la clientela. Una vez aplicadas las herramientas y la recopilacion de
datos, los resultados se obtuvieron a través del programa IBM Spss Statistics Visor, que

finalmente puede establecer que la motivacion de los empleados impacta en el desempefio laboral
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en la organizacion Euroshop del Grupo Volkswagen, es decir que un empleado tiene mejor
desempefio, cuando siente un mayor grado de motivacion).

3. Si queremos explicar en qué nivel se encuentra el desempefio laboral de los trabajadores,
los siguientes resultados, segun la Tabla 14, el 58% de los trabajadores sefialan que algunas veces
contribuyen con el cumplimiento de las metas de la compaifiia, en cuanto a capacidad de
respuesta, en la Tabla 17, el 58% de los trabajadores algunas veces se anticipan a las dificultades
que se presentan y en la Tabla 18 el 46% de los trabajadores indican que solo algunas veces estan
capacitados para poder resolver problemas, asi mismo en la Tabla 20, el 58% de los trabajadores,
consideran que algunas veces en su area de trabajo se fomenta el trabajo en equipo y en la Tabla
22, el 30% de los trabajadores, manifiestan que algunas veces sus compafieros le consultan la
forma de como deben desempefiar sus labores y como realizar mejor alguna tarea. Esto apoya
Zans, A. (2017), (...Se utilizaron materiales sistematicos, técnicos y obligatorios para las
encuestas convenientes, y las conclusiones son las siguientes: De acuerdo con trabajos de
investigacion que muestran que la motivacién incide en los roles profesionales, a través de la
escala Likert se determin6 que los integrantes realizan adecuadamente sus labores en la empresa
cuando perciben algunas motivaciones por parte de sus jefes).

4. Si queremos interpretar como se relaciona la motivacién de los trabajadores con el
desempefio laboral, en la Tabla 9, el 73% de los trabajadores, sefialan que casi siempre el
personal muestra cooperacion, trasparencia y actitudes constructivas en las relaciones
interpersonales y grupales, en la Tabla 6, el 58% de los trabajadores casi siempre cuentan con el
equipo y mobiliario de trabajo adecuado que le ayuda a lograr sus metas en la organizacién, en la
Tabla 15, el 70% de los trabajadores indicaron que la empresa siempre toma medidas de
seguridad para evitar accidentes y minimizar los riesgos en su area de trabajo, en la Tabla 16, el
64% de los trabajadores manifiestan que casi siempre cuentan con el equipo y los recursos
Optimos para tener un buen desempefio laboral. Esto apoya Chirito, E. y Raymundo, S. (2015),
(...Este estudio concluyd que la motivacion tiene un impacto positivo significativo en el
desempefio laboral de una organizacion. Esta conclusion apoya el valor de chi-cuadrado de
Pearson de 62.74 con una significancia de 0.00; al igual que los factores de motivacion y salud
afectan el desempefio. Por tanto, esto se refleja en el desarrollo eficiente y eficaz del servicio al
cliente. Esta tesis fue seleccionada como un aporte tedrico a la motivacion, lo que enriquecié

enormemente el desarrollo de esta investigacion. También puede analizar los métodos de gestion
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de los factores de incentivo en las entidades bancarias y su impacto en el desempefio de los

trabajadores).
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CAPITULO V

Conclusionesy

Recomendaciones



5.1. Conclusién

1. Segun los resultados hallados en relacién directa de la motivacion de los
trabajadores con su desempefio laboral llegamos a la conclusidn que la motivacion por
parte de los trabajadores se encuentra en un nivel intermedio, tal como indica la Tabla 7
con un 61% y la Tabla 11 con el 67%, debido a que los superiores de vez en cuando
motivan a su personal a realizar un buen desempefio laboral y pocas veces reconocen el
esfuerzo realizado por ellos, esto conlleva a un déficit en el desempefio laboral del
personal, perjudicando asi los objetivos y metas de la organizacion.

