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RESUMEN

El presente estudio contempla la “Identificacion de los factores de la motivacion
laboral de los empleados del sector comercial de electrodomésticos. Caso de estudio:
Almacenes Nora de la ciudad de Machala”. El objetivo de este trabajo es realizar un
analisis de las teorias de motivacion, posteriormente, evaluar los factores
motivacionales y obtener resultados que permitan identificar los factores que mas se
acoplen a la empresa. Para esto, se aplicé el Cuestionario MbM de Marshall Sashkin,
basado en las teorias de Maslow y Herzberg. Se concluy6 que existe motivacion
laboral al satisfacer las necesidades de proteccion y seguridad, y autoestima.
Finalmente, se elabor6 un plan de fortalecimiento, propuesto para mejorar el

rendimiento general de la empresa.

Palabras clave: motivacion laboral, teorias motivacionales, factores motivacionales.



ABSTRACT

This study includes the “Identification of Work Motivation Factors of the Employees of the
Trading Sector of Electrical Household Appliances. Case Study: Almacenes Nora of the City of
Machala.” The aim of this work is to analyze the motivation theories and later evaluate
motivational factors, and get results which allow the identification of the factors that adapt
themselves to the company. For this purpose, Marshall Sashkin’s MbM questionnaire, which is
based on Maslow’s and Herzberg's theories, was administered. It was concluded that there is
work motivation that satisfies the protection, safety, and self-esteem needs. Finally, a

strenghtening plan was elaborated as a proposal to improve the company’s general efficiency.
Key words: work motivation, motivational theories, motivational factors
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INTRODUCCION

En la actualidad, se ha visto un notable incremento de las empresas del sector de
electrodomésticos en nuestro pais, 1o que ha generado una mayor competitividad entre
ellas, y a su vez, entre los empleados que las conforman, siendo el recurso humano una
de las piezas indispensables para permanecer en este mercado donde se considera la

importancia que tiene la motivacion laboral en cada una de las organizaciones.

Un gran porcentaje de las empresas omiten este tema, por lo que sus empleados pueden
Ilegar a sentirse desmotivados, provocando que se creen necesidades que requeriran
ser satisfechas, lo que reduce la eficiencia y el desarrollo del personal, llegando a

afectar el rendimiento general de una organizacion.

Almacenes Nora lleva méas de treinta afios en el mercado dedicandose a la
comercializacion de electrodomésticos en la ciudad de Machala; cuenta con un total
de doce empleados que han prestado sus servicios durante varios afios de manera
habitual, desconociendo lo que realmente les motiva de forma laboral y personal a

trabajar en esta empresa.

El objetivo de este proyecto es identificar los factores motivacionales de los empleados
mediante una investigacion y analisis de informacion, con la finalidad de incrementar
o fortalecer la satisfaccion y productividad laboral, elaborando un plan de incentivos
que aporte como referencia para todas las empresas pertenecientes a este sector que se

sientan identificadas o para intereses del mismo tema.



CAPITULO |

En el siguiente capitulo se presentan los aspectos generales de la empresa Almacenes
Nora, dandonos a conocer sus actividades empresariales desde su creacion y como se
ha venido desarrollando desde entonces, ademas de su mision y vision, y como esta

conformada su estructura organizacional en la actualidad.

1. Empresa

1.1. Resefia histérica

La sefiora Nora Mufioz, Gerente Propietaria de Almacenes Nora, comienza su
actividad empresarial en el Canton Machala, Provincia de El Oro, el 21 de Noviembre
de 1988, ubicado en la calle Bolivar entre Juan Montalvo y Junin, quién inici6é con un
capital de (dos mil sucres, moneda de esa época), con un local de una extension de
ocho metros cuadrados, exhibiendo dos cocinas, una lavadora, tres colchones, una
refrigeradora, y al poco tiempo fue adquiriendo la mercaderia a crédito, asi mismo fue
vendiendo con mucha eficiencia y eficacia, incrementando cada vez mas la mercaderia
con este dinero y con el pasar de los afios fue manteniendo e implementando su negocio

con un alto crecimiento y desarrollo empresarial.

