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INTRODUCCION

La motivacion del personal, es un factor determinante dentro de las empresas y
la sociedad, debido a que es donde el ser humano puede interactuar y obtener
satisfaccion propia, donde descubre retos y pone en juego sus capacidades
para mostrar su intelecto, asi mismo es donde las empresas pueden crecer y
dar a conocer grandes equipos laborales, capaces de competir en diversos
ambitos y ocupar lugares de primer orden, es por eso que es fundamental que
la empresa, reconozca a sus colaboradores como parte importante de la
misma, asi mismo que estos sean firmes representante de la empresa, con

confianza y libertad para una participacion eficiente y activa.

En la actualidad la motivacion se ha convertido en un elemento fundamental
para el éxito de toda empresa (publica y privada) ya que de ella depende en
gran medida al cumplimiento de las metas y objetivos de la empresa. Lo cierto
es que en muchos sectores no han notado la importancia de estas cuestiones y
siguen la practica de una gestion que no tiene en cuenta el factor humano, en
ellos, ha empezado a darse un déficit de recursos cualificados y es por eso que
las empresas estan en busca de las formas de motivar al recurso humano. El
mercado de trabajo se ha transformado, la motivacion es parte importante para
el colaborador ya que asi se podra dar una mayor productividad y ayudar a que
se genere un mejor ambiente de trabajo. El problema es que algunas
organizaciones o empresas donde los colaboradores no estdn motivados, el
cliente o usuario que requiere de los servicios muestra quejas de mala atencion,
de un mal servicio y demas. Todo lo mencionado es real y por esas debilidades
gue muestran dichas empresas, la productividad estd en un nivel bajo y esto

afecta tanto al colaborador como a la empresa.



El presente trabajo de investigacion ha sido elaborado en el marco del plan de
estudios de la carrera de licenciatura en Administracion de Empresas de la
Universidad del sureste, especificamente Campus de la Frontera, en Frontera
Comalapa, Chiapas; con la finalidad de sustentar la vital importancia de la
motivacion en la productividad y las consecuencias que ello implica en los
resultados finales de una empresa, para que derivado a los resultados
obtenidos sea posible la construccion de estrategias para motivar a los
trabajadores y aumentar la productividad empresarial.

El trabajo se presenta en cuatro grandes capitulos, independientemente la
informacion general relacionada a las dedicatorias, indice, introduccion,

sugerencias y/o propuestas, conclusion, anexos, y la bibliografia.

Los cuatro grandes capitulos antes mencionados comprenden:

Capitulo 1. Planteamiento del problema. En este apartado se exponen los datos
relevantes que existen sobre el problema en distintos niveles, se definen las
interrogantes que han de guiar la investigacion, la idea central, el objetivo
general, los objetivos especificos, la hipétesis, la justificacion de la necesidad

de investigar el tema en cuestion, asi como la delimitacién del estudio.

Capitulo Il. Marco de referencia. En este capitulo se presenta informacién del
tema a partir de un marco histoérico que ilustra los antecedentes del problema
desde tiempos remotos; también encontramos un marco tedrico donde
podemos conocer las bases teoricas que sustentan nuestra tesis a partir de
diversos autores y finalmente un marco conceptual que nos da luz en los

distintos términos técnicos relacionados al tema y a nuestra profesion.



Capitulo I1ll. Metodologia. En este capitulo se habla del tipo de estudio y
metodologia aplicada en el proceso de investigacion y de manera mas concreta
se muestran los instrumentos, caracteristicas y procedimientos utilizados para

obtener nuestra informacion documental y de campo.

Capitulo IV. Finalmente en este capitulo se muestran los resultados de la
investigacion, los analisis e interpretacion de los datos en funcion a los cuadros

y gréficas resultantes.



CAPITULO |
1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

LA MOTIVACION DEL PERSONAL Y SU IMPACTO EN LA
PRODUCTIVIDAD EMPRESARIAL EN COPPEL FRONTERA
COMALAPA, CHIAPAS.

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En la actualidad podemos ver que la motivacion del personal dentro de la
empresa se ha convertido en una estrategia para lograr la productividad, al
mismo tiempo motivar a los colaboradores dentro de la empresa se ha
convertido en un gran desafio para los lideres, puesto que es necesario saber

con claridad los factores motivantes para los trabajadores.

(Bohorquez, 2020)

Menciona que: A nivel mundial las empresas van adoptando cambios de
acuerdo a las tendencias de mercado, sin embargo, pocas son las que
implementan nuevos sistemas exclusivamente para el talento humano que
logren que se sientan motivados a realizar las actividades asignadas, debido
que su trabajo no es valorado ni compensado, creando una insatisfaccion

laboral que minimiza la productividad de la organizacién.

Las empresas u organizaciones que sufren de baja productividad laboral son
porque no le dan la importancia necesaria a las causas que lo producen,
aunque facilmente desde afuera de la organizacién se observa que no existe

otro motivo mayor que la motivacion de los colaboradores.



A nivel mundial todas las empresas necesitan mantener una buena relacion
entre jefes y subordinados para lograr las metas de esta, debido que el Talento
Humano es considerado el activo mas valioso de la empresa puesto que con un
personal satisfecho podremos mantener o mejorar la productividad, debido al

comportamiento, compromiso que tiene el empleado con la empresa.

Es fundamental que el jefe asuma el rol de lider, manteniendo ciertos
lineamientos con sus colaboradores que fortalezcan aspectos motivacionales.
La motivacion debe estar considerada en las instituciones y empresas para
obtener resultados positivos en sus subordinados para que todas las
actividades que se realizan se lleven a cabo por medios los objetos de esta, es

decir, en relacion con el trabajo.

Segun (Conexionesan, 2019):

La motivacion laboral es un factor crucial para el crecimiento de una empresa.
Al brindarles a los empleados un sentido de participacion con la organizacion,

generaran un mayor compromiso y rendimiento del capital humano.

El desarrollo tecnoldgico, el ingreso de nuevos profesionales al mercado laboral
y los constantes cambios en la economia mundial han hecho que la calidad de
vida laboral se vea afectada. Un estudio realizado por Gallup detalla que solo el
15 % de los colaboradores se siente entusiasmado por el futuro de sus
companias, cifras que reflejan la falta de motivacion laboral dentro de una
empresa. Asimismo, Pert es uno de los paises con mayor indice de rotacion
laboral en toda Latinoameérica, con un promedio de 20 %, segun un informe de
PWC.


https://www.forbes.com/sites/christinecomaford/2019/01/12/6-key-trends-successful-leaders-must-address-in-2019-infographic/#8693a455f1c0
http://www.infocapitalhumano.pe/recursos-humanos/noticias-y-movidas/peru-es-el-tercer-pais-con-la-mayor-rotacion-de-personal-en-latam/

Para este 2019, los jefes de departamentos han empezado a implementar
nuevas estrategias para que los colaboradores se sientan motivados vy
comprometidos con cada uno de los proyectos y planes empresariales. Estas
son las tendencias globales en cuanto a motivacion laboral que las

organizaciones deben abordar para mantenerse competitivas en la actualidad.

(Startup Guide, 2019)

Sefala: La motivacion depende en gran medida del vinculo que la persona en
cuestion establezca con la empresa. De hecho, queda patente rapidamente
cuando un trabajador no siente ningun tipo de compromiso o el vinculo
emocional no es fuerte. Interesantes son los datos que arroja el estudio
de Gallup: el 87 por ciento de los empleados a nivel mundial no se sienten

comprometidos con su empresa.

En Espafia, aunque las pequefias y medianas empresas, de gran importancia
para la economia del pais, dispongan de base de estructuras rentables para
motivar a los trabajadores, carecen de las estrategias eficaces para hacerlo.
Solo quienes entiendan la motivacion como un concepto psicolégico y apliquen
en la practica métodos que la fomenten, pueden conseguir la satisfaccion de

sus empleados y, de este modo, alcanzar el éxito de la empresa.

(Adecco, 2019)

Afirma: Un empleado motivado y satisfecho con su trabajo y su entorno rendira
mas y sera capaz de aportar mayor valor a su trabajo, lo que contribuye al

crecimiento de la organizacion.


https://www.gallup.com/services/190118/engaged-workplace.aspx

Si a un colaborador no se le motiva, éste no orientara su esfuerzo a un nivel
adecuado, solo realizara sus actividades por obligacion; sus funciones seran
medianamente ejecutadas o hechas a la ligera, s6lo para cumplir con lo que se
le pide. En cambio, cuando a un colaborador se le hace sentir parte de la
organizacion, se le motiva y satisface, éste optimizara sus esfuerzosy asi la

organizacion tendra resultados satisfactorios.

(Salazar, 2016)

Menciona: En la actualidad, la organizacion para ser mejores cada dia en el
sector laboral, compiten y requieren que sus colaboradores se dediquen al

maximo en sus actividades para que estas se convierten en mas competitivas.

La motivacion al ser un fendmeno de varias causales incidird en diferentes
factores. Uno de los pilares fundamentales que toda organizacion requiere para
convertirse mas competitiva es la conocida cultura organizacional, que si bien
es caracterizada por valores y normas, también permite a los individuos que la
conforma a identificarse a través de conductas positivas 0 negativas. Es esta
cultura organizacional la que determina de una u otra manera la forma de cémo
funciona a través de estructuras, de sistemas y de estrategias una empresa. Es
por esta razdén que una organizacidon requiere mecanismos que permitan
determinar objetivos y alcanzar metas, y para ello, la palabra motivaciéon es un
factor interno de suma importancia y que requiere atencion, conduce al alto
desempefio manteniendo culturas y valores corporativos, pues una persona
satisfecha que estima su trabajo, lo transmite y lo disfruta al momento de
realizar sus actividades y atender a sus clientes. La motivacion laboral es un
logro de la eficiencia empresarial, que se ve reflejada en la calidad de los

servicios de las organizaciones



A si mismo determina que: la motivacion laboral no solo es una estrategia que
ayuda a establecer y conservar los principios y valores corporativos que
orienten a los trabajadores a desenvolver un profundo desempefio, sino que
también esta conducta repercuta positivamente en los intereses de la
organizacion. Por eso, para alcanzar este nivel de compromiso, se debe estimar
el estado de disposicion y cooperacion del equipo humano, adaptando
elementos que sirvan de garantia a un determinado grupo que logre
competentemente ser motivado y orientado al logro de sus intereses y

aspiraciones personales y profesionales.

La personalidad, la educacion y el sistema de valores son los factores
esenciales de la motivacion laboral, estimulos capaces de provocar, mantener y
dirigir la conducta hacia el objetivo fijado. La motivacién laboral se resume en
una mayor productividad, una mayor implicacion y un mayor rendimiento
laboral; es decir que las estrategias y el desarrollo de las personas siempre
seran un factor determinante en el logro de los objetivos empresariales y

personales de los trabajadores.

(Tesselar, 2021)

Sefala: La baja productividad por falta de motivacion también puede
desencadenar en otras consecuencias como aumentar los costos por faltas
injustificadas y la alta rotaciébn de personal, ademas de afectar la imagen y
reputacion de la empresa.

En México, la baja productividad laboral llega a costar hasta 815.5 millones de
pesos anuales a las grandes empresas. La falta de compromiso, pero también
la poca valoracion de los colaboradores, influyen directamente en el éxito de las

grandes empresas.



De acuerdo al Estudio de Remuneracion (PageGroup, 2020) :

Los principales retos que se han planteado Directivos de diferentes empresas
para los proximos afios es la retencion del talento. Actualmente, las empresas
buscan enfocarse en atraer al talento correcto y retenerlo. Es por eso que existe
una tendencia en generar estrategias para mantener motivados a sus
empleados, creando planes de carrera bien definidos, viviendo una cultura
organizacional sana y equilibrada, y trabajando en programas de desarrollo y
capacitaciéon que mantengan al talento actualizado para enfrentar cambios y la
evolucion, tanto de sus labores como los retos, de cada compafiia y que sélo
el 64% de los trabajadores vive los valores de la empresa; la cifra es menor en
capacitacion, a la que solo accede el 42% del talento. A penas el 41% recibe
motivacion y con un lejano 26% se encuentran las personas con un plan de

carrera bien definido.

“Otro de los grandes desafios que enfrentan las empresas hoy en dia es
comprender qué aspectos son los que estan motivando al talento y de esta
manera generar estrategias efectivas en la gestion y retencion de talento.
Dentro del perfil de nuestros encuestados contamos con profesionales de
distintas generaciones, edades y género, por lo que nuestro objetivo es mostrar
las similitudes y diferencias de opinién para cada uno de ellos”, advierte en su

estudio en su estudio.

(PageGroup, 2020)

Sefala que otro de los grandes desafios que enfrentan las empresas hoy en dia
es comprender qué aspectos son los que estan desmotivando al talento, y asi

generar estrategias efectivas para incrementar su compromiso y evitar la fuga



de talento. Los profesionales encuestados definen que la principal razén por la
que buscarian cambiar de trabajo es por tener un salario por debajo del
mercado, Esto, en concordancia con los principales desmotivantes que influyen
para considerar un cambio de empleo, en donde se encuentra en primer lugar el
salario por debajo del mercado (19%), sobrecarga de trabajo (13%) y una rutina

de trabajo monétona (8%).

(PageGroup, 2020)

Destaca que, a la luz del cambio generacional y los nuevos desafios
financieros, politicos, econdmicos y tecnoldgicos, en donde las empresas
comenzaran a cambiar la forma de hacer negocios a través de herramientas
como el big data, la inteligencia artificial y la automatizacion. La mejor respuesta

seguira estando en la gente, y en quien sepa atraer y retener al mejor talento.

(ENCICLOPEDIA ECONOMICA, 2018) Menciona:

La motivacion laboral es la capacidad que tiene
una organizacion o empresa para mantener una actitud positiva en sus

empleados.

El éxito de toda empresa se basa en el buen desempefio de sus empleados al
realizar sus trabajos, ya que aquello influye directamente sobre el

desenvolvimiento de la organizacién al cumplir sus objetivos.

La motivacion laboral de un individuo depende de muchos factores, tales

como su edad, cultura o nivel social.
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Tomando en cuenta dichos factores, es posible identificar cual es la mejor
motivacion que se le puede suministrar a una persona para que cumpla con su
trabajo de la mejor manera. Debido a que una empresa es una entidad que por
si sola no puede lograr sus objetivos, es importante que cuente con un personal
de trabajo bien motivado para que realice su trabajo de manera eficiente y
promueva el éxito de la organizacion. Mantener a los empleados motivados
permitira que estos trabajen de forma competente y que el cumplimiento de
objetivos que persigue la organizacion en cuestion se pueda realizar en tiempo

y forma.

(Torres, 2018)

Menciona: La gestion de las personas es la clave del éxito dentro de una
organizaciéon. Existen muchas causas que llevan a la falta de motivacion laboral
y las consecuencias pueden afectar no solamente al clima laboral sino también
al rendimiento, la productividad y la calidad del trabajo. La obtencion de los
maximos beneficios econdmicos se encuentra, en muchas ocasiones, en la
motivacion del personal. En una empresa con trabajadores sin motivacion el
20% de la jornada laboral significa una pérdida de tiempo y de recursos y

materiales, el 55% del tiempo es improductivo.

Se estima que 6 de cada 10 empleados visitan sitios web no relacionados con
su trabajo cada dia, de hecho, las busquedas mas frecuentes suelen estar
relacionadas con paginas de redes sociales, entre las cuales las preferidas son
Facebook y Linkedin. Si la desmotivacion o la falta de interés en el desarrollo de
las actividades que acarrea el puesto aparecen, pueden llevar al trabajador a un

estado de apatia que le conduce a no realizar las funciones habituales de la
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mejor manera. Cuando un empleado empieza a desmotivarse, pierde el

entusiasmo y la ilusién y su trabajo se ve reducido.

Un estudio reciente muestra que el factor economico no es el mas importante
para que un equipo deje de ser productivo. De hecho, la falta de exigencia,
horarios e incentivos, son de los que mas importancia tiene. Teniendo en
cuenta las respuestas del estudio, el 33% de los trabajadores se sienten
estancados, el 30% asume que les gustaria tener mejores incentivos laborales,
un 22% dice tener una jornada demasiado largay solamente el 15% de los

encuestados afirman que su apatia viene dada por un factor econémico.

(Sanchez, 2013)

Menciona: Uno de los beneficios mas importantes de la motivacion laboral es el
compromiso. Tener empleados motivados facilmente se traducira en empleados
comprometidos y con ganas de sumar. Por supuesto, la motivacion es un gran
tema dentro de cada negocio pero tiene sus peculiaridades. La realidad de la
motivacion en las empresas no siempre esta en el nivel deseado.

La mejora de la motivacién laboral se ha puesto de moda como éarea a
desarrollar dentro de las organizaciones empresariales. Las empresas se han
dado cuenta de la importancia que posee y la influencia que tiene en los
resultados de la empresa. Por ello, ahora se preocupan por tener a sus
empleados motivados al maximo para conseguir objetivos ambiciosos y generar

un ambiente laboral que propicie el trabajo comodo.
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Segun el periddico (FINANCIERO, 2013)

Mantener al capital humano satisfecho es un factor importante dentro de las
organizaciones, pero a pesar de ello en México tan so6lo 32% de los
trabajadores menciona que se siente motivado por su trabajo, revel6 un
estudio que realiz6 Trabajando.com.