2. Referente a la motivacion de los trabajadores de la empresa COMSA Industrial,
presentan algunos ligeros inconvenientes segun la Tabla 1, el 58% sefialan que solo
algunas veces sus compafieros se encuentran motivados, produciendo asi que no
reconozcan el buen desempefio de sus compafieros, tal como lo indica la Tabla 2 con el
55%, situacion que conlleva a un clima poco perjudicial en la organizacién para su
rendimiento laboral, sumado a esto los trabajadores indican que algunas veces la empresa
brinda incentivos que lo motivan a realizar un mejor trabajo, asi como lo demuestra la
Tabla 12.

3. Referente al desempefio laboral de los trabajadores, se encuentra en un nivel
intermedio, tal como lo muestran los resultados de la Tabla 14, con un 58% que sefialaron
que algunas veces contribuyen con el cumplimiento de los objetivos de la organizacion,
generando también problemas en la capacidad de respuesta ante los inconvenientes que se
muestran, debido a que en su zona de trabajo solo algunas veces fomentan el trabajo en
equipo como se muestran en la Tabla 20.

4. En base a como se relaciona la motivacion de los trabajadores con el desempefio
laboral, se obtuvieron resultados favorables, tal como indica la Tabla 4 y 6, con un valor
del 58% de los trabajadores manifestaron que casi siempre cuentan con el equipo
mobiliario de trabajo adecuado que le ayuda a lograr sus metas en la organizacion, de
igual manera el 64% de los trabajadores indicaron que casi siempre cuentan con los
recursos optimos para tener un buen desempefio laboral, asi mismo el 70% de los
trabajadores indicaron que la empresa siempre toma medidas de seguridad para evitar

accidentes y minimizar riesgos en su area de trabajo.
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5.2. Recomendaciones

1. Con el fin de mantener la motivacién laboral en el personal del area de logistica de
la empresa COMSA Industrial y que esto contribuya en el desempefio de sus puestos, se
sugiere a las altas instancias hacer cambios en las jefaturas por no tener o presentar un
buen perfil ya que no muestran un buen liderazgo. Inducir a los jefes en crear talleres de
integracion del personal donde sea escuchado sus sugerencias en cuanto a las mejoras del
desarrollo de sus actividades y a la vez reconocer su esfuerzo del personal por lograr los
objetivos de la empresa, generando un mejor clima organizacional.

2. Asi también se sugiere a la compafiia preparar a los superiores en base a los vinculos
interpersonales, para poder fortalecer ain mas dicho indicador, implementar herramientas
que permitan mejorar el trabajo y responsabilidades del colaborador, el cual dard como
resultado el logro de los objetivos individuales como organizacionales, se debe reconocer
al personal con incentivos no necesariamente monetario si no también brindarles
confianza de su capacidad para trabajar en equipo y estos brinden lo mejor de ellos para
el beneficio de la empresa.

3. Se recomienda a la compafiia poner en practica un plan de retribucion por
rendimiento; que apoye a registrar las actividades realizadas por parte de los
colaboradores, ser reconocido informal y formalmente por parte de los jefes, que asista al
trabajador a involucrarse mas con las metas de la compafiia, asi también realizar
capacitaciones permanentes que ayuden a mejorar el recurso humano y mediante
evaluaciones ubicar el mejor talento humano para cada puesto respectivo.

4. Con el fin de seguir manteniendo un buen ambiente laboral seguro para los trabajadores
dentro de su area, se recomienda a la empresa mantener el lugar de trabajo en buenas
condiciones, capacitar al personal en temas de prevencién relacionados con su actividad, con el

fin de proteger la seguridad y salud de los trabajadores.
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OBJETO DE