Los ingresos en el afio 1999 sobrepasaron el monto que dispone la Ley del Régimen
Tributario Interno, donde a los Contribuyentes se les obliga a llevar contabilidad, por

lo tanto, para el afio 2000 comenzd a llevar contabilidad y control de inventario.

En el aflo 2003 dio apertura a la primera Sucursal en esta misma ciudad, ubicada en la
calle 9 de Octubre entre Buenavista y Callejon Banaoro, siendo un éxito en cuanto a
las ventas, y el 23 de agosto del 2004 dio apertura a la segunda Sucursal. Por razones

externas a la empresa se cerrd una de ellas.

Debido a la administracién de la sefiora Nora Mufioz Ponce y a sus eficientes

colaboradores que dia a dia se esfuerzan para que este negocio sea un gran éxito, que

2



a pesar de la dificil competencia que existe en la actualidad, se ha podido obtener

excelentes resultados en el volumen de las ventas.

En la actualidad, la empresa cuenta con un inventario de $120.000,00, con equipos de
computacion, un nuevo sistema contable eficaz que controla y refleja los movimientos
contables y tributarios de la empresa, y un personal calificado para cada departamento.
(Almacenes Nora, 2019)

llustracion 1.1: Imagen corporativa

ALMAICENES

Fuente: Almacenes Nora. (2019). Recuperado de https://www.almacenesnora.com/

1.2. Mision y Vision

1.2.1. Mision

“La comercializacion de productos para el hogar, bienes y servicios brindados con
eficiencia a clientes y proveedores; optimizando los recursos humanos, tecnologicos y
financieros contribuyendo al desarrollo empresarial del pais” (Almacenes Nora, 2019)

1.2.2. Visién

“Ser la empresa lider en la comercializacién de productos para el hogar, con sélidos
recursos tecnoldgicos, econdmicos y humanos contando con un personal altamente


https://www.almacenesnora.com/

capacitado en la distribucion de productos y servicios de calidad, trabajando con
criterio y brindando seguridad a sus socios y empleados” (Almacenes Nora, 2019)

1.3. Estructura organizacional

lustracion 1.2: Organigrama de Almacenes Nora

JUNTA DIRECTIVA

GERENTE GENERAL

ADMINISTRADOR
|
| | | [ |
ENTREGADOR
CONTADOR NTAR CAJERA DE GUARDIA
MERCADERIA
ASISTENTES DE| | | yexDEDORES

CONTABILIDAD

Fuente: Almacenes Nora. (2019).



CAPITULO Il

En el siguiente capitulo se presentan breves conceptos de la motivacion, que permiten
comprender a la misma como una herramienta de gran importancia para las empresas
de hoy en dia y los beneficios que esta les produce, ademas, se explica como es el
proceso que conlleva su aplicacion, y las diversas teorias motivacionales dirigidas por

varios autores.

2. Marco teorico

2.1. Concepto de motivacion

La palabra motivacion es procedente del latin movere, lo cual significa mover, siendo
la accién que permite llevar a cabo la ejecucién de actividades con la finalidad de

alcanzar los objetivos deseados.

Segun Chiavenato (2009), la motivacion se puede concluir de la siguiente manera:

= Diversas teorias interpretan de diferente manera los aspectos de la motivacion.

= La motivacion se relaciona estrechamente con el comportamiento y el
desempefio.

= La motivacion involucra metas y objetivos de caracter individual.

= Las diferencias fisioldgicas, psicologicas y ambientales son factores que

ayudan significativamente a explicar la motivacion.

La motivacién puede definirse como:

“La motivacién es un proceso que comienza con una deficiencia fisioldgica o
psicologica, o con una necesidad que activa un comportamiento o un impulso
orientado hacia un objetivo o incentivo. La clave para comprender el proceso de
motivacién reside en el significado y en la relacion entre necesidades, impulsos e
incentivos” (Luthans, 2002, pag. 249)



Campbell (s.f), sostiene que la motivacion depende de los siguientes factores:

1. Curso: direccion hacia la que se dirige el comportamiento. El esfuerzo debe

estar encaminado al cumplimiento de objetivos, ya sea de manera individual u

organizacional.