Entre las principales razones para sentirse motivado, 37% de los entrevistados
menciond que son tener mayores responsabilidades, para 24% son las
oportunidades de desarrollo que brinda la empresa y para 17%, un buen
ambiente laboral.

De acuerdo con el sondeo de la empresa de bolsa de trabajo por internet, el
éxito de una firma depende del desempefio de las personas y de su potencial
para desempefar sus funciones, por lo que es fundamental que en las
politicas internas se incluyan instrumentos para mejorar la motivacion de los

trabajadores.

Del 68% de las personas que no se sienten motivadas, cuatro de cada 10
piensa que su empresa no les da oportunidades para desarrollarse; 20% no
esta conforme con su sueldo y 17% dijo que su jefe no tiene capacidad de
liderazgo o que se debe a un mal ambiente laboral.

Asimismo, 62% sefiald6 que su empresa no hace nada para mantenerlos
motivados, s6lo 18% dijo que su corporacién los capacita y cuenta con un plan
de carrera, 11% obtiene bonos de productividad y 5.0% recibe platicas

motivacionales.

El estudio refiere que para 90% de los encuestados, la desmotivacion afecta
negativamente su productividad, lo cual muestra la relevancia y "los desafios
gue tienen dia a dia las compafias, si esperan ser las mejores”, de

implementar herramientas que estimulen la accion.
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La directora corporativa de Comunicacion de la empresa, Margarita Chico,
concluyd que "es de vital importancia que los trabajadores estén contentos y
motivados no sélo con sus tareas, sino que también con la organizacion" para

que asi puedan obtener los mejores resultados.

(Universiamx, 2013)

Sefala: Mantener al personal motivado es una de las claves del éxito
empresarial y una de las pautas principales que siguen los manuales de
recursos humanos hoy en dia. La realidad indica que si los empleados no se
sienten contentos al concurrir a la oficina, probablemente no rendiran al
maximo de sus capacidades. Sin embargo, un informe de la firma AON
Hewitt reveld6 que sOlo tres de cada diez empresas en México
contemplan planes de salud y bienestar para sus trabajadores. Los planes de
incentivos pueden mejorar la productividad de un trabajador hasta en un 40%
aunque la tendencia principal en el pais sigue siendo dar minimas
prestaciones al salario base como el cumplimiento del pago del aguinaldo y la

prima vacacional.

Segun la revista digital (EXPANSION, 2011)

En México, la razdon principal que orilla a los colaboradores a buscar otro
empleo es la falta de desarrollo y/o crecimiento en la empresa, seguido por un
descontento con su salario y una mala relacion con los jefes, segun la encuesta
‘Motivaciones del mexicano en el trabajo', de la firma de servicios de Recursos

Humanos Randstad.
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El tercer elemento que importa a los profesionistas es el ambiente de
trabajo, "la forma en que me tratas" en el desempefio diario tiene un peso
importante al elegir quedarse o no en un organizacion, asegura el director de la

firma de consultoria de empresas homonima.

La Revista Digital (EXPANSION, 2010)

sefala: En México no existe una cifra exacta sobre el costo de un trabajador
desmotivado , sin embargo se sabe que por lo menos 4.5 millones de
trabajadores entre 20 y 40 afios reportan algun tipo de depresion, ocasionada
por problemas profesionales, y lo cual disminuye sus indices de productividad
un 40%, de acuerdo con datos del IMSS.

Se considera que un empleado deprimido, que se siente a disgusto (en
extremo) en su ambito de trabajo, genera un costo tres veces mas alto que
cualquier otro padecimiento médico por baja productividad, subraya el
especialista del Hospital Siquiatrico Dr. Héctor Tovar Acosta del IMSS, Wazcar

Verduzco.

Cifras del IMSS estiman gque una persona con depresion en promedio pierde 15
dias laborales al afio. En México, es muy comun que la motivacion se pierda
por un problema en el proceso de reclutamiento. "El puesto de trabajo no es el
apropiado para la persona, tal vez el candidato retne los conocimientos y la
destreza técnica, pero es importante evaluar si la vacante tiene afinidad con su
personalidad, intereses personales y expectativas futuras. Conocimiento del

puesto y deseo por quedarse en €l son cosas totalmente distintas".

Una persona desmotivada puede contagiar a sus compafieros haciendo que

cada vez mas estén inconformes con las condiciones laborales que tienen. Para
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poner fin a esta situacion, lo primero es identificar el comportamiento de los
empleados y reconocer cuales son los factores que los tienen en ese estado.

La falta de pasién por el trabajo se puede detectar cuando el colaborador
presenta: pesimismo, absentismo, pide permisos frecuentes para llegar tarde,
desinterés, se sale antes de su hora de trabajo, no le interesa la integracién con

sus comparieros y evade nuevas responsabilidades.

A esto se debe sumar iniciativas que hagan a la persona mostrar y enfrentar su
desmotivacién, por ejemplo, dedicar unas horas de la semana a conversar
sobre la dindmica laboral y como va cada persona con sus obligaciones. "Saber
en doénde esta atorado para apoyarlo y, a su vez, darle otros incentivos para
gue se sienta parte de la empresa, como hacerlo participe de actividades

culturales, sociales y de capacitacion”.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

e ¢Consideran que la motivacion del personal es un factor importante en la

productividad de la empresa?

e ¢ Saben que impacto tiene la motivaciéon del personal en la productividad

empresarial?

e ¢Consideran que la motivacién laboral influye en el desempefio de sus

colaboradores?

e ¢Implementan la motivacioén laboral en sus colaboradores?
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1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 OBJETIVO GENERAL

e Determinar cual es el impacto que tiene la motivacion del personal en la
productividad empresarial, y posteriormente crear una propuesta para

aumentar la motivacion.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Conocer la influencia de la motivacion en el desempefio de los

colaboradores
e Conocer cuales son los factores motivantes para los trabajadores.

e Analizar si motivan al personal

1.4 HIPOTESIS

La motivacién laboral tiene un impacto positivo en la productividad empresarial

a través del desempefio de los trabajadores.
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1.5 JUSTIFICACION

Si bien es claro que las empresas son muy importantes para la sociedad, los
trabajadores de estas lo son aun mas, debido a que son ellos los que aportan
mucho para el desarrollo y crecimiento de las empresas, el recurso humano es

sin duda muy valioso.

Esta investigacion tiene el propdsito de determinar el impacto que tiene motivar
a los trabajadores en la productividad de una empresa, de como esto influye de
manera positiva a la hora de realizar su trabajo, llevando a un mejor desempefio
y generando beneficios para la misma. Es por eso que se considera muy
importante determinar el impacto que tiene la motivacion del personal en la
productividad empresarial, para que los lideres de la empresa le den la debida

importancia a este tema.

La motivacién laboral se considera como un aspecto que nunca debe faltar en
una empresa, ya que tener empleados motivados facilmente se traducira a
tener empleados comprometidos y con ganas de aportar en el logro de los
objetivos empresariales propuestos por organizacién. La motivacién del
personal es un tema de gran importancia en cada empresa, sin embargo, la
realidad es que, la motivacion laboral dentro de las empresas no siempre esta
en el nivel deseado. En algunas empresas donde los colaboradores no estan lo
suficientemente motivados, en relacion con su trabajo y las actividades que
desempeiian, esto puede traer dificultades y perjudicar en la productividad de la
empresa, puesto que, el colaborador no se sentira contento y entusiasmado con

su trabajo y su nivel de desempefio sera bajo.
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Es importante saber que la motivacion del personal conlleva a un mayor grado
de desempefio en la ejecucion de actividades propias del trabajo, ya que ayuda
a que los trabajadores de una empresa ejecuten sus actividades y
responsabilidades laborales con entusiasmo y profesionalismo, y por ende, esto
es algo beneficioso para la empresa. Por el contrario si no hay motivacion y
excelentes condiciones laborales, puede ser que no se sientan contentos con
su trabajo y como consecuencia no lo realicen bien, y esto repercutiria a la

productividad de la empresa.

Como administradores de empresas es importante entender la motivacién del
individuo a nivel laboral, ya que de esto depende en gran medida el desarrollo
en la productividad y sostenibilidad de una empresa. Estamos conscientes de
gue al administrar una empresa, no solamente tendremos a nuestro cargo los
recursos materiales y financieros, sino también el recurso humano, el cual
consideramos que es el pilar dentro de la organizacion, es por ello que
consideramos que la motivacion laboral es una herramienta muy Util para
aumentar y mejorar el desempefio de los colaboradores, ya que proporciona la
posibilidad de incentivarlos a que realicen sus actividades y que ademas lo
hagan con gusto lo cual proporciona un alto nivel de rendimiento de parte de la

empresa.

De igual manera el desarrollo de esta investigacion podra aportar informacion
importante que permita conocer cuales son las variables o factores que motivan
a los colaboradores, y asi poder establecer medidas que permitan mejorar el
desempenio de los trabajadores y la productividad de la empresa.

Tal como se ha mencionado en los parrafos anteriores, una de las bases
importantes para lograr el desarrollo dentro de la organizacion es la motivacion

de los colaboradores, por esto, es necesario que las empresas consideren la
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importancia de la misma, como un camino que permitird impactar sobre su

productividad y esto a su vez sobre su desarrollo.

1.6 DELIMITACION DEL ESTUDIO

El presente estudio se realizard en la empresa Coppel SA de C.V. de Frontera
Comalapa, Chiapas, considerando que es la tienda departamental mas
demandada, con un gran numero de colaboradores, en la cual mantenerlos
motivados Yy lograr que estos tengan un alto nivel de desempefio para que
impacte de manera positiva en la productividad de la empresa, es un gran reto

para los lideres.

Considerando que Coppel es una empresa con un alto nivel de productividad,
es interesante comprender cuales sus herramientas que utiliza para mantener
motivados a sus colaboradores y con ello ser mas productivos y brindar un buen
servicio, lo que repercute inherentemente en la preferencia y fidelidad de los

clientes hacia ella.
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CAPITULO II

2. MARCO DE REFERENCIA

2.1 MARCO HISTORICO

(Arroyo, 2014)

Menciona: En los seres humanos, la motivacién engloba tanto los impulsos
conscientes como los inconscientes. Las teorias de la motivacion, en psicologia,
establecen un nivel de motivacion primario, que se refiere a la satisfaccién de
las necesidades elementales, como respirar, comer o beber, y un nivel
secundario referido a las necesidades sociales, como el logro o el afecto. Se
supone que el primer nivel debe estar satisfecho antes de plantearse los

secundarios.

Un recorrido historico a través del cual podemos ver cémo ha ido
evolucionando el estudio de la motivacion, puede ser como ha ido evolucionado

a lo largo de los diferentes autores que la trataron.

Podemos empezar nuestro recorrido histérico en Grecia con Platon, que ya
proponia la motivacion como impulso que guia ese carro alado que representa
la vision tripartita del alma. Aristoteles afirmaba que los procesos de motivacion
estaban guiados por dos polos: agrado y desagrado. Nuestra mente nos guia
hacia el agrado y rechaza o nos separa del desagrado. El fin tltimo de cualquier
motivacion es la felicidad y ésta se consigue con la busqueda del auto
perfeccionamiento, ser mas perfectos y completos. A continuacion el

cristianismo, ya que ganar el cielo va a ser la motivacion que guie la conducta
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de todo buen cristiano. Por dltimo en la Edad Moderna se plantea la teoria del
Utilitarismo, teoria definida por J.Bentham que propone la busqueda del placer y
evitacion del dolor como principio motivacional. Posteriormente, en el estudio
moderno de la motivacion, A. Maslow va a formular su famosa piramide de las

necesidades humanas en la cual jerarquiza las motivaciones del hombre.

A nuestro parecer la motivacion humana es mucho mas compleja puesto que

abarca tanto la parte econémica como la intelectual, espiritual, etc.

(Barrios, 2018)

Menciona: La motivacion laboral ha constituido un proceso de gran relevancia
tanto desde la perspectiva de la investigacion como de la gestion
organizacional. Se han desarrollado un gran nimero de teorias al respecto a lo
largo de la historia en busca de la clave definitiva motivacional. Es considerado
el proceso micro estudiado en mayor profundidad de la psicologia del trabajo.
Una teoria de la motivacién es util en la medida que permite demostrar qué
estimulos o elementos aportan energia y direccion al comportamiento del

trabajador.

Es decir, el motivo por el cual un sujeto elige llevar a cabo una opcion que en
circunstancias diferentes rechazaria, incidiendo de esta manera en la conducta
y voluntad de las personas. El desarrollo y la evolucion del concepto de
motivacion envuelven diferentes disciplinas y tienen un origen histérico que es
fundamental conocer para poder analizar las teorias que se detallaran en el
siguiente apartado. Este origen se remonta a la filosofia clasica con autores
como Sdcrates, Platon o Aristoteles. Estos destacaban la naturaleza irracional e

impulsiva de los motivos.
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En la era moderna, fue Descartes quien aportd, la que se considera, la primera
gran teoria de la motivacion en 1622. Este fue el primero en asignar poderes de
motivacion exclusivos a la voluntad. Segun la teoria desarrollada por René
Descartes, todo acto de voluntad es realmente una actuacion orientada.
Posteriormente, Charles Darwin plante6 el concepto de instinto que completd
William James popularizando la teoria del instinto de motivacion humana.

De acuerdo a la plataforma (Coworkingfy, 2020):

La importancia de la motivacion laboral surgié a partir del siglo XVIII, con el
inicio de la industrializacién. Con la desaparicion de los talleres de artesanos y
el inicio de las compafiias, la comunicacién entre trabajadores y supervisores se
vio disminuida. Esto redujo la motivacion y la productividad. Por ello, en 1920 se
cred la Organizacion Internacional del Trabajo para velar por el bienestar de los

trabajadores y crear un equilibrio entre sus intereses y los de los empresarios.

Desde entonces, iniciaron los estudios sobre motivacion laboral. Estos
corroboraron que los trabajadores mas motivados eran mas productivos. Asi, ha
sido una de las teorias mas estudiadas de la psicologia del trabajo. Y en la
actualidad se conocen diversos tipos y técnicas para aplicarla. Los objetivos de

la motivacioén laboral condicionan el tipo de motivacion que se usara.
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2.2 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

(Maldonado, 2013)

Realiz6 una tesis titulada “Motivacion para mejorar la productividad en las
imprentas de la ciudad de Quetzaltenango” para obtener el titulo de licenciado
en psicologa industrial, como objetivo general tenia: analizar la motivacion de
los trabajadores de las Imprentas de la Ciudad de Quetzaltenango y su impacto
en la Productividad. Sus objetivos especificos fueron: Investigar el grado de
motivacion y productividad que presentan los trabajadores para el desempefio
de sus labores, estudiar las clases de incentivos econémicos y no econdmicos
gue gozan los trabajadores y su impacto en la productividad y verificar el
ambiente fisico que tienen los trabajadores para mantener su motivacion.
Planteando la siguiente hipétesis: La motivacion de los trabajadores de las
Imprentas de la Ciudad de Quetzaltenango tiene un efecto positivo en la
Productividad

Su investigacion se realiz6 con el estudio de 36 imprentas ubicadas en la
ciudad de Quetzaltenango, encuestando principalmente a los trabajadores del
area de produccion, y a los gerentes o representantes, aplicando un
cuestionario y una entrevista estructurada respectivamente, con el objetivo de
analizar la motivacion de los trabajadores de las Imprentas de la Ciudad de

Quetzaltenango y su impacto en la Productividad.

Los sujetos que se tomaron en cuenta para dicho estudio fueron los 68
trabajadores del area de produccién de las 36 imprentas, asi mismo se tomaron
en cuentas los 36 gerentes o representantes de las imprentas, tomandose en
cuenta que por la cantidad de imprentas se hizo un censo para tomar asi el

100% del universo.
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Los resultados de su cuestionario y entrevista fueron los siguientes: La mayoria
de los trabajadores, un 60.29%, indicaron contar con una motivacion media. Un
82.35% indico estar identificados con la mision, vision y objetivos de la
empresa, asi mismo con un 45.07% indicé no recibir prestaciones adicionales a

las de ley.

Al finalizar su investigacion concluye en cuanto a que la mayoria de los
trabajadores de las imprentas de la ciudad de Quetzaltenango indicaron contar
con una motivacién media, y que de acuerdo a las hipétesis que planteo,
aprueba la hipdtesis alternativa que indica que: la motivacion de los
trabajadores de las imprentas de la ciudad de Quetzaltenango tiene un efecto

positivo en la productividad.