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS ESTUDIO METODOLOGIA
Objetivo general: Tipo:
. Describir la relacion directa fDeSC”pt'VO_ de_
entre la motivacion de los enfoque cuantitativo
trabajadores con el desempefio o
laboral en el area de logistica Disefo: .
Ny de la empresa COMSA No experimental de
¢Como la _ . “Existe relacion corte transversal
motivacién se Industrial, Santa Maria, 2019. )
relaciona Objetivos especificos: dlrlecta.ent(rje Ila
L ) motivacion de los
Motivaciony | directamente en el Explicar en qué nivel se| yp-iadores en el Poblacién =
Desempefio Laboral d fi vacid J
) o esempeno encuentra la motivacion de los desempefio laboral muestra:
del area de logistica, laboral de los trabajadores en el area de del area de logistica Motivacion y 33 trabajadores de
COMSA trabaijad del foti g ~
empresa rabajadores ae logistica de la empresa de la empresa Desempefio la empresa COMSA
Industrial, Santa area de logistica COMSA Industrial, Santa bresa -
Maria . 2019 . v : COMSA Industrial, Laboral Industrial.
' €n 1a empresa Marla, 2019. Santa Maria, 2019”
COMSA Explicar en qué nivel se Técnica:
Industrial, Santa encuentra el  desempefio Encuesta
Maria — 2019? laboral de los trabajadores en
el area de logistica de la
empresa COMSA Industrial, Instrumentor

Santa Maria, 2019.

Interpretar como se relaciona
la  motivacion de  los
trabajadores con el desempefio
Laboral en el area de logistica
de la empresa COMSA
Industrial, Santa Maria, 2019.

Cuestionario
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MATRIZ DE CONSISTENCIA




CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
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Motivacion

Chiavenato 1. (2015),
“La motivacion es un
proceso psicoldgico
bésico. Junto con la
percepcion, las actitudes,
la personalidad y el

aprendizaje, es uno de los

elementos mas
importantes para
comprender el

comportamiento

humano”.

Sera evaluado por
medio de la revision y
analisis de sus
dimensiones:
motivacién intrinseca
y motivacion
extrinseca,
aplicandose un
cuestionario de 12
items para medir sus

incidencias.

Motivacion . 1. ¢Cree usted que sus compafieros se sienten
. Relaciones :
Intrinseca motivados?
Interpersonales | 2. ¢Sus compafieros reconocen su buen desempefio
dentro de la organizacion?
. 3. ¢La empresa brinda capacitacion a su personal

Trabajoy = o

para un buen desempefio?
Responsabilidad | 4. ¢Muestra usted dominio 0 manejo adecuado en
su labor diaria?
5. ¢Siente usted satisfaccién cuando cumple sus
labores?

Realizacion 6. ¢Cuenta usted con el equipo de trabajo adecuado,
que le ayuda a lograr sus metas en la
organizacion?

Motivacion 7. ¢Es motivado por su jefe para un buen
Extrinseca . desempefio laboral?
Clima - -
8. ¢Encuentra usted un clima favorable en la
organizacion para su desempefio laboral?
Relaciones 9. ¢El personal contribuye a la préctica de los
. valores éticos y morales en la instituciéon?
Sociales y - —
10. ¢El personal contribuye a la practica de los
Valores valores éticos y morales en la institucién?
11. ¢Considera usted que la empresa reconoce el
Reconocimiento trabajo que realiza?
12. ¢La empresa brinda incentivos que lo motivan a

realizar un mejor trabajo?
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Desempefio

Laboral

Franklin, E., &
Krieger, M. (2012),
por desemperio se
entiende el
comportamiento que
presentan los individuos
en el desarrollo de sus
actividades laborales, es
decir, aquello que hacen
y que los demas
perciben como su
aporte a la consecucion
de cada uno de los
objetivos

organizacionales.

Ser4 medida con el
cuestionario de 11
items, cuyo contenido
estd caracterizado por
sus dimensiones que
son: eficacia y trabajo
en equipo, con la
finalidad de medir sus

incidencias.

Eficacia

Cumplimiento
de las Tareas

13.

¢Usted cumple con las tareas asignadas en la
organizacion, teniendo dificultades?

14,

¢Usted contribuye con el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion?

Percepcion de
nivel de Calidad

de Trabajo

15.

¢La empresa toma medidas de seguridad para
evitar accidentes y minimizar los riesgos en su
area de trabajo?

16.

¢Cuenta con los equipos y recursos Optimos para
tener un mejor desempefio laboral?

Capacidad de
respuesta

17.

¢El personal se anticipa a las dificultades que se
presentan?

18.