Intensidad: esfuerzo que la persona conduce hacia un curso definido. En
algunos casos, no existe coherencia entre el esfuerzo y el objetivo deseado, por

lo tanto, la intensidad del esfuerzo no siempre corresponde con su calidad.

Persistencia: cantidad de tiempo en que se mantiene el esfuerzo. La motivacién
genera tenacidad en el comportamiento de una persona hasta que logra el

alcance de sus objetivos.

Chiavenato (2009), sustenta sistémicamente que la motivacion se compone de los

siguientes tres elementos:

1. Necesidades: resultan del desequilibrio fisioldgico o psicoldgico. Las

necesidades varian de acuerdo al interior de cada individuo, es decir,
involucran una carencia interna. Al presentarse una necesidad, el organismo
busca un estado de equilibrio que, al no ser satisfecho, provoca tension e incita

al individuo a reducirlo.

Impulsos: denominados motivos, son los medios que se utilizan para satisfacer
las necesidades. Estos crean comportamientos de busqueda e investigacion,
para reconocer objetivos o incentivos que, al ser atendidos, aliviaran la
necesidad y disminuiran la tension. Si la tension es mayor, el grado de esfuerzo

también lo sera.

Incentivos: se encuentran al final del ciclo de la motivacion, siendo algo
externo al individuo y a su vez variable, que puede satisfacer una necesidad o

disminuir un impulso, recuperando su equilibrio fisioldgico o psicoldgico.



Los tres elementos antes mencionados son la base fundamental de las teorias
motivacionales, demostrando asi que las necesidades son los impulsos que sirven para

lograr alcanzar los incentivos deseados.

2.2. Proceso de motivacion

Las necesidades varian constantemente al igual que las motivaciones, es decir, algo
que le motiva a un individuo en un determinado momento, al siguiente instante podria

no motivarlo méas o ser diferente.

Diversas teorias afirman que el proceso de motivacién esta enfocado hacia las metas

positivas 0 negativas, o0 a las necesidades fisioldgicas, psicoldgicas o socioldgicas.

“Las metas son los resultados que busca la persona y actiian como fuerzas vitales que

la atraen” (Chiavenato, 2009, pag. 238)

[lustracion 2.1: Modelo simple del proceso de motivacion

1

/’ Necesidad

P 2
B da
Necesidad usqueda
de satisfaccion
revalorada por la del idad
persona e la necesida
(impulso)
Persona
5
3

Satisfaccion de la
necesidad (incentivo)
o frustracion
(sancian)

Comportamiento
enfocado en la
meta

4
Desempeno (para
alcanzar la meta)

Fuente: Chiavenato, I. (2009). pag. 239. Comportamiento Organizacional. La

dindmica del exito en las organizaciones.



El proceso de motivacién simple es explicado a continuacion:

1. Una o varias necesidades, o también llamadas carencias, generan tension e

incomodidad, por lo que el individuo buscara reducir o eliminar las mismas.

2. Se establece un curso de accién para que el individuo satisfaga las necesidades o
carencias, creando un impulso en donde su comportamiento es conducido hacia la

meta.

3. El proceso sera exitoso si las carencias o necesidades son satisfechas, de lo contrario

se crea frustracion, conflicto o estrés para el individuo.

4. Se establece una recompensa o un castigo para el individuo, dependiendo de la

situacion, posterior a la evaluacion de su desempefio en el trabajo.

5. Por dltimo, se crea un nuevo proceso de motivacion, iniciando otro ciclo.

La satisfaccion de las necesidades o carencias crean bienestar, de lo contrario, se puede
formar un desempefio no deseado en el trabajo donde cada individuo reaccionaria de

manera distinta, de acuerdo a los factores que lo rodeen.

Al no satisfacer una necesidad o carencia, es posible que se genere un mayor esfuerzo
en cuanto al desempefio del empleado con la creencia de que asi sera recompensado
pronto, pero también son posibles los comportamientos defensivos como proteccion

del propio individuo.