Esta tesis tiene una relacion con la de nosotros, en la hipétesis aprobada ya
que nosotros consideramos que la motivacion tiene una impacto positivo en la
productividad, lo cual puede comprobarse en su analisis e interpretacién de
resultados en las preguntas 1y 2 que investigan si la empresa considera que
con la motivacién se genera un efecto positivo en la productividad, la mayoria
de los gerentes o0 representantes de las imprentas de la ciudad de
Quetzaltenango indicaron considerar que con la motivacién de sus empleados
genera un efecto positivo en la productividad, asi mismo en cuanto a la
necesidad de motivar mas a sus empleados para incrementar la productividad,
la mayoria de los gerentes o representantes indicaron considerar que necesitan

motivar mas a sus empleados.
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(Corcino, 2018)

Realizé una tesis titulada “La motivacion y la productividad de los colaboradores
de la empresa Arcor S. A. chancay, 2018” para obtener el titulo de licenciado
en administracion. El objetivo de esta tesis es: Determinar en qué medida la
motivacion se relaciona con la productividad de los colaboradores de la
empresa Arcor S.A. Chancay, y sus objetivos especificos eran: Determinar en
qué medida los factores higiénicos se relacionan con la productividad de los
colaboradores de la empresa y determinar en qué medida los factores
motivacionales se relacionan con la productividad de los colaboradores de la

empresa.

Su hipétesis general fue: La motivacion se relaciona con la productividad de los

colaboradores de la empresa Arcor S.A. Chancay.

La poblacion estuvo conformada por 279 colaboradores de la empresa Arcor

S.A. La muestra estuvo conformada por 162 colaboradores.

Utilizando la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento para
medir las variables. Los datos adquirieron en las encuestas se desarrollaron a
través de la estadistica haciendo el programa SPSS version 23.

Utilizaron la Prueba de Rho de Spearman. Con un nivel de significancia p =

0,000 < 0,05 y una correlacion positiva alta r = 0,901.

En esta tesis se llegd a la conclusion que la Motivacion influye
significativamente en la productividad de los colaboradores de la empresa Arcor

S.A. Chancay, 2018, y es importante ya que los colaboradores son pilares
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fundamentales para mejorar el desempefio y la productividad en la empresa, de

ese modo comprueban y aceptan su hipotesis alterna.

Esta tesis tiene cierta relacion con la nuestra, ya que consideramos que la
motivacion tiene una influencia en la productividad de los colaboradores, y que

a traves de ello esto impacta positivamente en la productividad empresarial.
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2.3 MARCO TEORICO

2.3.1 DEFINICION DE MOTIVACION
(Stephen P. Robbins & Timothy A., 2009)
En su libro comportamiento organizacional definen a la motivacién como: los

procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que

realiza un individuo para la consecucion de un objetivo.

(Barrios, 2018)

Sefiala: La motivacion laboral es entendida como la voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales, condicionadas por la
satisfaccion de alguna necesidad individual. Se entiende por necesidad un
estado interno de la persona que hace que ciertas acciones resulten mas

atractivas.
2.3.2 TIPOS DE MOTIVACION
(Sanchez, 2013)
Sefala: En general la motivacion estd constituida por todos los factores

capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Se

conocen tres tipos de motivacién laboral:
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e Motivacion extrinseca:

En este tipo de motivacion lo que motiva es el beneficio obtenido como
resultado del desempefio de alguna actividad. Este tipo de motivacion busca un
resultado satisfactorio y evitar consecuencias desagradables.

e Motivacion intrinseca

Parte de la satisfaccion que produce la conducta o tarea al ser realizada.
Este tipo de motivacion, que nace del propio individuo se asienta sobre un
aspecto subjetivo y otro objetivo. Este Ultimo aspecto objetivo puede mejorar
para el ser humano cuando cuanta con las herramientas adecuadas, un entorno

fisico y humano favorable. También cuando percibe resultados.

e Motivacién transcendente

Es la motivacidén obtenida por el beneficio o satisfaccidbn que obtiene un tercero
0 porque este evita algo negativo para él. Este tipo de motivacidén engloba
aguellos trabajos que se realizan voluntariamente. Es habitual hablar de
este tipo de motivacion en el entorno empresarial debido al protagonismo que
actualmente tiene la proyeccion en la comunidad de una imagen integra y

solidaria de las empresas.

2.3.3 TEORIAS SOBRE LA MOTIVACION

2.3.3.1 TEORIAS ANTIGUAS

23311 JERARQUIA DE LAS NECESIDADES

Esta teoria fue creada por A. H. Maslow y es la mas conocida de la motivacion,
esta teoria menciona que en todos los seres humanos existe una jerarquia de

cinco necesidades que son (Stephen P. Robbins & Timothy A., 2009):
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1. Fisioldgicas. Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades

corporales.

2. Seguridad. Estan el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y

emocionales.

3. Sociales. Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.

4, Estima. 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.

5. Autorrealizacién. Impulso para convertirse en aquello que uno es
capaz de ser: se incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial

propio y la autorrealizacion.

Conforme se satisface lo bastante cada una de estas necesidades, la siguiente
se vuelve dominante. El individuo sube los escalones de la jerarquia. Desde el
punto de vista de la motivacion, la teoria afirma que si bien ninguna necesidad
se satisface por completo, aquella que se cubre en lo sustancial deja de
motivar. Asi que de acuerdo con Maslow, si usted desea motivar a alguien,
necesita entender en qué nivel de la jerarquia se encuentra esa persona y

centrarse en satisfacer las necesidades de ese nivel o las superiores.

Maslow clasificé las cinco necesidades en Ordenes mayores y menores. Las
fisiologicas y de seguridad las describio como necesidades de orden inferior, y
las sociales, de estima y autorrealizacion como necesidades de orden superior.

La diferencia entre los dos 6rdenes se basé en la premisa de que las superiores

30



se satisfacen en forma interna (dentro de la persona), mientras que las
inferiores se satisfacen sobre todo en el exterior (con cosas como el salario,

contratos sindicales y el hecho de tener definitividad).

2.3.3.1.2 LAS TEORIAS XY Y

En esta teoria fue creada por Douglas McGregor, en donde propuso que hay
dos visiones diferentes de los seres humanos: uno negativo en esencia,
llamado teoria X, y el otro basicamente positivo, denominado teoria Y.
(Stephen P. Robbins & Timothy A., 2009):

Después de estudiar la manera en que los gerentes se relacionaban con los
empleados, McGregor concluyé que los puntos de vista que aquéllos tenian de
la naturaleza de los seres humanos se basaban en ciertas agrupaciones de
suposiciones y tendian a moldear su comportamiento hacia los trabajadores de

acuerdo con ellas.

Teoria X:
Los gerentes creen que a los empleados les disgusta de modo inherente el
trabajo, por lo que deben ser dirigidos, incluso forzarlos, a realizarlo.

Teoria Y:

En contraste con estos puntos de vista negativos sobre la naturaleza de los
seres humanos, con la teoria Y los gerentes suponen que los empleados llegan
a considerar el trabajo algo tan natural como el descanso o el juego, por lo que

la persona promedio aprendera a aceptar, e incluso buscar, la responsabilidad.
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Para entender las teorias X y Y mas a fondo, piense en términos de la jerarquia
de Maslow. La teoria Y plantea que las necesidades de orden superior dominan
a los individuos. Incluso McGregor lleg6 a pensar que los supuestos de la teoria
Y eran mas validos que los de la X. Por tanto, propuso ideas como la toma de
decisiones participativa, trabajos responsables que plantearan retos y buenas
relaciones grupales, como enfoques que maximizarian la motivacion de un
empleado en su trabajo. Desafortunadamente no existe ninguna evidencia que
confirme la validez de alguno de los conjuntos de suposiciones, o que al aceptar
las de la teoria Y, y modificar las acciones propias en concordancia se lograra

gue haya trabajadores mas motivados.

Las teorias del CO necesitan tener bases empiricas para ser aceptadas. Igual
gue con las teorias de jerarquia de necesidades, las teorias X y Y carecen de

dicho apoyo empirico.

23313 TEORIA DE LOS DOS FACTORES

(Stephen P. Robbins & Timothy A., 2009)

Menciona: La teoria de los dos factores también llamada teoria de motivacion e

higiene fue propuesta por el psicélogo Frederik Herzberg:

Con la premisa de 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 investigo la pregunta siguiente: “; Qué espera la gente de su
trabajo?” Pididé a las personas que describieran en detalle situaciones en las
gue se sintieran excepcionalmente bien o mal con respecto de sus trabajos.

Después tabulé y clasificé las respuestas.
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A partir de la clasificacion de las respuestas, Herzberg concluyo:

Que los comportamientos que mostraban los individuos cuando se sentian bien
en su trabajo variaban de manera significativa de aquellos que tenian cuando
se sentian mal. Ciertas caracteristicas tienden a relacionarse de manera
consistente con la satisfaccion en el trabajo y otras con la insatisfaccion.
Factores intrinsecos como el avance, el reconocimiento, la responsabilidad y el
logro parecen relacionarse con la satisfaccion en el empleo. Quienes
respondieron que se sentian bien en su trabajo mostraron tendencia a atribuir
dichos factores a si mismos. Sin embargo, los que dijeron estar insatisfechos
tendian a citar factores exteriores, como la supervision, la politica salarial de la

compainiia y las condiciones de trabajo.

Los datos sugieren, afirmaba Herzberg, que lo opuesto a la satisfaccién no es la
insatisfaccion, como se solia pensar. Al eliminar las caracteristicas
insatisfactorias de un trabajo, éste no se vuelve necesariamente satisfactorio.

Herzberg propuso que sus descubrimientos indicaban la existencia de un
continuo dual: lo opuesto de “satisfaccion” es “falta de satisfaccion” y lo

contrario de “insatisfaccion” es “ausencia de insatisfaccion”.

De acuerdo con Herzberg, los factores que llevan a la satisfaccion en el trabajo
son diferentes de los que generan la insatisfaccibn en éste. Por tanto, los
gerentes que quieran eliminar los factores que producen la insatisfaccién tal vez
obtengan paz, pero no necesariamente motivacion. Apaciguan a su fuerza

laboral pero no la motivan.

33



Como resultado, las condiciones que rodean un trabajo, como la calidad de la
supervision, el salario, las politicas de pago de la empresa, las condiciones
fisicas del trabajo, las relaciones con los demés y la seguridad en el trabajo
fueron caracterizadas por Herzberg como factores de higiene. Cuando son
adecuadas, la gente no estara insatisfecha ni tampoco satisfecha. Si queremos
motivar a las personas en su trabajo, Herzberg sugiere hacer énfasis en los
factores asociados con el trabajo en si o con los resultados que se derivan
directamente de éste, como las oportunidades de ascender, la posibilidad de
desarrollo personal, el reconocimiento, la responsabilidad y el logro. Estas son
las caracteristicas que los individuos encuentran como compensadoras por

naturaleza.

23314 TEORIA DE LAS NECESIDADES DE MCCLELLAND

(Stephen P. Robbins & Timothy A., 2009) Menciona: La teoria de las
necesidades de McClelland fue desarrollada por David McClelland y sus
asociados. Se centra en tres necesidades: logro, poder y afiliacion, que se

definen como sigue:

» 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 una manera que no lo hubieran hecho por si mismos.

> Necesidad de afiliacién (nAfi): Deseo de tener relaciones

interpersonales amistosas y cercanas.
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De las tres necesidades, McClellan e investigadores posteriores centraron su
atencién en la nLog. Los realizadores se desenvuelven mejor cuando perciben
que la probabilidad de éxito es de 0.5, es decir, cuando estiman que la
posibilidad de triunfar es de 50-50. No les gusta participar en situaciones muy
desfavorables porque no los satisface el éxito por casualidad. De manera
similar, no les agradan aquellas muy favorables (probabilidad alta de triunfar)
porque entonces no encuentran un reto para sus habilidades. Les gusta fijar

metas que les exijan esforzarse un poco.

2.3.3.2 TEORIAS CONTEMPORANEAS DE LA MOTIVACION

(Stephen P. Robbins & Timothy A., 2009) Sefiala: Existe cierto nimero de
teorias contemporaneas que tienen algo en comun: un grado razonable de
apoyo valido documentado. Por supuesto, esto no significa que las teorias que
vamos a mencionar sean correctas de manera incuestionable. Las llamamos
“teorias con temporaneas” no porque se hayan desarrollado hace poco tiempo,
sino porque representan el pensamiento actual que trata de explicar la
motivacion de los empleados:

2.3.3.2.1 TEORIA DE LA EVALUACION COGNITIVA

(Stephen P. Robbins & Timothy A., 2009) Sefala:

Hay una explicacion para la reaccion de Marcia. Se denomina teoria de la
evaluacion cognitiva, y propone que la introduccion de premios extrinsecos,
como un salario, por hacer un trabajo que antes tenia recompensas intrinsecas
por el placer asociado con el contenido de la labor en si, tiende a disminuir la

motivacion general.
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Las implicaciones principales de esta teoria se relacionan con la forma en que
se paga a las personas en las empresas. Historicamente, los tedricos de la
motivacion suponen por lo general que los motivadores intrinsecos como un
trabajo interesante, eran independientes de los extrinsecos como un salario
elevado. La teoria de la evaluacion cognitiva sugiere algo diferente. Plantea que
cuando las recompensas extrinsecas son utilizadas como pagos por las
empresas a fin de obtener un desempefio mejor, disminuyen las recompensas
intrinsecas, que surgen porgue a los individuos les gusta su trabajo. En otras
palabras, cuando se proporcionan recompensas extrinsecas a alguien para que
lleve a cabo una tarea interesante, se ocasiona una reduccion en el interés

intrinseco por la tarea en si.

2.3.3.2.2 TEORIA DEL ESTABLECIMIENTO DE METAS

(Stephen P. Robbins & Timothy A., 2009) Mencionan:

A finales de la década de 1960, Edwin Locke propuso que las intenciones de
trabajar por una meta eran una fuente importante de la motivacion para el
trabajo. Es decir, las metas dicen al empleado lo que debe hacerse y cuanto

esfuerzo necesita dedicar.

Afirma que las metas especificas incrementan el desempefio; que las metas
dificiles, cuando se aceptan, dan como resultado un desempefio mas alto que
las metas faciles; y que la retroalimentacion genera un desempefio mejor que la

ausencia de ella.
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Si factores como la aceptacion de las metas permanecen constantes, también
se puede afirmar que entre mas dificil sea la meta mas elevado sera el nivel de
desempefio. Por supuesto, es l6gico suponer que entre mas faciles sean, mas

probable sera que se acepten.

Las personas lo hacen mejor cuando reciben retroalimentacién sobre lo bien
gue se dirigen a sus metas porque esto las ayuda a identificar las discrepancias
entre lo que han hecho y lo que quisieran hacer; es decir, la retroalimentacion
actia para guiar el comportamiento. Pero no toda retroalimentaciéon tiene el
mismo poder. Se ha visto que la retroalimentacion autogenerada con la que los
empleados son capaces de vigilar su propio progreso es un motivador mas

poderoso que la retroalimentacién que se genera externamente.

La teoria del establecimiento de metas presupone que un individuo esta
comprometido con la meta; es decir, el que un individuo esté determinado a no
reducirla o abandonarla. En lo que toca al comportamiento, esto significa que un
individuo piensa que puede lograr la meta y que quiere alcanzarla. Es mas
probable que el compromiso con la meta ocurra cuando ésta se hace publica,
cuando el individuo tiene un locus interno de control y cuando las metas las

establecio el propio individuo en vez de que hayan sido asignadas por otro.

2.3.3.2.3 TEORIA DE LA EFICACIA PERSONAL

Segun (Stephen P. Robbins & Timothy A., 2009):

La eficacia personal (también conocida como “teoria cognitiva social” o “teoria

del aprendizaje social”) se refiere a la conviccidon que tiene un individuo de que

es capaz de llevar a cabo una tarea. Entre mayor sea la eficacia personal, mas
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confianza se tiene en la propia capacidad para tener éxito en una tarea. Por
tanto, en las situaciones dificiles cabe la posibilidad de que las personas con
baja eficacia personal disminuyan su esfuerzo o se rindan, mientras que
aquellas con mucha eficacia personal trataran con méas ahinco de vencer al

desafio.

Esta teoria fue desarrollada por el investigador Albert Bandura, en donde

afirma que hay cuatro maneras de aumentar ésta:

1. Dominio de aprobacion: consiste en obtener experiencia relevante en
la tarea o trabajo. Si en el pasado he sido capaz de realizar con éxito el
trabajo, entonces tengo mas confianza en que lo podré hacer en el

futuro.

2. Modelado indirecto: Consiste en tener mas confianza debido a que se
observa a alguien hacer la tarea. Por ejemplo, si mi amiga baja de peso,

entonces eso aumenta mi confianza en que yo también bajaré.

3. Persuasién verbal: Se refiere a lograr mas confianza debido a que
alguien lo convence de que tienen las aptitudes necesarias para triunfar.

Los oradores motivacionales utilizan mucho esta tactica.

4. Sacudida: La sacudida incrementa la eficacia personal. La sacudida
lleva a un estado de energia que hace que la persona realice la tarea. La
persona se “‘mentaliza” y lo hace mejor. Pero cuando la sacudida no es
relevante, entonces perjudica al desempefio. En otras palabras, si la
tarea es algo que requiera una ambiente tranquilo y sin presiones
(digamos, la edicion cuidadosa de un manuscrito), la sacudida en

realidad perjudicara al rendimiento.
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Asi mismo afirma:

La mejor forma en que un gerente puede usar la persuasion verbal es a través

del Efecto Pigmalién o del Efecto Galatea.