¢Cree usted que el personal estd capacitado para
resolver los problemas?

Trabajo en

Equipo

Colaboracién

19.

¢Los miembros del grupo estan dispuestos a
colaborar para favorecer el rendimiento laboral?

20.

¢Considera usted que en su area de trabajo se
fomenta el trabajo en equipo?

Conocimiento

21.

¢Se considera una persona influyente dentro de su
equipo de trabajo?

22.

¢Existe buena comunicacion con sus compafieros
le consultan a usted, respecto a la forma como
deben desempefiar sus labores y como realizar
mejor alguna tarea?

Habilidad

23.

¢Busca capacitacién regularmente en temas
relacionados a su trabajo?
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CUESTIONARIO

Estimado (a) participante:
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad la obtencion
de informacion acerca de la motivacion y el desempefio laboral en la organizacion donde labora.
La encuesta es anonima; por favor responder con sinceridad.

Responde marcando con un “X” la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes
criterios.

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. A Veces 4. Casi Siempre 5. Siempre

VARIABLE 1: MOTIVACION

DIMEN | N°
SIONES INDICADORES ESCALA
< RELACIONES INTERPERSONALES NJCN[AV.[C [s
s |.
(,j 1 | ¢Cree usted que sus comparieros se sienten motivados?
2 2 | ¢Sus compafieros reconocen su buen desempefio dentro
T de la organizacion?
E TRABAJO Y RESPONSABILIDAD
- 3 | ¢Laempresa brinda capacitacion a su personal para un
O buen desempefio?
O 4 | ¢{Muestra usted dominio o manejo adecuado en su labor
<>’: diaria?
- REALIZACION
C§> ¢Siente usted satisfaccion cuando cumple sus labores?

¢Cuenta usted con el equipo de trabajo adecuado, que le
ayuda a lograr sus metas en la organizacion?

CLIMA

7 | ¢Es motivado por su jefe para un buen desempefio
laboral?
8 | ¢Encuentra usted un clima favorable en la organizacion
para su desempefio laboral?

RELACIONES SOCIALES Y VALORES
9 | ¢El personal muestra cooperacion, transparencia y
actitudes constructivas en las relaciones interpersonales
y/o grupales?
10 | ¢El personal contribuye a la practica de los valores
éticos y morales en la institucion?

RECONOCIMIENTO

11 | ¢;Considera usted que la empresa reconoce el trabajo
que realiza?
12 | ¢Laempresa brinda incentivos que lo motivan a realizar
un mejor trabajo?

MOTIVACION EXTRISECA
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Datos Generales: Edad: ....... SEXO: i
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VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

DIMEN

NO

SIONES INDICADORES ESCALA
CUMPLIMIENTO DE LAS TAREAS C. g
13 | ¢{Usted cumple con las tareas asignadas en la
organizacion, teniendo dificultades?
14 | ¢El personal contribuye con el cumplimiento de los
< objetivos de la organizacion?
o PERCEPCION DEL NIVEL DE CALIDAD DE TRABAJO
< 15 | ¢(Laempresa toma medidas de seguridad para evitar
ET_) accidentes y minimizar los riesgos en su area de trabajo?
L 16 | ¢Cuenta con los equipos y recursos Optimos para tener un
mejor desempefio laboral?
CAPACIDAD DE RESPUESTA
17 | ¢El personal se anticipa a las dificultades que se
presentan?
18 | ;Cree usted que el personal esté capacitado para resolver
los problemas?
COLABORACION
19 | ¢{Los miembros del grupo estan dispuestos a colaborar
o para favorecer el rendimiento laboral?
o 20 | ¢Considera usted que en su area de trabajo se fomenta el
8, trabajo en equipo?
| CONOCIMIENTO
5 21 | ¢Se considera una persona influyente dentro de su equipo
o) de trabajo?
< 22 | ¢Existe buena comunicacidn con sus compafieros le
2 consultan a usted, respecto a la forma como deben
o desempeniar sus labores y como realizar mejor alguna
= tarea?
HABILIDAD
23 | ¢Busca capacitacion regularmente en temas relacionados

a su trabajo?
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