2.3. Teorias de la motivacion

La motivacion es un tema con un alto grado de complejidad, debido a que existen

varias teorias que intentan explicarla con puntos de vista diferentes.

Chiavenato (2009), clasifica las teorias motivacionales en los siguientes grupos:

teorias del contenido, teorias del proceso y teorias del refuerzo.



llustracion 2.2: Clasificacion de las teorias de la motivacién

Clasificacion de las teorias

Teorias de la motivacion

del refuerzo

Fuente: Chiavenato, I. (2009). pag. 242. Comportamiento Organizacional.

Teoria del refuerzo

dindmica del éxito en las organizaciones.

2.3.1. Teorias del contenido

s« Maslow: Teoria de la piramide de necesidades
Teorias * Alderfer: Teoria ERC
de contenido + Herzberg: Teoria de los dos factores
* McClelland: Teoria de las necesidades adquiridas
= Adams: Teoria de la equidad
Teorias * Locke: Teoria de la definicion de objetivos
del proceso * Vroom: Teoria de las expectativas
= Porter y Lawler: Desempernio, satisfaccién
Teorias

2.3.1.1. Piramide de necesidades de Maslow

La

La teoria de la jerarquia de las necesidades humanas de Abraham Maslow (1971)

sustenta que las necesidades son clasificadas de acuerdo a la importancia e influencia

en el comportamiento del individuo.

Chiavenato (2009), las clasifica de la siguiente manera:

Necesidades de orden inferior: necesidades primarias que se satisfacen de manera

externa.

1. Necesidades fisioldgicas: denominadas también como necesidades bioldgicas,

las cuales deben ser satisfechas de manera constante, asegurando la

supervivencia del individuo, como la alimentacion, refugio y proteccion contra

el dolor o el padecimiento.



2. Necesidades de seguridad: son aquellas que le permiten al individuo estar

inmune a peligros 0 amenazas externas, ya sean estas reales o ficticias.

Necesidades de orden superior: necesidades secundarias que se satisfacen de manera

interna.

3. Necesidades sociales: son aquellas que requieren relaciones interpersonales,
donde el individuo busca dar y recibir afecto y amor, como la participacion en

una organizacion para sentir que pertenece a ella.

4. Necesidades de estima: son aquellas que expresan la percepcion del amor

propio y la confianza del mismo individuo.

5. Necesidades de autorrealizacion: son aquellas que reflejan el esfuerzo del
individuo por alcanzar su mas alto potencial y desenvolverse continuamente a
lo largo de su vida personal o laboral, mediante el desarrollo de sus

posibilidades.

llustracién 2.3: Pirdmide de Maslow

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

Z A

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

y 4 A

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

f 4 \

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

—

Fuente: Adaptado de Chapman. (2007).
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Chiavenato (2009), sostiene que la teoria de Maslow estd basada en los siguientes

argumentos:

1. “Las necesidades que no han sido satisfechas influyen en el comportamiento y
lo dirigen hacia metas u objetivos individuales. Una necesidad satisfecha no

motiva el comportamiento.

2. Cada persona nace con cierto bagaje de necesidades fisioldgicas, las cuales son
innatas o hereditarias. Al principio, su comportamiento estara exclusivamente
dirigido a la satisfaccion ciclica de esas necesidades, como el hambre, la sed,

el suefio, la actividad, el sexo, etcétera.

3. A partir de cierta edad, cada persona emprende un largo camino de aprendizaje
de nuevas pautas de necesidades. Surgen las necesidades de seguridad, que
implican protegerse del peligro, las amenazas y las carencias. Las necesidades
fisioldgicas y las de seguridad son necesidades basicas para la conservacion y

supervivencia del individuo.

4. A medida que la persona va controlando sus necesidades primarias por medio

del aprendizaje, surgen gradualmente las necesidades secundarias.

5. El comportamiento del individuo esta sujeto a la influencia de un gran nimero

de necesidades concomitantes que se incorporan a la jerarquia.