+ El efecto Pigmalién: Es una forma de profecia autocumplida, por la que
si se cree que algo es verdad se convertird en verdad. En dicho efecto la
eficacia personal aumenta al comunicar al profesor o supervisor de un
individuo que éste tiene mucha habilidad.

+ Efecto Galatea: Ocurre cuando las expectativas de alto rendimiento se

comunican directamente al empleado.

2.3.3.24 TEORIA DEL REFORZAMIENTO
(Stephen P. Robbins & Timothy A., 2009)

Afirman que esta teoria es la contraparte a la teoria del establecimiento de
metas. En esta teoria se tiene un enfoque conductista que sostiene que el

reforzamiento condiciona la conducta.

La teoria del reforzamiento plantea que el reforzamiento condiciona al
comportamiento, es decir, se trata de un enfoque conductista. Los tedricos del
reforzamiento ven al comportamiento como algo causado por el entorno.
Afirman que no se necesita considerar los eventos cognitivos internos; lo que
controla al comportamiento son los reforzadores cualquier consecuencia que
siga de inmediato a una respuesta, incrementa la probabilidad de que el

comportamiento se repita.
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La teoria del reforzamiento ignora el estado interior del individuo y soélo se
concentra en lo que pasa a la persona cuando ejecuta cierta accion. Como no
considera aquello que desencadena el comportamiento, no se trata, en estricto

sentido, de una teoria de la motivacion.

Planteada en su forma pura, la teoria del reforzamiento ignora los sentimientos,
actitudes, expectativas y otras variables cognitivas que se sabe tienen algun
efecto en el comportamiento.

El reforzamiento es sin duda una influencia importante para el comportamiento,
pero pocos académicos afirmarian que es la Unica. Los comportamientos que
usted tiene en su trabajo y la cantidad de esfuerzo que dedica a cada tarea se

ven afectados por las consecuencias que les siguen.

2.3.3.25 TEORIA DE LA EQUIDAD

(Stephen P. Robbins & Timothy A., 2009) En su libro comportamiento

organizacional menciona:

Los empleados comparan lo que aportan a sus empleos (por ejemplo, esfuerzo,
experiencia, educacién y competencia) con lo que obtienen de ellos (salario,
aumentos y reconocimiento) en relacion con los de otras personas. Percibimos
lo que obtenemos de un trabajo (resultados) en relacion con lo que aportamos
(insumos), y después comparamos nuestra razon insumo—producto con la de
otros que nos importan. Si percibimos que nuestra razén es igual a la de
aquellos con quienes nos comparamos y que vemos como relevantes, se dice
gue existe un estado de equidad. Percibimos nuestra situacion como justa:

prevalece la justicia.
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Cuando vemos la razén como desigual, experimentamos estrés por la equidad.
Si percibimos que nuestra compensacion es inferior, el estrés produce enojo;
cuando es superior, genera culpa. J. Stacy Adams propuso que dicho estado

negativo de estrés proporciona la motivacion para hacer algo que lo corrija.

Hay 4 comparaciones que tomar en cuenta:

® Yo interior: Experiencias del empleado en un puesto diferente dentro de

Su organizacion actual.

® Yo exterior: Experiencias del empleado en una situacion o puesto fuera

de su organizacion actual.

® Otro interior: Otro individuo o grupo de ellos dentro de la organizacion
del empleado.
= Otro exterior: Otro individuo o grupo de ellos fuera de la organizacion

del empleado

Los empleados se comparan con amigos, vecinos, comparieros de trabajo o
colegas de otras organizaciones, o comparan su empleo actual con otros que
hayan tenido en el pasado. La eleccion de la referencia se vera influida por la
informacion que posea el trabajador acerca del referente, asi como por el

atractivo de éste.
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De acuerdo a la teoria de J. Stacy Adams (Stephen P. Robbins & Timothy A.,
2009) senala:

Que se puede predecir que cuando los empleados perciban desigualdad haran

una de las seis elecciones siguientes:

e Cambiar sus aportes (por ejemplo, no esforzarse demasiado).

e Cambiar sus resultados (un ejemplo seria que aquellos a quienes se
paga por pieza incrementen su salario con la produccion de una cantidad
mayor de unidades de menor calidad).

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

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

e Elegir una referencia distinta (“No hago tanto como mi cuiado, pero si
mucho mas que mi papa cuando tenia mi edad”).

e Abandonar (renunciar al empleo)

En esta teoria, se menciona que el salario juega un papel muy importante
debido a que el desempefio va a depender de la percepcion de los trabajadores
con respecto a su pago, Si piensan que su pago o0 remuneracion es justo, estos

tendran un buen desempefio:
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+ Dado el pago por tiempo, los empleados con pago superior produciran

mas que aquellos a quienes se paga en forma equitativa.

+ Dado el pago por cantidad producida, los empleados con pago superior
produciran menos unidades, pero con mayor calidad, que los empleados

pagados con equidad.

+ Dado el pago por tiempo, los empleados con pago inferior produciran

menos 0 con menor calidad.

+ Dado el pago por cantidad de produccion, los empleados con pago
inferior producirdn gran numero de unidades de baja calidad, en

comparacién con los trabajadores cuya paga es equitativa.

2.3.3.2.6 TEORIA DE EXPECTATIVAS

(Stephen P. Robbins & Timothy A., 2009)

Menciona que en la actualidad una de las explicaciones masa aceptadas de la

motivacion es la teoria de las expectativas, de Victor Vroom.

Esta teoria afirma que la fuerza para que una tendencia actie de cierta manera
depende de la intensidad con que se espera que el acto vaya seguido de un
resultado dado y de lo atractivo que resulte éste para el individuo.

En términos mas practicos, esta teoria plantea que a los empleados los
motivara desarrollar cierto nivel de esfuerzo cuando crean que eso los llevara a

obtener una buena evaluacién de su desempefio; que ésta conducira a premios
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organizacionales como un bono, aumento de salario o ascenso; y que los

premios satisfaran las metas personales de los empleados.

La teoria se centra en tres relaciones:

1. Relacion esfuerzo—desempefio: La probabilidad que percibe el
individuo de que desarrollar cierta cantidad de esfuerzo conducira al

desemperio.

2. Relacién desempefio—-recompensa. Grado en que el individuo cree
que el desempefio a un nivel particular llevara a la obtencion del

resultado que se desea.

3. Relaciébn recompensas—-metas personales. Grado en que las
recompensas organizacionales satisfacen las metas o necesidades
personales de alguien, y el atractivo que tienen dichas recompensas

potenciales para el individuo.

Esta teoria ayuda a explicar por qué muchos trabajadores no estan motivados
por sus trabajos y solo hacen lo minimo necesario para conservarlo. Esto es
evidente cuando se ven con mas detalles las tres relaciones que aparecen en la

teoria.

Preguntas que los empleados necesitan responder en forma afirmativa si su
motivacion ha de maximizarse.
®= En primer lugar, si doy mi maximo esfuerzo, ¢se reconocera en mi

evaluacion de desempefio?
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®= En segundo lugar, si obtengo una evaluacion de desempefio buena,
¢llevara a la obtencion de recompensas organizacional?
= Por ultimo, si me dan recompensas, ¢son las que me resultan atractivas

en lo personal?

2.3.4 EL CICLO MOTIVACIONAL

(Danahe, 2016) Expresa:

Se enfoca la motivaciébn como un proceso para satisfacer necesidades, surge lo

gue se denomina el ciclo motivacional, cuyas etapas son las siguientes:

1.- Homeostasis. Es decir, en cierto momento el organismo humano

permanece en estado de equilibrio.

2.- Estimulo. Cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.

3.- Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha aun), provoca un estado de
tension.
4.-Estado de tension. La tensién produceun impulso que da lugar a un

comportamiento.

5.- Comportamiento. EI comportamiento, al activarse, se dirige a satisfacer

dicha necesidad. Alcanza el objetivo satisfactoriamente.

6.- Satisfaccion. Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su
estado de equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda satisfaccion
es basicamente una liberacién de tension que permite el retorno al equilibrio

homeostatico anterior.
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235 FACTORES QUE INFLUYEN EN LA
MOTIVACION

(Sanchez, 2013)

Sefala: Son muchas las cuestiones que pueden influir en la motivaciéon de los
trabajadores de la empresa. Por ello, es imprescindible para las organizaciones que
conozcan cuales son estos aspectos para intentar mejorarlos en la medida de lo

posible:

Puesto de trabajo: Ofrecer a un trabajar un puesto de trabajo en el que se
encuentre comodo y, ademas, la posibilidad de aumentar sus conocimientos y
desarrollo profesional dentro de la empresa, es fundamental para que un

trabajador se encuentre motivado de forma continua.

Autonomia y participacién: Ofrecer responsabilidades y permitirle la
participacion y la aportacion de ideas para la mejora de los diferentes aspectos
de la empresa, hara que el trabajador se sienta importante en sus labores.

Ambiente de trabajo: Crear un clima laboral con buenas relaciones entre los
diferentes componentes de la organizacion aumenta la satisfaccion y la
comodidad de los empleados en sus puestos de trabajo. También ayuda a
interiorizar los valores de la empresa y que los trabajadores se identifiquen con

ellos.

Condiciones laborales: el salario de los trabajadores, las jornadas, primas por
objetivos, los horarios flexibles, la conciliacion laboral y todas las condiciones
gue se incluyan en el contrato de trabajo hacen que el trabajador esté mas

satisfecho con su puesto de trabajo y, por consiguiente, en su vida personal.
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2.3.6 IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION EN LAS
EMPRESAS

(Espitia, 2016)

Sefiala: El factor del talento humano es la mayor fortaleza de toda organizacién
debido a que es la base y fundamento de las empresas. Es por esta razén que
las organizaciones enfocan sus esfuerzos en mantener motivadas a las
personas que trabajan en ellas, manteniendo el compromiso, empoderamiento y

sentido de pertenencia con respecto a la organizacion.

Se dice que una persona motivada es aquella que esta dispuesta a hacer un
sacrificio; un esfuerzo extraordinario en el cumplimiento de unas tareas,
obteniendo una satisfaccién o recompensa que cubra algun tipo de necesidad
individual. Por lo tanto, la motivacion ayuda a hacer bien el trabajo Los
beneficios que trae consigo la satisfaccién laboral se ven reflejadas en todo lo
que rodea al trabajador.

Una gestion del talento humano eficiente que desarrolle estrategias de
motivacion efectivas, teniendo en cuenta las necesidades de sus trabajadores
acorde a las particularidades de los equipos de trabajo en las empresas, logra,
ademas de generar esfuerzos extras en sus colaboradores, propiciar sentido de
pertenencia de estos para con sus empresas. Esto impacta positivamente en el
mejoramiento del clima organizacional y redunda en la creacion de una cultura
empresarial sana que facilita el relacionamiento entre los trabajadores, los

directivos y sus empresas.
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Una cultura organizacional efectiva como la descrita anteriormente supone un
mejoramiento en los indicadores de productividad del talento humano
organizacional, lo que a su vez impacta positivamente en los indicadores de
eficiencia en las empresas

Asegura que una buena motivacién genera un efecto domino en los procesos y
los indicadores de rendimiento organizacionales que posibilitan la emergencia

de factores positivos en el valor de la empresa.

2.3.7 DEFINICION DE PRODUCTIVIDAD EMPRESARIAL

(Organizacién Internacional del Trabajo, 2016) En su manual de capacién en

gestion, define a la productividad como: el uso eficaz de la innovacion y los

recursos para aumentar el agregado afadido de productos y servicios. La

productividad es una medida del grado en el que se ponen a buen uso sus

recursos, incluyendo su recurso humanao.

2.3.7.1 FACTORES DE LA PRODUCTIVIDAD

(Organizacién Internacional del Trabajo, 2016)

Menciona: Los factores de la productividad on aquellos factores que afectan

positiva 0 negativamente lo siguiente:

o Los insumos de entrada (materiales, salarios, electricidad, etc.)
necesarios para obtener una cierta cantidad de produccion (la cantidad

de productos o servicios producidos y vendidos).
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©)

El volumen de produccion (la cantidad de productos que se debe
producir y vender a determinados precios con el fin de lograr objetivos de

ventas especificos).

Los factores de la productividad se pueden dividir en internos y externos:

2.4

Los factores internos de la productividad son aquellos sobre los que
tiene control el propietario de la empresa. Estos pueden incluir problemas
con la mercaderia, la calidad del producto, el precio, los equipos, las
materias primas, el uso de la energia, las competencias y la motivacion

de los trabajadores, el almacenamiento, la organizacion, etc.

Los factores externos de la productividad son aquellos que estan
fuera del control de la empresa. Incluyen el acceso a la infraestructura, el
clima, la situacion del mercado, los impuestos, etc. No se puede hacer
nada sobre estos factores, siempre y cuando el negocio siga funcionando
en su configuracion actual. Si éstos tienen un grave efecto negativo, el
propietario de la empresa puede considerar reubicarse o cambiar la
naturaleza del negocio.

Tanto los factores internos como los factores externos afectan la
productividad, pero prestar primordial atencion a los factores internos de

la productividad puede mejorar la productividad mucho mas rapidamente.

MARCO CONCEPTUAL

Ambiente laboral: Hacemos referencia a las relaciones que hay entre los

trabajadores y los jefes y todas las cuestiones que influyen en este entorno.
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Ausentismo laboral: Es toda aquella ausencia o abandono del puesto de
trabajo y de los deberes anexos al mismo, incumpliendo las condiciones

estables en el contrato de trabajo.

Bing data: Consiste en un proceso que analiza e interpreta grandes voliumenes

de datos, tanto estructurados como no estructurados.

Capital humano: Se refiere al valor econémico o de produccion procedentes de

la formacion y experiencia de los trabajadores.

Desmotivacién: Es la falta de esas razonespara guiar nuestro
comportamiento, es la pérdida del entusiasmo, la disposicion y la energia para

llevar a cabo determinadas actividades.

Directivos: Es el profesional que “asume la responsabilidad de facilitar que el
conjunto de personas que forman la empresa alcance de forma satisfactoria los

objetivos establecidos”

Empresa: Son signos que utliza el auditor para sefialar el tipo de
procedimiento que esta aplicando.

Fuga de talento: Supone para las empresas una pérdida econdémica de hasta

un 20% del salario anual del trabajador fugado.
Incentivos: Premio o gratificacion econdmica que se le ofrece o entrega a una
persona para que trabaje mas o consiga un mejor resultado en determinada

accion o actividad.

Lider: Es aquella persona que, con formacion en liderazgo de proyectos o no,

gestionando un equipo o grupo de personas determinado, es capaz de influir,
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motivar y hacer que todos los integrantes del equipo trabajen con entusiasmo

enfocados cada dia en la consecucion de logros, metas y objetivos.

Lineamentos: Describen las etapas, fases, pautas y formatos

necesarios para desarrollar actividades o tareas especificas.

Pautas: Es una norma que nos indica como debemos hacer algo para que sea
visto como correcto y adecuado y asi evitar el desorden o la desarmonia.

Peculiaridades: Caracteristica propia de una persona o cosa, por la cual se

distingue de otras.

Personal: Del latin personalis, personal es un adjetivo que hace referencia a lo
perteneciente o relativo a la persona. El término suele utilizarse para nombrar a
lo propio o particular de ella. Se conoce como personal al conjunto de las

personas que trabajan en un mismo organismo, empresa o entidad.

Productividad: Es un indicador de la eficiencia del sistema productivo que tiene
en cuenta el tiempo como factor fundamental para su célculo. La produccién
consiste en un proceso en donde los factores de produccién son empleados

para la fabricacion de bienes y servicios.

Retencidn de talento: Es una estrategia que engloba un conjunto de premisas
por las cuales la empresa trata de conservar a personas que demuestran

calidad en su trabajo, buen desempefio y actitud.
Subordinado: Es un profesional dependiente de otros individuos o rangos

superiores en una organizacion. Debe realizar su labor atendiendo a la gestion

y direcciéon de los mismos.
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Talento humano: Es aquella fuerza humana o aquellos colaboradores que
positivamente en el rendimiento empresarial y en la productividad de cualquier

organizacion.

Tendencias: Propension o inclinacion en las personas y en las cosas hacia

determinados fines.
Trabajo mondtono: La monotonia laboral puede darse por la repeticion de
secuencias muy cortas y repetitivas de trabajo y repercutir en los factores de

riesgo en el trabajo.

Vinculo: Es definido como la unién o la relacion que se establece entre dos

personas y se da de forma fisica o simbdlica.
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CAPITULO Il

3. DISENO METODOLOGICO
(Ponce & Jiménez, 2015) argumentan:

Para disefiar una investigacién es importante especificar las caracteristicas del
disefio metodoldgico (tradicionalmente se conoce como la seccion de material y
métodos o0 metodologia de un proyecto de investigacion). El disefio
metodoldgico le dard identidad propia, Unica y muy particular a la investigacion
que se desea realizar y ayudara al lector a comprender adecuadamente en qué

consistira la investigacion.

El disefio metodoldgico es la descripcidn detallada y precisa de las estrategias y
procedimientos de cdmo se va a realizar la investigacion. Los elementos que
deben incluirse en el disefio metodologico deben estar relacionados de forma

l6gica, congruente, presentados y ordenados de manera coherente y sencilla.
(p- 1).