6. No obstante, mientras una necesidad de orden inferior no esté satisfecha, se
volverd imperativa y dominara el comportamiento hasta quedar parcial o
totalmente satisfecha. Las privaciones haran que un individuo use sus energias
para satisfacer sus necesidades basicas antes que ocuparse de las necesidades

de orden maés elevado.

7. Las necesidades basicas (hambre, sed, suefio) se rigen por un proceso de
motivacion mas rapido, mientras que las mas elevadas requieren de un ciclo

mucho mas largo.
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8. Lateoria de Maslow parte de la premisa de que las personas tienen la necesidad
de crecer y desarrollarse, pero este supuesto no es valido para todos los
individuos” (Chiavenato, 2009, pag. 242)

Esta teoria demuestra que existen varias necesidades que requieren ser satisfechas de
manera ordenada de acuerdo a la m&xima prioridad de cada empleado, dando como
resultado la motivacién individual en el ambiente laboral de una organizacién. Para
esto, el gerente de la empresa debe conocer e identificar en qué nivel de necesidad se
encuentra cada uno de sus colaboradores.

2.3.1.2. Teoria ERC de Alderfer

Como manifiesta Publicaciones Vértice S. L. (2008), la teoria ERC de Clayton
Alderfer se refiere a las necesidades de existencia, de relaciones y de crecimiento.

1. Necesidades de existencia: son aquellas que son satisfechas con factores

externos provocando el bienestar fisico del individuo.

2. Necesidades de relaciones: son aquellas que hacen que el individuo sienta el

deseo de tener relaciones sociales positivas.

3. Necesidades de crecimiento: son aquellas que requieren el crecimiento

personal del individuo al alcanzar las metas que se proponga.

lustracion 2.4: Teoria de las necesidades ERC

(‘ /' Crecimiento ’)

Relacion A
:v . Existencia :

Fuente: Clayton Alderfer. (1972).
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Chiavenato (2009), sostiene que el autor de esta teoria argumentd la misma de la

siguiente manera:

“Mas de una necesidad puede estar activa al mismo tiempo. Una persona puede
buscar crecimiento, preservar su existencia y relacionarse, en cualquier orden,

y todas esas necesidades pueden actuar en forma simultanea.

Si una necesidad de orden mas alto es reprimida, el deseo de satisfacer otra de

orden méas bajo aumentara.

A diferencia de la pirdmide de necesidades de Maslow, que muestra etapas
consecutivas, la teoria ERC no se basa en una jerarquia rigida en la cual el
individuo deba satisfacer una necesidad basica de orden inferior antes de

concentrarse en una de orden superior.

Segun la teoria ERC, cuando una necesidad de orden méas alto no ha sido

satisfecha, aumenta el deseo de satisfacer una de orden inferior” (Chiavenato,

2009, pag. 244)

Esta teoria demuestra que no es necesario satisfacer una sola necesidad, respetando su

prioridad, para ir en busca de otra; méas bien expresa que pueden satisfacerse varias

necesidades al mismo tiempo o aquellas necesidades que son secundarias, es decir, sin

tomar en cuenta el grado de importancia que estas tengan para cada uno de los

empleados de una organizacion, brindandoles una mayor motivacion en el trabajo.

2.3.1.3. Teoria de los dos factores de Herzberg

Segun Lopez (2005), Frederick Herzberg basa su teoria en el factor dual que motiva a

los empleados en el &mbito laboral, dichos factores son los siguientes:

1. Factores higiénicos: son las condiciones laborales que envuelven a los

empleados. No son considerados factores motivacionales, pero producen
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satisfaccion al ser 6ptimos e insatisfaccion al ser precarios en el ambiente de

trabajo.

“Los factores higiénicos estan relacionados con factores externos al individuo y con

sus necesidades primarias” (Chiavenato, 2009, pag. 245)

2. Factores motivacionales: son caracteristicas referentes al perfil y a las
actividades en relacion al puesto de trabajo, que pueden generar una
satisfaccion duradera e incrementar la productividad laboral de los empleados.
El ausentismo de estos factores puede provocar insatisfaccion en el ambiente

de trabajo.

“Los factores motivacionales son las condiciones internas del individuo que conducen

a sentimientos de satisfaccion y realizacion personales” (Chiavenato, 2009, pag. 245)

llustracién 2.5: El efecto de los factores higiénicos y los motivacionales

Factores higiénicos Factores motivacionales

Su existencia aumenta la

Son extrinsecos o ambientales: . . .
satisfaccion en el trabajo

* Politicas de la organizacion

Salario

Prestaciones

Condiciones de trabajo

Estilo de supervision
Relaciones interpersonales Factores motivacionales

Estatus Son intrinsecos:

* Realizacion personal

Seguridad en el trabajo

* Reconocimiento
* Responsabilidad
* El trabajo en si

* Crecimiento personal

Factores higiénicos
* Avance en la carrera

Su existencia evita la
insatisfaccion en el trabajo

Fuente: Chiavenato, I. (2009). pag. 245. Comportamiento Organizacional. La

dindmica del exito en las organizaciones.

Esta teoria demuestra que existen factores que pueden producir satisfacciéon como
insatisfaccion en el trabajo, siendo estos los factores higiénicos y motivacionales, los
mismos que al disminuirse o eliminarse provocan insatisfaccion en los empleados de
una organizacion, pero al estar presentes dicha insatisfaccion laboral se ausenta.
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2.3.1.4. Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland

Segun Publicaciones Vértice S. L. (2008), la teoria de las necesidades adquiridas de

David McClelland se basa en tres motivos o necesidades basicas en relacion al

comportamiento humano, siendo estas las siguientes:

1.

Necesidades de realizacion: son aquellas que buscan el éxito y alcanzar el
potencial del individuo, mas que buscar una recompensa. Asumen

responsabilidades con la finalidad de encontrar soluciones para los problemas.

Necesidades de poder: son aquellas que son satisfechas al controlar a otros o
cuando se influye en ellos, es decir, se da cuando el individuo quiere estar al

mando.

Necesidades de afiliacion: son aquellas donde el individuo requiere tener
relaciones interpersonales positivas, sintiendo el deseo de cooperar y no de

competir, prefiriendo que esto sea de manera reciproca.

Segun Chiavenato (2009), varias investigaciones referentes a la motivacion laboral

concluyen a la misma de la siguiente manera:

1.

“Las personas que tienen una elevada necesidad de realizacion prefieren las
actividades que implican mucha responsabilidad, que ofrecen realimentacion y
que entrafian riesgo. Cuando se relnen estas tres caracteristicas, los
realizadores se sienten muy motivados. Los realizadores son personas que

alcanzan el éxito en actividades empresariales 0 en negocios propios.

La necesidad de realizacién no garantiza un buen desempefio como ejecutivo
en las grandes organizaciones. En general, el realizador se inclina mas por
hacer las cosas personalmente que por influir en los demas para que tengan un

mejor desempenio.

La combinacion de una gran necesidad de poder y una escasa necesidad de

socializacion parecen estar relacionadas con el éxito de los gerentes.
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4. Las personas pueden aprender a satisfacer sus necesidades de realizacion por
medio de programas de capacitacion que se concentran en las luchas y los
éxitos. Estos programas estimulan el lado realizador y omiten las demas
necesidades” (Chiavenato, 2009, pag. 247)

Esta teoria demuestra que existen necesidades de realizacion, poder y afiliacion que
son experimentadas por cada empleado en una organizacion y por ende aprendidas en
la vida laboral de cada uno, teniendo un comportamiento en el trabajo que tiende a

repetirse para que estas necesidades sean satisfechas.

2.3.2. Teorias del proceso

2.3.2.1. Teoria de la equidad de Adams

Segun Vélaz (1996), la teoria de la equidad de Stacy Adams estd basada en la
comparacion que hace el individuo con los miembros de la empresa, referente al
trabajo y a los resultados obtenidos de cada uno.