(Pefa, 2009) sefala que: El Disefio metodoldgico, es una relacion clara y
concisa de cada una de las etapas de la intervencién. El disefio metodoldgico
es la descripcion de cOmo se va a realizar la propuesta de intervencion.

El disefio metodolégico son los pasos a seguir para generar una informacién
gue mi proyecto de investigacion requiere, a la luz de una tematica y unos

objetivos que se problematizan.
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Un disefio metodologico es la forma particular de codmo cada interventor/a
organiza su propuesta de intervencion. Lo metodolégico debe estar soportado
por la postura epistemologica, conceptual y ontoldgica del interventor/a; es
decir, cada disefio metodol6égico ha de responder con coherencia interna a la
concepcion de ser humano, a la concepcion de educacion y a los principios
pedagogicos que orientan a cada interventor/a en su quehacer. Por lo tanto, la
estrategia de intervencion depende del tipo de estudio que se elija (el enfoque),
ya que éste determina el disefio, el proceso propuesto a la comunidad, la
informacion generada, la forma como se trabajara con la comunidad y el lugar

del profesional interventor. (p.1)

3.1 FORMAS DE INVESTIGACION

La investigacidon sobre “La motivacion del personal y su impacto en la
productividad empresarial en Coppel Frontera Comalapa, Chiapas”, es aplicada
debido a que la investigacion se llevara a la practica con nuestra muestra que
son los colaboradores de Coppel Frontera Comalapa por medio de encuestas

para poder comprobar la hipétesis planteada.

3.1.1 INVESTIGACION PURA

(Tamayo, 1999) menciona:

Recibe también el nombre de pura y fundamental, tiene como fin la busqueda
del progreso cientifico, mediante el acrecentamiento de los conocimientos
tedricos, sin interesarse directamente en sus posibles aplicaciones o

consecuencias practicas; es de orden formal y busca las generalizaciones con

vista al desarrollo de una teoria basada en principios y leyes (p.129).
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3.1.2 INVESTIGACION APLICADA

(Bunge, 1969) afirma:

La investigacion aplicada busca o perfecciona recursos de aplicacion del
conocimiento ya obtenido mediante la investigacion pura, y, por tanto, no busca
la verdad, como la investigacion pura, sino la utilidad. En otras palabras, se
trata aqui de investigar las maneras en que el saber cientifico producido por la
investigacion pura puede implementarse o aplicarse en la realidad para obtener

un resultado préactico (p.683).

3.2 TIPOS DE ESTUDIO

(Cazau, 2006) sefala:
La investigacion es un proceso por el cual se enfrentan y se resuelven

problemas en forma planificada, y con una determinada finalidad.

Esta investigacion es de tipo descriptiva; es descriptiva porque a exponer la
importancia de mantener motivado al personal de la empresa y cuél es el
impacto o beneficios que genera para esta. Asi mismo vamos a conocer que tan

motivado esté el personal y como impacta en su desempefio laboral.

3.2.1 ESTUDIO CORRELACIONAL

Cortés e Iglesias (2004) mencionan:
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Los estudios correlacidnales tienen como proposito evaluar la relacion que
existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables. La utilidad principal
de los estudios correlacionales cuantitativos es saber como se puede comportar
un concepto o una variable conociendo el comportamiento de otras variables

relacionadas.

3.2.2 ESTUDIO DESCRIPTIVO

Cortés e Iglesias (2004) sefalan:

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas
y los perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro
fenbmeno que se someta a un analisis. Describen situaciones, eventos o
hechos, recolectando datos sobre una serie de cuestiones y se efectian
mediciones sobre ellas, buscan especificar propiedades, caracteristicas y

rasgos importantes de cualquier fenémeno que se analice.

3.2.3 ESTUDIO EXPLICATIVO

Sampieri, Fernandez y Baptista (2006) reafirman: Los estudios explicativos van
mas alla de la descripcion de conceptos o fendmenos o del establecimiento de
relaciones entre conceptos; es decir, estan dirigidos a responder por las causas
de los eventos y fendmenos fisicos o sociales. Como su nombre lo indica, su
interés se centra en explicar por qué ocurre un fendmeno y en qué condiciones

se manifiesta, o porque se relacionan dos o mas variables.
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3.2.4 ESTUDIO EXPLORATORIO

Sampieri, Fernandez y Baptista (2006) explican: Los estudios exploratorios se
realizan cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion
poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se ha abordado antes.
Es decir, cuando la revision de la literatura revel6 que tan solo hay guias no
investigadas e ideas vagamente relacionadas con el problema de estudio, o

bien, si deseamos indagar sobre temas y areas desde nuevas perspectivas.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

El presente tema “La motivacién del personal y su impacto en la productividad
en Coppel Frontera Comalapa”, es una investigacién de tipo no experimental,
especificamente de corte transversal, ya que solo se estudiara el fenémeno en
una sola ocasion sin modificar conductas, no se construira ninguna situacion,

sino que se observan la situacién ya existente, tal cual en su contexto natural.

3.3.1 INVESTIGACION EXPERIMENTAL

Malagar, (2008) Considera:
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En este método los tratamientos de la variable independiente han sido
manipulados por el investigador-X- por lo que se tiene el mayor control y

evidencia de la causa y efecto. (p. 149).

Sampieri (2006) sefiala: En los experimentos se disefian pruebas en las cuales
se inducen cambios es decir se manipulan las variables que intervienen en un
proceso o sistema deliberadamente (supuestas causas), de manera que sea
posible observar, identificar y analizar las causas en la respuesta obtenida. En
un experimento, el investigador construye deliberadamente una situacion a la
que son expuestos varios individuos. Esta situacion consiste en recibir un
tratamiento, condicion o estimulo bajo determinadas circunstancias, para
después analizar los efectos de la exposicion o aplicacion de dicho tratamiento
o condicion. Por decirlo de alguna manera, en un experimento se ‘construye”

una realidad.

3.3.2 INVESTIGACION NO EXPERIMENTAL

Malagar, (2008) refiere:

En este método, existe un grupo de sujetos a los cuales se realiza una prueba-
O- de medicién de la variable dependiente, pero los tratamientos de la variable
independiente-X- no fueron manipulados o controlados por el investigador.

También se denomina investigacion ex - post - facto. (p.149).

Sampieri (2006) indica: La investigacion no experimental es la que no manipula
deliberadamente las variables a estudiar. Lo que hace este tipo de investigacion

es observar fendbmenos tal y como se dan en su contexto actual, para después
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analizarlo. En un estudio no experimental no se construye ninguna situacion,

sino que se observan situaciones ya existentes.

3.3.2.1 INVESTIGACION TRANSVERSAL

(Sampieri, 2010),

menciona: Los disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan
datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir

variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como

tomar una fotografia de algo que sucede. (p.151)

3.3.2.2 INVESTIGACION LONGITUDINAL
(Sampieri, 2010),
sefala que: Son estudios que recaban datos en diferentes puntos del tiempo,

para realizar inferencias acerca de la evolucion, sus causas y sus efectos.
(p.158)

3.4 ENFOQUES

Para realizar una investigacion, es necesario la escogencia del enfoque de

investigacion, es decir, la definiciébn de la_naturaleza del estudio a realizar, no
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escapa de este principio, el cual resulta fundamental para la comprension del

proceso investigativo y, por tanto, una de las claves para aprender a investigar.

Esta investigacion es de enfoque mixto debido a que se combinara el enfoque

cualitativo con el cualitativo.

3.4.1 ENFOQUE CUALITATIVO

(Patton 1980,1990), menciona que:

Los datos cualitativos como descripciones detalladas de situaciones, eventos,
personas, interacciones, conductas observadas y sus manifestaciones. Por lo
expresado en los péarrafos anteriores, el investigador cualitativo utiliza técnicas
para recolectar datos como la observacion no estructurada, entrevistas abiertas,
revision de documentos, discusion en grupo, evaluacién de experiencias
personales, registro de historias de vida, interaccidn e introspeccién con grupos
0 comunidades. (P. 326)

A su vez Fernandez y Pertegas (2004), reafirman que:

La investigacion cualitativa evita la cuantificacion. Los investigadores
cualitativos hacen registros narrativos de los fenbmenos que son estudiados
mediante técnicas como la observacion participante y las entrevistas no
estructuradas. La diferencia fundamental entre ambas metodologias es que la
cuantitativa estudia la asociacion o relacion entre variables cuantificadas y la
cualitativa lo hace en contextos estructurales y situacionales. La investigacion
cualitativa trata de identificar la naturaleza profunda de las realidades, su

sistema de relaciones, su estructura dinamica.

60


https://investigaliacr.com/educacion-e-investigacion/aprender-a-investigar/

3.4.2 ENFOQUE CUANTITATIVO

(Sampieri 2006), menciona que:

Cuando hablamos de una investigacion cuantitativa damos por aludido al
ambito estadistico, es en esto en lo que se fundamenta dicho enfoque, en
analizar una realidad objetiva a partir de mediciones numeéricas y analisis
estadisticos para determinar predicciones o patrones de comportamiento del
fendmeno o problema planteado. Este enfoque utiliza la recoleccion de datos
para comprobar hipotesis, que es importante sefialar, se han planteado con
antelacion al proceso metodolégico; con un enfoque cuantitativo se plantea un

problema y preguntas concretas de lo cual se derivan las hipotesis.(p.326)

3.4.3 ENFOQUE MIXTO

(Sampieri sff), menciona:

Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos, empiricos
y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el analisis de datos
cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y discusion conjunta, para
realizar inferencias producto de toda la informacion recabada (meta inferencias) y
lograr un mayor entendimiento del fenémeno bajo estudio.

(Cortés e Iglesias, 2004), afirman que:

La investigacion es mixta porque se utilizara tanto el enfoque cualitativo como el
cuantitativo, en el cualitativo se observara las reacciones de la gente a la hora
de responder la encuesta; es cuantitativo porque realizaremos encuestas para

cuantificar el problema.

61



En un enfoque mixto el investigador utiliza las técnicas de cada uno por
separado, se hacen observaciones, entrevistas, se realizan encuestas para
saber las opiniones de cada cual sobre el tema en cuestién, se trazan
lineamientos sobre las politicas a seguir segun las personas que intervengan,
ademas esas encuestas pueden ser valoradas en escalas medibles y se hacen
valoraciones numéricas de las mismas, se obtienen rangos de valores de las
respuestas, se observan las tendencias obtenidas, las frecuencias, se hacen

histogramas, se formulan hipotesis que se corroboran posteriormente. (p.11)

3.5 UNIVERSO O POBLACION

La poblacion de estudio es la empresa Coppel que se localiza en Frontera

Comalapa, Chiapas.

Coppel SA de CV es considerada una tienda departamental muy demandada, el
interés que tenemos como profesionistas para abordar este problema en esta
empresa es conocer sus estrategias para motivar al personal, y el impacto que

es esto tiene en la productividad.

(Leon, 2007) Menciona:

La poblacion de una investigacion esta compuesta por todos los elementos

(personas, objetos, organismos, historias clinicas) que participan del fenbmeno
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que fue definido y delimitado en el analisis del problema de investigacion. La

poblacion tiene la caracteristica de ser estudiada medida y cuantificada. (p.2)

(Selltiz, 1980), recalca:
Una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie

de especificaciones. (p.238).

3.5.1 DELIMITACION ESPACIAL

Frontera, es un adjetivo refiriéndose al limite que hace con la Republica
de Guatemalay el término Comalapa proviene de lavoz nahuatl: Comalapan,
“en el agua de los comales”, que deriva de las voces: Comalli, comal; Atl, agua;
y Pan, adverbio de lugar. Pero también se considera que su nombre se debe al
recuerdo de la extinta San Juan Comalapa, y esta sobre el paraje Cushu, que
se encontraba cerca de Tecpan, Guatemala; es decir en la frontera.
El Municipio de Frontera Comalapaes uno de los 122 municipios que
conforman el estado mexicano de Chiapas. Se encuentra ubicado en la zona
fronteriza del estado. Su cabecera, la localidad de Frontera Comalapa,
recientemente fue catalogada como "ciudad". Se localiza en los limites de
la Sierra Madre de Chiapas y la depresion central.

Frontera Comalapa se encuentra ubicado en la zona fronteriza del Estado de
Chiapas, limita al norte con el municipio de La Trinitaria, al oeste con el
municipio de Chicomuselo, al sur con los municipios de Amatenango de la
Fronteray Bella Vista, al este limita con Guatemala, en particular con el
Departamento de Huehuetenango. Tiene una extension territorial del 717.90
kmz2 que representan el 5.62% de la superficie de la region Fronteriza y el 0.94%

a nivel estatal.
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Se encuentra ubicado en la transicion entre la Sierra Madre de Chiapasy
la Depresion Central de Chiapas, por lo que su relieve es diverso, siendo
montafioso al sur y desciende en medida que se avanza hacia el norte. El
municipio tiene una poblacion de 57,580 habitantes segun los resultados del
Conteo de Poblacién y Vivienda de 2005 realizado por el Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia, de ese total, 27,349 son hombres y 30,231 son

mujeres.

3.6 MUESTRA

(M. I. Ortego, sff), afirma que:

Se denomina muestra a un subconjunto de unidades estadisticas extraido del
universo del cual se quiere conocer ciertas caracteristicas. Es a partir de los
resultados observados sobre la muestra que se va a extrapolar para producir

estimaciones de dicho universo. (p.2)

La muestra de nuestra investigacion son quince colaboradores de diferentes

departamentos de la empresa Coppel en Frontera Comalapa Chiapas

3.6.1 TIPOS DE MUESTREO

La investigacion que se presenta es probabilistica de tipo de muestreo aleatorio
simple, probabilistica ya que todos los trabajadores de Coppel tendran la

posibilidad de ser encuestadas, y de aleatorio simple debido a que se
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encuestaran a los trabajadores de Coppel que se encuentren disponibles en

ese momento en la empresa.

A continuacion, se describen los diferentes tipos de muestreo.

3.6.1.1 PROBABILISTICO

(Salvado, 2013), define que:

Es requisito que todos y cada uno de los elementos de la poblacion tengan la
misma probabilidad de ser seleccionados (azar). Se debe tener disponible un
listado completo de todos los elementos de la poblacion, a esto se le llama
Marco de Muestreo. (s/p).

3.6.1.1.1 ALEATORIO SIMPLE

(Velazquez A. P.) Sefala:

El muestreo aleatorio es una técnica que permite obtener una muestra
representativa de la poblacién. Esta se basa en el concepto de probabilidad, el
cual marca que cualquier elemento de la poblacion tiene la misma probabilidad

de ser elegido y que la eleccion de cada elemento es independiente de

cualquier seleccion previa. Los muestreos probabilisticos son de varios tipos.

3.6.1.1.2 ESTRATIFICADO
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(Otzen, 2017) define:

Aleatorio estratificado: Se determina los estratos que conforman la poblacion
blanco para seleccionar y extraer de ellos la muestra (se define como estrato a
los subgrupos de unidades de analisis que difieren en las caracteristicas que

van a ser analizadas).

3.6.1.1.3 SISTEMATICO

(Velazquez M. e., s/f), menciona que:

En este caso se elige de manera aleatoria el sitio de muestreo para un estrato
determinado, mientras que en los estratos restantes el sitio de muestreo se

determina a partir de la misma posicién relativa. Un caso tipico de esto consiste

en elegir el centro de cada estrato como sitio de la muestra. (s/p)

3.6.1.1.4 POR CONGLOMERADO

(Otzen T., 2017) Menciona:
Consiste en elegir de forma aleatoria ciertos barrios o conglomerados dentro de
una region, ciudad, comunidad etc., para luego elegir unidades mas pequefas

como cuadras, calles, etc. y finalmente otras mas pequefias, como escuelas,
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consultorios, hogares (una vez elegido esta unidad, se aplica el instrumento de

medicidn a todos sus integrantes).

3.6.1.2 NO PROBABILISTICO

(Sampieri, 2010), menciona que:

En las muestras no probabilisticas, la eleccion de los elementos no depende de
la probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la
investigacion o de quien hace la muestra. Aqui el procedimiento no es mecéanico
ni con base en férmulas de probabilidad, sino que depende del proceso de toma
de decisiones de un investigador o de un grupo de investigadores y, desde
luego, las muestras seleccionadas obedecen a otros criterios de investigacion.
(p.176)

3.6.1.2.1 MUESTREO POR CONVENIENCIA

(Casal, 2003) Menciona:

Consiste en la eleccion por métodos no aleatorios de una muestra cuyas
caracteristicas sean similares a las de la poblacién objetivo. En este tipo de
muestreos la “representatividad” la determina el investigador de modo subjetivo,
siendo este el mayor inconveniente del método ya que no podemos cuantificar

la representatividad de la muestra (p.5).
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3.6.1.2.2 MUESTREO POR CUOTAS

(Salvado, 2013) sefala:

Todos los elementos conocidos de la poblacion tienen que aparecer en la
muestra. Se debe asegurar que estos aparezcan en la misma proporcion que
en la poblacion. El investigador entrevista a todas las personas de cada

categoria que pueda encontrar hasta que haya llenado la cuota.