Cuando existe una perspectiva de igualdad en las relaciones laborales, existe un estado
de equidad, caso contrario, se crea un negativismo en busca de justicia dentro de la

organizacion.

llustracién 2.6: Equidad en el intercambio social

Mi blanco: Comparacion con otros:
. Mis recompensas Las recompensas de otros
Equidad £ = pren
Mis aporacionas Las aportaciones de otros
Mis recompensas Las recompensas de otros
Inequidad negativa T T —— e e —
Mis aporaciones Las aporiaciones de olros
Mis recompansas Las recompansas de olros
Inequidad positiva T EE———— P ——————
Mis apofaciones Las aportaciones de olros

Fuente: Chiavenato, I. (2009). pag. 249. Comportamiento Organizacional. La

dindmica del exito en las organizaciones.
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De acuerdo a la ilustracion, se puede realizar una comparacion tomando en cuenta las

siguientes referencias:

1. Propia interna: es la experiencia que tiene el empleado en otro puesto de la

misma empresa.

2. Propia externa: es la experiencia que tiene el empleado en el mismo puesto,

pero en otra empresa.

3. Otra interna: es la comparacion del empleado con otro miembro dentro de la

misma empresa.

4. Otra externa: es la comparacion del empleado con otro miembro de otra

empresa.

“La comparacion incluye cuatro variables moderadoras: sexo, antigliedad en el
empleo, nivel jerarquico dentro de la organizacion e historial profesional o académico”

(Chiavenato, 2009, pag. 249)

Si un empleado cree que se encuentra en una situacién de inequidad, tiene las

siguientes opciones:

1. Modificar las entradas: es el aporte que hace el empleado con escaso esfuerzo

en el trabajo.

2. Modificar los resultados: son las recompensas que obtiene el empleado

conservando la cantidad de produccion, pero no la calidad del trabajo.

3. Distorsion de la propia imagen: es la creencia que tiene el empleado de trabajar
en mayores 0 incluso menores cantidades que los otros miembros de la

empresa.
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4. Distorsion de la imagen de otros: es la creencia que tiene empleado de que su
trabajo no se puede comparar con el de otros miembros de la empresa porque

piensa que no es bueno.

5. Buscar otro punto de referencia: se refiere a que el empleado cuente con otra
base de equilibrio, haciendo comparaciones con los miembros de la empresa
que sean remunerados similarmente para que la situacion tome un punto de

vista favorable.

6. Abandonar la situacion: se refiere a que el empleado opte por renunciar a la

empresa o al empleo.

Para esta teoria, la remuneracion es una fuente significativa basada en el tiempo o en

el volumen de produccién.

Los empleados que son remunerados con un salario alto rinden con una mayor cantidad
o calidad de produccion, incrementando sus aportaciones en el trabajo. Por otra parte,
los empleados que son remunerados con un salario bajo son mas propensos a rendir

con menor calidad de produccién laboral.

Esta teoria demuestra que en una organizacion los empleados buscan igualdad en
cuanto a sus actividades y recompensas laborales, al existir cualquier tipo de iniquidad
en el trabajo se sentirdn desmotivados, siendo esta la causa de provocar un bajo

rendimiento o productividad del personal que puede perjudicar a la empresa.
2.3.2.2. Teoria de la definicion de objetivos de Locke
Segun Trechera (2004), la teoria del establecimiento de metas u objetivos de Edwin

Locke estad basada en lograr el alcance de los objetivos deseados, conociendo las

acciones y el esfuerzo que se requiera para esto.
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El autor de esta teoria define ciertos aspectos de los objetivos como importantes para
motivar a los empleados, estando estos bien definidos mejoran el desempefio de cada

uno de ellos.

Trechera (2004), afirma que para esta teoria existe la herramienta “Direccion por
Objetivos”, que ha sido desarrollada en base a la misma, y consta de lo siguiente:

1. Especificacion de los objetivos: los objetivos deben ser claros, parecer un
desafio posible y tener un plazo establecido para que sean alcanzables con

mayor motivacion para cada uno de los empleados.

2. Aceptacion de los objetivos: cada empleado debe estar capacitado para aceptar
uno o varios objetivos dificiles, involucrando a todos los que son parte de la
organizacion y comprometiéndolos a cumplirlos, esto hace que su desempefio

en el trabajo sea mejor.