3.6.1.2.3 ACCIDENTAL O BOLA DE NIEVE

Espinoza (s/f) sefala: Se aprovecha o utiliza personas disponibles en un

momento dado que se corresponda con el propdsito del estudio (p.20).
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3.7 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
DATOS

Para esta investigacion las técnicas que se aplicaran son; la observacion y la
encuesta, a través de la aplicacion de un cuestionario de 25 preguntas dirijidas
a los colaboradores, de las cuales 24 son cerradas y 1 abierta, esto con el
objetivo de poder obtener respuestas mas precisas.

Las técnicas que se usaron en esta investigacion son la observacion directa, en
la que podremos observar la actitud de los trabajadores de Coppel al momento
de responder la encuesta. A través de la encuesta es posible obtener datos que
resultan verdaderamente indispensables para poder comprobar la hipotesis

planteada.

3.7.1 OBSERVACION

(POSTGRADO, 2009), da a conocer:

Tradicionalmente el acto de "observar" se asocia con el proceso de mirar con
cierta atencion una cosa, actividad o fendmeno, o sea concentrar toda su
capacidad sensitiva en algo por lo cual estamos particularmente interesados.

En la investigacion se hara uso de esta técnica, apoyandose del instrumento

ficha de observacion.
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3.7.2 ENCUESTA

(POSTGRADO, 2009), manifiesta que:

Para algunos investigadores no es otra cosa que la recoleccion sistematica de
datos en una poblacién o en una muestra de la poblacién, mediante el uso de
entrevistas personales y otros instrumentos para obtener datos. Habitualmente
a este tipo de estudio se le denomina asi, cuando se ocupa de grupos de

personas, numerosas Yy dispersas. Para otros, la encuesta es solo una

pluralidad de técnicas que se utilizan a nivel masivo.

En la investigacion se utilizara la encuesta para recopilar datos de la muestra
apoyandose del instrumento cuestionario, se elaboraron un cuestionario dirigido
a los colaboradores de la empresa que se encuentren disponibles, la cual
consta de cinco apartados con un total de 25 preguntas.

3.8 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

3.8.1 CUESTIONARIO

A continuacion, se presenta el modelo de cuestionario que se utilizara para
encuestar a nuestra muestra, el cual se aplicara en la empresa Coppel S.A. de
C.V. en el municipio de Frontera Comalapa a 15 trabajadores que se
encuentren disponibles en ese momento, y al gerente de la empresa. Dicha

encuesta se llevara a cabo el dia 2 de Junio del 2021 a las 13:00 pm
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[ Fasion ronmoucai |
CUESTIONARIO PARA COLABORADORES

LA MOTIVACION DEL PERSONAL Y SU IMPACTO EN LA PRODUCTIVIDAD
EMPRESARIAL

Fecha: No: de Cuestionario

Instrucciones: A continuacion le presentamos una serie de preguntas, le
pedimos amablemente nos apoye en contestarlas con veracidad, hacemos de
su conocimiento que la informacion obtenida sera tratada con respecto y
confidencialidad.
Lea cuidadosamente cada pregunta y subraye la respuesta que considere
refleja mejor su situacion.
l. DATOS PERSONALES

Edad: a) 18-23 afios b) 24-29 afios c) 30-35 afios d) mas
Sexo: a)masculino b) femenino
Escolaridad: a) primaria b) secundaria c) preparatoria d) universitario

I DATOS DE SU PUESTO DE TRABAJO

Puesto que ocupa:

Tiempo de laborar en la empresa:
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Horas que trabaja:

1. ¢Sabe usted que es la motivacion?
a) Si
b) No

Si respondié que si, que es:

2. ¢Sabe que es el desempeiio laboral?:
a) Si
b) No

Si respondié que si, que es:

3. ¢Sabe que es la productividad empresarial?
a) Si
b) No

Si respondié que si, que es:
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4. ¢Qué factor considera el mas importante para sentirse motivado al

desempeiniar sus funciones dentro de la empresa?

a) Puesto de trabajo

b) Autonomia y participacion
c) Ambiente de trabajo

d) Condiciones laborales

e) Ninguno

f) Otros

5. ¢Considera que la motivacion es importante para una empresa
a) Si
b) No

6. ¢Cree que la motivacion influye en la productividad empresarial?

a) Si
b) No

[I. FACTORES QUE INFLUYEN EN LA MOTIVACION

+ Puesto de trabajo

7. ¢Se siente motivado en su trabajo?
a) Siempre
b) Algunas veces

c) Nunca
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8. ¢Como se siente emocionalmente en su trabajo?
a) Feliz
b) Angustiado
c) Triste
d) Preocupado

e) Estresado

9. ¢Se siente comodo en su puesto de trabajo?
a) Siempre
b) Algunas veces

c) Nunca

10.Como colaborador, ¢(En qué grado de motivacion considera que se
encuentra al desempeniar sus funciones dentro de la empresa?
a) Bajo
b) Medio
c) Alto

11.;.Cree usted que la empresa le proporciona oportunidades para crecer
profesionalmente?
a) Si
b) No

*+ Autonomiay Participacion

12.;Considera que puede dar su opinion libremente a cualquiera de sus

superiores?

a) Si
b) No
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13. ¢ Considera que sus opiniones son tomadas en cuenta?
a) Siempre
b) Algunas veces

c) Nunca

+ Ambiente de trabajo

14.¢:Cree usted que en la empresa existe buenas relaciones interpersonales
entre sus comparieros y jefes de trabajo?
a) Si
b) No

15. ¢ Recibe un buen trato de sus superiores?

a) Si
b) No

16.¢Se estresa en su trabajo?
a) Siempre
b) Algunas veces
c) Nunca

+ Condiciones laborales

17.¢Considera que su sueldo esta bien remunerado?
a) Si
b) No

18. ¢ Se siente a gusto con su horario de trabajo?
a) Si
b) No

75



19.¢Cuenta la empresa con prestaciones de ley?
a) Si
b) No

20.¢,Maneja la empresa algun plan de incentivos econdémicos 0 ho
econémicos?
a) Si
b) No

21.¢Cuales son los incentivos econdémicos que le brinda la empresa?
a) Aumento de sueldo
b) Prestamos
c) Comisiones por ventas
d) Ninguno
e) Otros

22.¢Cuales son los incentivos no econdmicos que la empresa le brinda?
a) Viajes
b) Reconocimientos
c) Dias de descanso
d) Ninguno

e) Otros
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V. DESEMPENO LABORAL Y PRODUCTIVIDAD

23. ¢ Cuéando se siente motivado su desemperio laboral es mejor?
a) Si
b) No

24. ¢ Considera que un aumento de sueldo, prestacion econdémica aumentaria
su desempefio laboral?
a) Si
b) No
25. ¢, Se identifica usted con la misién, vision y objetivos de la empresa?
a) Si
b) No

26. ¢ Cuenta la empresa con fijacion de metas de productividad?
a) Si
b) No

27.¢Se siente usted motivado a alcanzar las metas de productividad de la
empresa?
a) Si
b) No

28. ¢ Por qué se siente motivado a lograr las metas de productividad?
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS

4.1 RESULTADOS DE LA IMPLEMENTACION DEL MARCO
METODOLOGICO

El dia miércoles dos de Junio del afio en curso se llevd a cabo la aplicacion de
encuestas a las personas previstas de acuerdo a la muestra establecida
consistente en 15 trabajadores de la empresa Coppel en Frontera Comalapa, la
encuesta se llevé a cabo en promedio de cinco horas, por parte de los tesistas
profesionistas de Administraciéon de empresas del 9° Cuatrimestre. Unico
semiescolarizado del campus de la Frontera.

Es importante hacer mencion que el proceso de investigacion se llevo a cabo de
manera satisfactoria obteniendo los resultados de participacion esperados.
Finalmente se presentan los resultados obtenidos durante la elaboracion de la
tesis, en el periodo de Febrero — Julio del afio 2021, en los cuales se daran a

conocer los puntos sobresalientes de nuestra investigacion.

En el siguiente apartado, se presentan los resultados a través de tablas y
gréficas, que nos permitieron realizar un analisis e interpretacion para saber los
conocimientos que tienen los trabajadores de la empresa Coppel respecto a la
motivacion, a mismo conocer el grado en el que ellos se encuentran al

desempenar sus funciones en la empresa.
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4.2

PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

TABLA |. DATOS PERSONALES

VARIABLE DETALLE FRECUENCIA %
18-23 ANOS 6 40%
24-29 ANOS 5 33%
EDAD 30-35 ANOS 4 27%
MAS 0 0%
TOTAL 15 100%
M 8 53%
SEXO F 7 A47%
TOTAL 15 100%
PRIMARIA 0 0%
SECUNDARIA 0 0%
ESCOLARIDAD |PREPARATORIA 12 80%
UNIVERSITARIO 3 20%

TOTAL

100%
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GRAFICA NO. 1

EDAD

m18-23 ANOS m24-29 ANOS m30-35 ANOS m MAS

0%

Andlisis:

En esta grafica nos indica que el 40% de los colaboradores encuestados tiene
entre 18 a 23 afos de edad, otro 33% corresponde a colaboradores con edades
entre 24-29 afios, mientras que el 27% son colaboradores que tienen entre 30-

35 afnos de edad.

Interpretacion:
La informacién obtenida en esta gréfica nos permite tener una idea general de
la motivacién en la empresa, ya que se encuesto casi por igual cantidad las tres

opciones de los tres grupos de edad representados de la muestra.

80



GRAFICA NO. 2

SEXO

EM mF

Anélisis:
La gréafica sefiala que el 53% de la muestra encuestada son mujeres, y un 47%

son hombres.

Interpretacion:
En esta grafica podemos observar que es muy poca la diferencia entre la
cantidad de personas encuestas de ambos sexos, lo cual es bueno ya que

podemos obtener respuestas de ambos sexos casi en las mismas cantidades.
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GRAFICA NO. 3

ESCOLARIDAD

B PRIMARIA° B SECUNDARIA = PREPARATORIA  m UNIVERSITARIO

0% ~_0%

Anélisis:
La gréfica nos muestra que la escolaridad el 80% de los trabajadores es de

preparatoria, mientras que otro 20% son colaboradores con un grado de
estudios universitarios.

Interpretacion:
En la gréfica se puede observar que la mayor parte de los colaboradores
encuestados de Coppel tienen preparatoria terminada, y muy pocos son los que

tienen alguna carrera profesional terminada.
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TABLA Il. DATOS DE PUESTO DE TRABAJO

VARIABLE DETALLE FRECUENCIA %
VENDEDOR 12 80%

PUESTO DE PROMOTOR DE VENTAS 3 20%
TRABAJO 2
TOTAL 15 100%

2 MESES 1 7%

8 MESES 5 33%

TIEMPO DE LARO A 7o
LABORAR A 2
2 ANOS 5 33%
TOTAL 15 100%

8 HORAS 12 80%

HORASDE | 9 HORAS 13%
TRABAJO AL DIA | 12 HORAS 7%
TOTAL 15 100%
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GRAFICA NO. 4

PUESTO DE TRABAJO

B VENDEDOR  mPROMOTOR DE VENTAS

Andlisis:
Esta grafica nos muestra que el 80% son de vendedores, mientras que el 20%
son promotores de ventas.

Interpretacion:

Se observa en esta gréfica que la muestra esta constituida por vendedores y
promotores de ventas, considerando que ambos son los que tienen la labor de
vender los productos que Coppel oferta, es realmente importante conocer como

influye la motivacién en su desempefio laboral.
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GRAFICA NO. 5

TIEMPO DE LABORAR EN LA EMPRESA

m2 MESES m8MESES m1ANO m2ANOS

Anélisis:

La grafica muestra que el 33% son colaboradores que tienen 2 afios de laborar
en Coppel, de igual manera 33% tienen ocho meses, mientras que el 27% son
colaboradores que tienen un afo de laborar en dicha empresa, y tan solo el 7%

llevan dos meses laborando en la empresa.

Interpretacion:

La mayor parte de la muestra tienen entre ocho y dos afios laborando en la
empresa, lo cual es muy importante para nuestra investigacion, ya que son
colaboradores que conocen el funcionamiento de esta empresa, y tienen mas

conocimientos sobre el tema.
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GRAFICA NO. 6

HORAS DE TRABAJO AL DIA

m 8 HORAS m9 HORAS m 12 HORAS

Andlisis:
La gréfica sefiala que el 80% indicaron que trabajan 8 horas al dia, el 13% 9

horas al dia, y solo el 7% dijeron que laboran 12 horas al dia.

Interpretacion:
En la gréfica se puede observar que los colaboradores trabajan diferentes horas
al dia, pero la mayor parte trabaja ocho horas al dia.
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TABLA Ill. CONOCIMIENTOS SOBRE EL TEMA

VARIABLE DETALLE |FRECUENCIA| %
CONOCIMIENTO | S! 13 87%
SOBRE LA NO 2 13%
MOTIVACION TOTAL 15 100%
CONOCIMIENTO | S! 14 93%
SOBRE DESEMPENO |NO 1 7%
LABORAL TOTAL 15 100%
CONOCIMIENTO | 13 87%
PRODUCTIVIDAD
PUESTO DE .
TRABAJO 4 21%
AUTONOMIA Y .
PARTICIPACION 2 20%
FACTOR AMBIENTE 5 40%
IMPORTANTE | TRABAJO
MOTIVACION CONDICIONES 3 13%
LABORALES
NINGUNO 0 0%
OTROS 0 0%
TOTAL 15 100%
IMPORTANCIA DE LA [~ L 100%
z 0
MOTIVACION NO 0 0%
TOTAL 15 100%
INFLUENCIA DE LA | S! 15 100%
MOTIVACION EN LA |NO 0 0%
PRODUCTIVIDAD | TOTAL 15 100%
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GRAFICA 7

CONOCIMIENTOS / MOTIVACION

mSlI mNO

Anélisis:
La gréfica sefiala que el 87% sabe que es la motivacion, mientras que solo el
13% no sabe.

Interpretacion:

En esta gréfica se puede observar que la mayor parte de nuestra muestra
conoce que es la motivacion, obtener un porcentaje mas alto de colaboradores
gue si saben que es motivacion es muy importante ya podra entender mas el

temay asi poder responder con certeza.
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GRAFICA NO. 8

CONOCIMIENTOS / PRODUCTIVIDAD
EMPRESARIAL

mSlI mNO

Analisis:
Esta grafica indica que el 87% de la muestra sabe a que nos referimos cuando
hablamos que productividad empresarial, mientras que el 13% desconoce el

tema.

Interpretacion:

A traves de esta grafica podemos observar que la mayor parte de los
colabaradores saben que es la productividad empresarial, es importante que
tengan el conocimiento sobre este tema, para asi saber que engloba, y como se
logra la productividad empresarial y como ellos contribuyen para su logro.
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GRAFICA NO. 9

CONOCIMIENTOS / DESEMPENO LABORAL

mSlI mNO

Anélisis:
Esta grafica indica que el 93% conoce que es el desempefio laboral, mientras

que el 7% desconoce este concepto.

Interpretacion:

Se puede observar que la mayor parte del nuestra muestra sabe a qué nos
referimos al hablar del desempefio laboral, y solo una pequeiia parte desconoce
este término, como administradores consideramos importante el explicar es

termino, y lo fundamental que es en la productividad empresarial.
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GRAFICA NO. 10

FACTOR IMPORTANTE / MOTIVACION

W PUESTO DE TRABAJO H AUTONOMIA Y PARTICIPACION
B AMBIENTE TRABAJO B CONDICIONES LABORALES
m NINGUNO m OTROS

0%

Anélisis:

Esta grafica sefala que el 40% de nuestra muestra indicé que el ambiente de
trabajo es el factor mas importante para sentirse motivado en el trabajo, el 27%
sefalo el puesto de trabajo, el 20% las condiciones laborales que ofrece la
empresa, mientras que el 13% considera que la autonomia y participacion es el

factor mas importante para sentirse motivado en el trabajo.

Interpretacion:

Se observa en esta gréfica que la mayor parte considera que para sentirse
motivado en el trabajo necesitan tener un buen ambiente de trabajo, es decir
tener buenas relaciones entre comparieros y sus jefes, otro porcentaje alto son
las condiciones laborales, es decir que para que los colaboradores se sientan
motivados necesitan que la empresa le ofrezca excelentes condiciones

laborales.
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GRAFICA NO. 11

IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION

mSlI mNO

Analisis:
Esta gréfica sefala que el 100% de la muestra cree que la motivacion es muy

importante para una empresa.

Interpretacion:

En la gréfica se observa que el total de nuestra muestra considera que la
motivacion es importante para la empresa, es satisfactorio saber que los
colaboradores estan conscientes de lo importante que es la motivacion en la

empresa.
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GRAFICA NO. 12

IFLUENCIA DE LA MOTIVACION EN LA
PRODUCTIVIDAD

mSlI mNO

0%

Anélisis:
Esta grafica muestra que el 100% de nuestra muestra indicé que la motivacion

influye en la productividad de la empresa.

Interpretacion:
Se puede observar en esta grafica que la muestra total de colaboradores esta

consciente de que la motivacion influye en la productividad de empresa, es
fundamental que los colaboradores tengan conocimiento de cémo la motivacion

influye en la productividad empresarial.
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TABLA IV. FACTORES QUE INFLUYEN EN LA MOTIVACION

VARIABLE DETALLE FRECUENCIA %
SIEMPRE 13 87%
MOTIVACION EN |ALGUNAS VECES 2 13%
TRABAJO NUNCA 0 0%
TOTAL 15 100%
FELIZ 13 87%
ANGUSTIADO 0 0%
SITUACION TRISTE 0 0%
EMOCIONAL PREOCUOADO 0 0%
ESTRESADO 2 13%
TOTAL 15 100%
SIEMPRE 13 87%
COMOg'%AD EN [ ALGUNAS VECES 2 13%
P#JI-EA;AJ?)E NUNCA 0 0%
TOTAL 15 100%
BAJO 0 0%
GRADO DE MEDIO 8 53%
MOTIVACION ALTO 7 47%
TOTAL 15 100%
OPORTUNIDADES |S! 14 82%
DE CRECIMIENTO |NO 1 18%
PROFESIONAL TOTAL 15 100%
Sl 11 73%
LIBERTAD DE OPINION | NO 4 27%
TOTAL 15 100%
SIEMPRE 6 40%
ALGUNAS VECES 9 60%
NUNCA 0 0%
TOTAL 15 100%
BUENA RELACION | S| 12 80%
ENTRE COMPANEROS |NO 3 20%
Y JEFES TOTAL 15 100%
BUEN TRATO DE LOS S| 14 93%
SUPERIORES NO 1 7%
TOTAL 15 100%
ESTRES SIEMPRE 0 0%

ALGUNAS VECES

11

73%
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NUNCA 4 27%
TOTAL 15 100%
CONTINUACION TABLA IV. FACTORES QUE INFLUYEN EN LA
MOTIVACION
BUENA Sl 10 67%
REMUNERACION  |NO 5 33%
SALARIAL TOTAL 15 100%
) S| 13 87%
SATISTACION/HORARI 0 5 13%
O DE TRABAJO
TOTAL 15 100%
S| 15 100%
PRESTACIONES DE LEY | NO 0 0%
TOTAL 15 100%
S| 15 100%
PLAN DE INCENTIVOS | NO 0 0%
TOTAL 15 100%
AUMENTO DE
SUELDO 0 0%
PRESTAMOS 0 0%
PLAN DE INCENTIVOS | COMISIONES POR
ECONOMICOS VENTAS 15 100%
NINGUNO 0 0%
OTROS 0 0%
TOTAL 15 100%
VIAJES 0 0%
RECONOCIMIENTOS 7 46%
PLANDE INCENTIVOS | DIAS DE DESCANSO 6 40%
NO ECONOMICOS NINGUNO 1 7%
OTROS 1 7%
TOTAL 15 100%
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GRAFICA NO. 13

MOTIVACION EN EL TRABAJO

B SIEMPRE m®ALGUNAS VECES m NUNCA

0%

Anélisis:
La grafica indica que el 87% de los colaboradores de Coppel se sienten
motivados en la empresa, mientras que el 13% solo se siente motivado algunas

veces.

Interpretacion:

En la gréfica se puede observar que la mayor parte de los colaboradores se
sienten motivados siempre y muy pocos son los que solo se sienten motivados
algunas veces, es satisfactorio saber que ninguno sefialo que nunca esta
motivado, la motivacién es fundamental para mejorar el desempefio laboral de
los colaboradores.
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GRAFICA NO. 14

SITUACION EMOCIOANAL

B FELIZ ®mANGUSTIADO m®mTRISTE mPREOCUOADO mESTRESADO

0%

0%
0%

Anélisis:
La gréfica refleja que el 87% de los trabajadores se siente feliz en su trabajo, y

solo el 13% sefialo que se siente estresado en su trabajo.

Interpretacion:

La grafica nos muestra que la mayor parte de nuestra muestra se siente feliz
trabajando en la empresa, es satisfactorio obtener este dato ya que sabemos
gue un colaborador que se siente feliz, realizara su trabajo con actitudes
positivas, y su rendimiento serd mejor. De igual manera es preocupante saber

gue hay colaboradores estresados, esto repercute en su desempefio laboral.
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GRAFICA NO. 15

COMODIDAD EN EL PUESTO DE TRABAJO

B SIEMPRE m®ALGUNAS VECES m NUNCA

0%

Analisis:
La grafica indica que el 87% se siente comodo en su puesto de trabajo,

mientras que un 13% no estd comodo en el puesto que laboran.

Interpretacion:

Esta gréfica sefiala que la mayor parte de nuestra muestra se sienten comodos
en su puesto de trabajo, y son muy pocos los que no se sienten comodos, la
comodidad en el trabajo es esencial para trabajar con mejores resultados, por
otro lado, al estar en un lugar de trabajo donde uno no se siente cdmodo, las
funciones no se haran con la calidad y entrega necesaria, lo que se traducira
en pérdidas y acabara desembocando en una situacion peor.
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GRAFICA NO. 16

GRADO DE MOTIVACON

mBAJO mMEDIO mALTO

0%

Analisis:
En la grafica sefiala que la motivacion del 53% es media, mientras un 47% tiene

alto grado de motivacion.

Interpretacion:

A través de esta grafica podemos observar que la mayor parte de nuestra
muestra tienen un grado motivacién media, la diferencia entre los colaboradores
que se encuentran altamente motivados es poca, sin embargo resulta
preocupante porque para que una empresa logre sus metas y tenga buenos
resultados en cuanto a productividad se necesita que todos se encuentre en un

grado de motivacion alto al desempefiar sus funciones.
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GRAFICA NO. 17

OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO
PROFESIONAL
mSlI mNO

Andlisis:
La grafica sefiala que el 73% de los colaboradores considera que la empresa
les brinda oportunidades para crecer profesionalmente, mientras que el 27%

considera que no.

Interpretacion:

En la grafica se observa que la mayor parte de la muestra considera que
Coppel les han brindado la oportunidad de ascender profesionalmente, sin
embargo una pequefia parte considera que no, la oportunidad de crecer
profesionalmente es un factor muy importante para sentirse motivados en el

trabajo.
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GRAFICA NO.18

LIBERTAD DE OPINION

mSlI mNO

Andlisis:
La grafica sefala que el 73% se siente con libertad de dar su opinion, mientras

que el 27% no se siente libre de dar su opinion.

Interpretacion:

Esta grafica nos permite ver que la mayor parte de la muestra se siente libre de
dar su opinién a sus superiores, sin sentir miedo a que sus opiniones sean
rechazadas o ignoradas, por otro lado un poco mas de un cuarto de la muestra

cree que no puede dar su opinién a sus superiores.
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GRAFICA NO. 19

OPION TOMADA EN CUENTA

B SIEMPRE mALGUNAS VECES m NUNCA

0%

Anélisis:
La grafica indica que el 60% de los colaboradores cree que su opinién es
tomada en cuenta algunas veces, mientras que el 40% considera que siempre

se toman en cuenta sus opiniones.

Interpretacion:

Podemos observar en esta grafica que la mayor parte de nuestra muestra
considera que su opinion algunas veces es tomada en cuenta. El tomar en
cuenta la opinién de los colaboradores contribuye a que se sientan motivados,
y sientan que pueden aportar sus opiniones a la empresa, sabiendo que las
tomara en cuenta.
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GRAFICA NO. 20

RELACION COMPANEROS Y JEFES

mSI mNO

Andlisis:
La grafica indica que el 80% de los colaboradores tienen una buena relacion
con sus compafieros y jefes, mientras que un 20% no tiene tienen buenas

relaciones.

Interpretacion:

A través de esta gréafica se observa que la mayor parte de la muestra si tiene
una buena relacion con sus comparieros y jefes de trabajo, considerando que
un buen ambiente laboral es muy importante para sentirse motivado, es bueno
saber que la mayor parte se encuentra en esa situacion. Mientras tanto la otra
parte pueden afectar el ambiente laboral al tener una buena relaciéon con sus
comparnieros y jefes de trabajo.
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GRAFICA NO. 21

BUEN TRATO DE SUPERIOES

mSlI mNO

Anélisis:
La grafica indica que EL 93% de los colaboradores recibe un buen trato por
parte de sus superiores, mientras que solo el 7% dijo no recibir un buen trato de

Sus superiores.

Interpretacion:

En esta gréfica se puede observar que la mayoria de los colaboradores dicen
recibir un buen trato de sus superiores y son muy pocos los que sienten que el
trato que reciben de sus superiores no es bueno, el buen trato por parte de los
superiores hacia los colaboradores genera una buena relacién de trabajo, el
dato que arroja esta grafica es satisfactorio, ya que este es un factor que

contribuye a la motivacion en el trabajo.
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GRAFICA NO. 22

ESTRES

B SIEMPRE m®ALGUNAS VECES m NUNCA

0%

Anélisis:
La grafica indica que el 73% de los colaboradores algunas veces se sienten
estresados en su trabajo, mientras que el 27% nunca se sienten estresados en

su trabajo.

Interpretacion:

Esta grafica muestra que la mayor parte de la muestra en ocasiones se ha
sentido estresado y son muy pocos los que nunca se han sentido estresados en
su trabajo este dato es preocupante ya que el estrés afecta directamente al
rendimiento del colaborador.
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GRAFICA NO. 23

BUENA REMUNERACION

mSlI mNO

Anélisis:
La gréfica muestra que el 67% de los trabajadores considera que su salario esta

bien enumerado, mientras que el 33% considera que no.

Interpretacion:

En esta grafica podemos ver que la mayor parte de nuestra muestra considera
gue su trabajo es bien pagado, por otro lado una tercera parte de la muestra
considera que su salario no esta bien remunerado esto puede desmotivarlos,

algo que no es conveniente para cualquier empresa.
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GRAFICA NO. 24

SATISFACION / HORARIO DE TRABAJO

mSl mNO

Anélisis:
La grafica muestra que el 87% de los colaboradores estan contentos con su

horario de trabajo, mientras que un 13% no lo estan.

Interpretacion:

En esta grafica podemos observar que la mayor parte de la muestra se siente a
gusto con su horario de trabajo, esto contribuye a la motivacién ofreciendo a los
trabajadores una jornada de trabajo racional, que permita integrar la vida laboral

y su vida personal.
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GRAFICA NO. 25

PRESTACIONES DE LEY

mSlI mNO

0%

Anélisis:
La grafica muestra que el 100% de la muestra indicd que la empresa les brinda

prestaciones de ley.

Interpretacion:

Esta grafica sefiala que el total de nuestra muestra aseguré que la empresa le
brinda prestaciones laborales conforma a la ley, este dato es realmente
importante porque sabemos que este factor contribuye a la motivacién, y genera
un compromiso mayor por parte de los colaboradores para elevar las utilidades

de la empresa.
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GRAFICA NO. 26

MANEJO DE PLAN DE INCENTIVOS

mSl mNO

0%

Andlisis:
La gréfica sefiala que el 100% dijo que la empresa maneja un plan de

incentivos ya sean econdmicos 0 no econdémicos.

Interpretacion:
En la grafica se observa que nuestra muestra total indico que la empresa si
maneja un plan de incentivos, es decir si aplican estrategias para motivar a los

colaboradores.
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GRAFICA NO. 27

PLAN DE INCENTIVOS ECONOMICOS

B AUMENTO DE SUELDO B PRESTAMOS
= COMISIONES POR VENTAS m NINGUNO
m OTROS

0%

Andlisis:
La grafica sefiala que el 100% dijo que el plan de incentivos no econémicos

gque maneja Coppel son las comisiones por ventas.

Interpretacion:
En la gréfica se observa que nuestra muestra total aseguré que los incentivos
econdémicos que maneja Coppel son comisiones por ventas. Una estrategia muy

efectiva ya que entre mas ventas realicen mas comisiones pueden ganar.
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GRAFICA NO. 28

PLAN DE INCENTIVOS NO ECONOMICOS

m VIAJES m RECONOCIMIENTOS m DIAS DE DESCANSO m NINGUNO m OTROS

0%

Anélisis:

La grafica sefala que el 43% dijo que Coppel que los incentivos no econémicos
gue maneja Coppel son los Reconocimientos, asi en el mismo porcentaje los
dias de descanso, un 7% otros tipos de incentivos, mientras que el otro 7% dijo

gue no maneja ningun tipo de incentivos no econémicos.

Interpretacion:
En la grafica se observa que Coppel maneja diferentes tipos de incentivos, pero

entre ellos sobresalen los dias de descanso y los reconocimientos.
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TABLA V. DESEMPENO LABORAL Y PRODUCTIVIDAD

VARIABLE DETALLE FRECUENCIA| %
MOTIVACION/MEJORA | 5! 15 100%
DE DESEMPENO  |NO 0 0%
LABORAL TOTAL 15 100%
INCENTIVOS/MEJORA |S! 15 100%
DE DESEMPENO  |NO 0% 0%
LABORAL TOTAL 15 100%
INDENTIFICACION CON| S| 15 100%
LA VISION, MISION Y [o 0 0%
OBJETIVOS DE LA
EMPRESA TOTAL 15 100%
FIJACION DE METAS — o 100%
DE PRODUCTIVIDAD | N9 0 0%
TOTAL 15 100%
MOTIVACION PARA | S! 15 100%
ALCANZAR LAS METAS | NO 0 0%
DE PRODUCTIVIDAD | TOTAL 15 100%
INCENTIVOS
CAUSA DE ECONOMICOS 14 100%
MOTIVACION PARA 5
LOGRAR LAS METAS | RECONOCIMIENTOS 1 0%
TOTAL 14 100%
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GRAFICA NO. 29

MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL

mSl mNO

0%

Anélisis:
La gréfica muestra que el 100% de la muestra estd convencido de cuando se

sienten motivados en su trabajo su desempefio laboral es mejor.

Interpretacion:
El total de la muestra indico que su desempefio laboral es mejor cuando se
siente motivado, es aqui donde nos damos cuenta de que la motivacién si

influye positivamente en el desempefio de los colaboradores de la empresa.
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GRAFICA NO. 30

INCETIVOS PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL

mSI mNO

0%

Anélisis:
Esta gréafica sefiala que el 100% de la muestra mejoraria su desempefo si

recibe un incentivo.

Interpretacion:

En esta grafica los colaboradores indicaron que su desempefio seria mejor Si
reciben un incentivo, como un aumento de sueldo o una protestacion
econdmica, los incentivos son una estrategia de motivacion, lo cual quiere decir

gue esta estrategia si funciona.
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GRAFICA NO. 31

INDENTIFICACION CON LA VISION, MISION Y
OBJETIVOS DE LA EMPRESA

mSlI mNO

0%

Anélisis:
La grafica muestra que el 100% de los colaboradores esta identificado con la

mision, vision y objetivos de la empresa.

Interpretacion:

En la gréfica podemos observar que el total de nuestra muestra esta de
identificado con la mision, visibn y objetivos de la empresa, con lo cual
contribuira al logro de las metas.
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GRAFICA NO. 32

FIJACION DE METAS DE PRODUCTIVIDAD

mSlI mNO

0%

Anélisis:
La gréfica sefala que el 100% de la muestra indicé que la empresa cuenta con

una fijacion de meta de productividad.

Interpretacion:

Podemos observar en esta grafica que el total de la muestra sabe que la
empresa fija metas de productividad, lo cual es importante ya que si la empresa
comunica las metas que desea lograr, los empleados estaran conscientes de lo

gue ellos pueden aportar para lograrlas.

116



GRAFICA NO. 33

MOTIVACION PARA ALCANZAR LAS METAS

mSlI mNO

0%

Andlisis:

La gréfica indica que el 100% de la muestra esta motivado a alcanzar las metas

de productividad fijada por la empresa.

Interpretacion:

Podemos observar que todos los colaboradores se sienten motivados para
alcanzar las metas de productividad propuestas por la empresa, esta gréafica
nos refleja un dato muy satisfactorio porque sabemos que si el personal esta
motivado existe la seguridad de lograr las metas de productividad.
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GRAFICA NO. 34

CAUSA DE MOTIVACION PARA LOGRAR LAS
METAS DE PRODUCTIVIDAD

H INCENTIVOS ECONOMICOS B RECONOCIMIENTOS

Andlisis:
La grafica muestra que el 93% se siente motivado a lograr las metas de

productividad por los incentivos, mientras que el 7% por los reconocimientos.

Interpretacion:

Se puede observar en esta gréfica que lo que les causa motivacion para lograr
las metas de productividad a la mayor parte de nuestra muestra son los
incentivos econdmicos que les dan y solo una pequefia parte se siente

motivado por los reconocimientos.
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SUGERENCIAS

A LOS GERENTES:

X/
*

Perseverar en la busqueda de una mayor motivacion de los
colaboradores y mejoramiento de su desempefio laboral, acercandose
mas a ellos para escucharlos y asi obtener informacion de qué es lo que
esperan de la empresa, si existe algo que les cause estrés, si se sienten

coémodos en el area que laboran, etc.

Mantener programas de integracion en la empresa Yy actividades de
participacion donde se puedan escuchar las opiniones de los
colaboradores, en aspectos relacionados con su trabajo y temas para los

cuales estén capacitados.

Brindar a los colaboradores mas oportunidades de crecimiento
profesional; permitiéndoles obtener nuevas experiencias, conocimientos
y habilidades de esta manera aportardn sus experiencias Yy

conocimientos dentro de la empresa incrementando la productividad.

Implementar horarios flexibles para los colaboradores, y asi no afectar su

rendimiento.

Realizar un estudio sobre las condiciones de trabajo y bienestar que
ofrece a sus colaboradores a través de una encuesta, donde también

puedan aportar sugerencias para mejorar el ambiente de trabajo.

Implementar capacitaciones de formacioén al personal, para que obtengan
las herramientas necesarias y se encuentren en capacidad de enfrentar

los retos dentro de la organizacion.
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% Elaborar programas de rotacion, de esta forma, el colaborador se
familiarizara con otras areas de la empresa y orientara su desarrollo

profesional y personal dentro de la misma.

A LOS COLABORADORES:

X/
°

Establecer buenas relaciones con tus comparferos de trabajo, y sus

superiores, manteniendo una buena comunicacion.

% Responsabilizarse en cada una de las tareas que le asignen, sin
necesidad de que sus superiores tengan que recordarles todo lo que
tienes que hacer.

« Comprometerse con la empresa, y no solo ir a trabajar y hacer las cosas
bien, es muy importante desarrollar un sentido de empatia y de
pertenencia hacia la empresa para la cual se labora.

% Si tiene la oportunidad, expresar sus opiniones 0 sugerencias para

mejorar el ambiente de trabajo.
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PROPUESTA

IMPLEMENTAR UN PLAN DE INCENTIVOS NO ECONOMICOS PARA
MOTIVAR AL PERSONAL E INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD

Los incentivos son una de las mejores estrategias para motivar al personal y
mejorar su productividad. En base a los resultados obtenidos, Coppel es una
empresa donde la mayor parte de los colaboradores solo tienen una motivacion
media, asi mismo en cuanto a los incentivos no econdmicos es casi nula, ya
gue la mayoria de los colaboradores indico que se sentia motivado a lograr las
metas por los incentivos econdmicos. Es por ello que consideramos importante
hacer una propuesta de incentivos no econémicos.

A través de la siguiente propuesta se pretende aumentar la motivacion de los
colaboradores y con ello su desempefio laboral.

Consiste en aplicar las siguientes estrategias de motivacion:

% Entrega de reconocimientos en publico:

Organizar reuniones con todo el personal para otorgar reconocimientos al
colaborador con las mejores ventas en el mes, de igual manera a los
colaboradores de diferentes departamentos que hayan tenido un buen
desempeiio para que el trabajador sienta que su trabajo es valorado y

reconocido.
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% Tablero de reconocimientos de colaboradores
Elaborar un tablero donde se coloque la foto del colaborador que tenga las

mejores ventas en el mes, poniendo su nombre y con la frase colaborador del

me.

+» Eleccién de dia de descanso adicional:

Otorgar un dia de descanso adicional, por cumplir con sus actividades tal como

la empresa lo solicite. Y que ademas él pueda elegir el dia que mas le necesite.

+ Festejo de Cumpleafios:

Hacer una lista de las fechas de cumpleafios de cada empleado, para no olvidar

felicitarlos. Y sorpréndelos con un detalle; por ejemplo un pastel, permitiendo

que se retire mas temprano para pasar mas tiempo ese dia con su familia.

+ Facilidad de compras en la empresa

Brindar a los colaboradores la facilidad de comprar productos en la tienda, por

ejemplo; si es a crédito con intereses minimos, y en compras de contado

hacerles descuento.

+ Recibimiento y despedida

Recibir al colaborador con una calida bienvenida al inicio de sus labores y
despedida al finalizar por el gerente o representante hacia el trabajador.
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Estas estrategias deberan ser realizadas de manera continua, aunque con una
prueba piloto de por lo menos 2 meses, para posteriormente evaluar el grado de

motivacion de los empleados y analizar si dan un efecto positivo.
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CONCLUSIONES

Esta investigacion se realizé con la finalidad de conocer la motivacion del
personal y el impacto que tiene en la productividad de una empresa, como
administradores reconocemos el valor que tiene el capital humano en la
empresa, y sabemos cémo este contribuye a lograr las metas de la empresa.
Asi mismo sabemos que la motivacion es un conjunto de esfuerzos mediante

los cuales el ser humano desempefia sus tareas para lograr una meta.

Por ello consideramos que en la actualidad la motivacién tiene gran importancia
en las empresas, y es uno de los pilares fundamentales para la transformacion

y desarrollo de la empresa.

Por tal motivo el objetivo de esta investigacion fue determinar cual es el impacto
que tiene la motivacion del personal en la productividad empresarial en Coppel
S.A. de C.V. de Frontera Comalapa. Y asi posteriormente poder crear una
propuesta que ayude a incrementar la productividad en la empresa. Dicha
propuesta se creé después del campo de investigacion, ya que los resultados
nos arrojaron que la motivacion genera un impacto positivo en la productividad

de la empresa.

La hipotesis fue “La motivacion tiene un impacto positivo en la productividad

empresarial a través del desempefio de los colaboradores”
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Los resultados concluyentes mas sobresalientes son:

e La mayor parte de los resultados obtenidos en nuestra investigacion
provienen de colaboradores que llevan dos afios de laborar empresa y
colaboradores que llevan ocho meses, y sus respuestas reflejan que si
conocen la forma de trabajar de Coppel.

e En cuanto a las horas de trabajo al dia, la mayoria de los colaboradores
dijeron que trabajan ocho horas al dia, sin embargo una pequefia parte
de los colaboradores dijeron trabajar nueve y otros doce horas al dia,
tomando en cuenta que las condiciones laborales son un factor
motivante, y dentro ellas estan los horarios flexibles, consideramos que
el trabajar muchas horas al dia podria afectar el rendimiento de los
colaboradores, esto puede notarse ya que la misma cantidad sefialé no

estar contento con su horario de trabajo.

e Respecto al puesto que ocupan en la empresa, cabe mencionar que los
colaboradores encuestados fueron vendedores y promotores de ventas
de diferentes departamentos, de los cuales todos respondieron que la
motivacion es muy importante en una empresa ya que influye en la

productividad.

e La mayor parte de los colaboradores conocen que es la motivacion, el
desempeiio laboral y la productividad empresarial, o cual se refleja en

SuS respuestas, que son muy acertadas respecto al tema.

e Respecto a los factores para sentirse motivados en la empresa son el

puesto de trabajo, ambiente de trabajo, condiciones laborales y la
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autonomia y participacion, pero entre ellos el mas sobresaliente es el
ambiente de trabajo, con lo que se puede comprobar que cada uno de
los factores mencionados influyen en la motivacién de los colaboradores
y que no solo depende del sueldo asignado, sino también del estado del

entorno en el que desarrollan sus tareas.

En cuanto al factor de motivacién puesto de trabajo; la mayor parte de
los colaboradores se sienten comodos en su area de trabajo por lo que
siempre estan motivados, sin embargo su nivel de motivacion es media,
ya que en ocasiones se siente estresados. Por otro lado también
consideran que Coppel les brinda la oportunidad de crecer

profesionalmente.

En cuanto a la autonomia y participacion, la mayoria de los
colaboradores sienten que pueden dar su opinibn a sus superiores
libremente pero solo algunas veces sus opiniones son tomadas en

cuenta.

Respecto al ambiente de trabajo, la mayoria de los colaboradores
aseguran que reciben un buen trato por parte de sus superiores lo que
contribuye a tener una buena relacion con ellos, asi mismo también

mantienen una buena relaciéon con sus comparieros.

En cuanto a las condiciones laborales; los colaboradores si cuentan con
prestaciones de ley, ademas ello la empresa implementa planes de
incentivos econdmicos y no econdmicos como estrategias para motivar a
los colaboradores, entre ellos los mas sobresalientes son: las comisiones

por ventas, los dias de descanso, y los reconocimientos. Por otro lado
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una tercera parte aproximadamente considera que su sueldo no esta

bien remunerado.

Un dato muy interesante y preocupante fue que la mayoria de los

colaboradores se siente estresados en su trabajo.

El desempefio de los colaboradores mejora cuando se sienten
motivados, y el recibir un aumento de sueldo o algun incentivo contribuira

a esta mejora.

Los colaboradores se sienten identificados con la mision, vision y
objetivos de Coppel, esto es esencial para que los colaboradores se
identifiquen con la cultura empresarial, a su vez esto permite que los
empleados se sensibilicen con la empresa, asuman las metas como
propias y actiuen en beneficio de la empresa, esto puede notarse ya que
el total de colaboradores dijo estar motivado a lograr las metas de
productividad fijadas por la empresa, y una de las principales causas de
su motivacion hacia el logro de las metas, son los incentivos econémicos

y los reconocimientos por tener mejores ventas.

Los resultados globales de nuestra investigacion nos indican que Coppel es una

empresa que busca tener colaboradores motivados que den una buena

atencion a los clientes, e impulsar a su personal a que realicen bien sus

actividades y con responsabilidad, por lo tanto, implementa estrategias para

motivar a su personal, sin embargo la mayor parte de sus colaboradores tienen

un grado de motivacion media, a pesar de ello, se identifican con la mision,

vision y objetivos de la empresa. La motivacion del personal tiene un impacto

positivo en la productividad empresarial a través del desempefio de los

trabajadores, ya que la motivacion mejora su desempefio laboral, y son ellos
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quienes colaboran en gran medida al cumplimiento de las metas de
productividad propuestas por la empresa, con su buen desempefio dentro de la

misma.
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[[Fasi6w ror ebucar
CUESTIONARIO PARA COLABORADORES

LA MOTIVACION DEL PERSONAL Y SU IMPACTO EN LA PRODUCTIVIDAD
EMPRESARIAL

Fecha: 0? (O% ' 202 \ No: de Cuestionario 4

Instrucciones: A continuacion le presentamos una serie de preguntas, le pedimos
amablemente nos apoye en contestarlas con veracidad, hacemos de su
conocimiento que la informacién obtenida ser4 tratada con respecto y
confidencialidad.

Lea cuidadosamente cada pregunta y subraye la respuesta que considere refleja
mejor su situacion.

. DATOS PERSONALES

Edad: a) 18-23 ) 24-29 afios c) 30-35 afios d) mas

Sexo:‘ am b) femenino

Escolaridad: a) primaria b) secundaria Qﬂt_aga_r_at%l__g) universitario

Il DATOS DE SU PUESTO DE TRABAJO

Puesto que ocupa: \ endedov E\cc\'mn' =
Tiempo de laborar en la empresa: 1 anros

Horas que trabaja al dia: © \horad
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. CONOCIMIENTOS SOBRE EL TEMA
1. ¢Sabe usted que es la motivacion?
b) No

Si respondi6 que si, que es:

\N\o\\m csx-odcls \wxch\OS aue aqu (97] d Oxanism
\rvx(wO racko s Ol’“‘lﬂ ,.l Mvmuﬂaé&)& J

2. ;Sabe que es el desempefio laboral?:

C a) Siy

b) No

Si respondi6 que si, que es:

F)\ tev\_A‘MM”\‘\’O de_on Xm\’o‘gflm qoo fé‘c \C\C\ a\ mmc(llo
de (ea\aor \os ackudades o (o (‘Grrt\.DonAcn =
e T MPrex) :

3. ¢Sabe que es la productividad empresarial?

b) No N

Si respondno que si, que es:
rencra, o\ r\n)e»\ &9 cj(ucnco C-\ub l\cvwcﬂ ‘05
c\d.sl(o:) inverldos for vaa CMPrass Parg ‘dcsaciollar 50

QC}.o\dad < ‘(o\omov\ 4 \as \nc(:)ro.soé. ecbidey
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4. ;Qué factor considera el méas importante para sentirse motivado al
desempeniar sus funciones dentro de la empresa?

a) Puesto de trabajo

b) Autonomia y participacion
c) Ambiente de trabajo

e) Ninguno

f) Otros

5. ¢Considera que la motivacién es importante para una empresa

b) No
6. ¢Cree que la motivacion influye en la productividad empresarial?

*b) No
IV. FACTORES QUE INFLUYEN EN LA MOTIVACION

% Puesto de trabajo

7. ¢Se siente motivado en su trabajo?

b) Algunas veces
c) Nunca
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8. ¢Cbmo se siente emocionalmente en su trabajo?
a) Feliz
b) Angustiado
c) Triste
d) Preocupado

e) Estresado

9. ¢Se siente comodo en su puesto de trabajo?
a) Siempre
b) Algunas veces
c) Nunca

10.Cémo colaborador, ¢En qué grado de motivacién considera que se encuentra
al desempeniar sus funciones dentro de la empresa?
a) Bajo
b) Medio
*c) Alto

11.¢Cree usted que la empresa le proporciona oportunidades para crecer
profesionalmente?
a) Si

% Autonomia y Participacion

12.¢;Considera que puede dar su opinién libremente a cualquiera de sus
superiores?
a
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13. ¢ Considera que sus opiniones son tomadas en cuenta?
a) Siempre

b) FA_I‘gunas veces

c) Nunca

% Ambiente de trabajo

14.;Cree usted que en la empresa existe buenas relaciones interpersonales entre
sus comparieros y jefes de trabajo?
a) Si

15. ¢ Recibe un buen trato de sus superiores?
a) Si

5

16. ¢ Se estresa en su trabajo?

a) Siempre
b) Algunas veces
c) Nunca

% Condiciones laborales

17.;Considera que su sueldo est4 bien remunerado?
a) Si

:

18. ¢ Se siente a gusto con su horario de trabajo?

b) No
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19. ¢ Cuenta la empresa con prestaciones de ley?

b) No

20. ;Maneja la empresa algun plan de incentivos econémicos o no econémicos?

b) No

21.;Cuales son los incentivos econdmicos que le brinda la empresa?
a) Aumento de sueldo
b) Prestamos
c) Comisiones por ventas
d) Ninguno '
e) Otros

22.;Cuales son los incentivos no econémicos que la empresa le brinda?
i a) Viajes
c) Dias de descanso
d) Ninguno
e) Otros

V. DESEMPENO LABORAL Y PRODUCTIVIDAD
23. ¢ Cuando se siente motivado su desempefio laboral es mejor?

b) No
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24.;Considera que un aumento de sueldo, prestacion econémica aumentaria su
desemperio laboral?

5

b) No
25. 4 Se identifica usted con la mision, visién y objetivos de la empresa?

=
=z
o

26. 4 Cuenta la empresa con fijacién de metas de productividad?
a) Si
b) No

£

27.;Se siente usted motivado a alcanzar las metas de productividad de la
empresa?

*b) No

28. ¢ Por qué se siente motivado a lograr las metas de productividad?
ov (0.5 inle vx-l(\n; (c omis"-o\'\cs \hr \seﬂ‘\’k “5}
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TRIPTICO ENTREGADO A LA MUESTRA

CLAVES PARA MANTENER L&
AOTIVACTON EN EL TRABAM

Bermansnses

~Uibicecien soertada: s frak de whicar
2 ks empkadis en ks peesios
adecmados segim sa perfil
sIndwociém:  facilia b comeci
incorporacitn de wra persona a b
OTFANTIC iin

“hletas todo ol equips debe conoer s
periods dederminado.

CLAVES PARA MANTENER L&
MOTIVACTON EN EL TRABLM

Eralmsciomes periedics v sporrmmas:
pan comocer ¥ mejomEr e rendinmenio
personal

DPamrunles

Opermmsdade:  de formsciéa
permien  adgqEinr  concoinmendos ¥
manienerse actmlivados, mejorands ¥
enrigueciends b experencia v mmas del
personal

“Talleres ¥ TemmSomes: son eRpdcics

EUDS

Uninversidad del Seresie

l"!

“Recomorimiemts: b acciin o 0oiones crandos [ard [ofer o rictl B s L
tendienies a poner en evidencn el ben de dindrmicas deefadas pam oresdar a
desempetio de bs personas. ks tabajadors hacia el cecimendo ¥
“Participsciém: a mmvés o consabia g desammalks personal.
apifiones ¥ SEgeTen WS, dstgnacion de
respord vildades. Es@r moovado as Lina cLesDon o
acomd
Maye, dal Hi2lL
7 v TIPOS DE MOTIVACION IMPORTANCIA DE LA
MOTIVACION LABORAL LABORAL AOTIVACION LABORAL

La mootrvacwia iboral e5 on aspacio gue
mooca debe filar enwe fs emplados
Sepose wn canmino cualtative 2 b hora o
levar g cabo = alnjo, pero tamdedn
como forma de mandens W ambiende

agradable ¥ proactve,

La productvidad de una org
dependes ex gran medida del recurso
Rumano

~ Motivacies extrimecx csii s¢ o
cuando s¢ trau de desperur el waerés
motnvacional de b persona medunte
TECOMPEnals  CXRIMA.  Como  po

epmplo dinero, ascersos, ek,

~ Motivacion iBtrinsecs: tene que ver
con b satsficoxn que proporcions a
s empheados e tmbajp por dstoncs
facsoms: porgue ks ayedi a cxcer. o
desarrollar su creativaad

~ Motvacios trazcesdente: ¢ aguell

gee motva 4 formar parke de algo. a
wphcarse con b misxa de b

ernpresa

La empresa es un cone gue por 51 soko
manca puede akamir sus obptnos W
que siempre necesitl parsonas gue b
ayaden a bograr s metas
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