3. Realimentacion de los objetivos: los empleados rinden mejor cuando existe
apoyo en hacer que cumplan con los objetivos de la empresa, para esto, hay
que notar la diferencia que hay entre lo que se esta haciendo a lo que realmente

se deberia hacer.

Ademas, para esta teoria existen métodos basicos que motivan a los empleados como

los siguientes:

1. El dinero, es un motivador para los empleados que debe ser aplicado con los

métodos que estan a continuacion.

2. Que los objetivos de la empresa estén definidos para los empleados.

3. Que los empleados sean participes en la toma de decisiones y definicion de los

objetivos de la empresa.
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4. Redisefiar los puestos y las actividades de los empleados para hacerlos mas

responsables.

Esta teoria demuestra que los empleados se sienten mucho mas motivados cuando
dentro de una organizacion se establecen objetivos de manera clara; con la finalidad
de alcanzarlos, por mas dificiles que estos sean, su desempefio serd mejor que el que
desarrollarian si no los tienen claros o si estan confundidos con los objetivos de la

empresa.

2.3.2.3. Teoria de las expectativas de Vroom

Como manifiesta Vélaz (1996), la teoria de las expectativas de Victor Vroom esta
basada en satisfacer las necesidades que tienen los empleados debido a los

comportamientos con los que generan buenos resultados en el trabajo.

“La teoria de las expectativas postula que las personas se sienten motivadas cuando
consideran que pueden cumplir la tarea (resultado intermedio) y que las recompensas
(resultado final) derivadas de ello serdn mayores que el esfuerzo que realicen”
(Chiavenato, 2009, pag. 252)

Vroom, creador de la teoria de las expectativas, afirma que esta se basa en tres

conceptos:

1. Valencia: es el valor que el empleado le da a una determinada recompensa, esta

puede ser positiva 0 negativa.

2. Expectativa: es la creencia que tiene el empleado de que el esfuerzo que realice

en el trabajo lo llevara al desempefio que se desea.

3. Instrumentalidad: es la creencia que tiene el empleado de que el desempefio en

el trabajo esta relacionado con las recompensas anheladas.
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llustracién 2.7: Modelo de las expectativas

Resultado intermedio Resultado intermedio
de primer nivel de segundo nivel Resultado final

Esfuerzo Desempefio Recompensa Objetivos
individual individual organizacional personales

Relacion entre

Relacion entre Relacion entre
esfuerzo y desempefio y
desempefio recompensa

recompensa
y objetivos
personales

A A

Expectativa j Llnstnlmentalidadj L Valencia J

Fuente: Chiavenato, I. (2009). péag. 253. Comportamiento Organizacional. La

dindmica del éxito en las organizaciones.

Esta teoria demuestra que la relacion entre la valencia, expectativa e instrumentalidad
da como resultado la motivacién en los empleados de una organizacion, en caso de
que estos tres factores se incrementen conjuntamente, la motivacion aumentara, pero

si dichos factores disminuyen, la motivacion de cada empleado decrecera en el trabajo.

2.3.3. Teoria del refuerzo

2.3.3.1. Teoria del refuerzo de Skinner

Segun Chiavenato (2009), la teoria del refuerzo de B. F. Skinner esta basada en el
comportamiento que tiene el individuo inducido por el entorno que lo rodea. Si el
empleado obtiene consecuencias positivas de sus acciones es muy probable que

aplique el refuerzo, caso contrario no lo aplicara.

Thorndike (1911), afirma lo siguiente: “El comportamiento que produce un resultado
agradable tiende a repetirse, mientras que un comportamiento que genera un resultado

desagradable suele no repetirse” (Chiavenato, 2009, pag. 256)
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Skinner, basa su teoria en el condicionamiento operante determinando que: “Consiste
en aplicar la ley del efecto al control del comportamiento para manipular sus
consecuencias. El condicionamiento operante es una forma de aprendizaje por
refuerzo” (Chiavenato, 2009, pag. 257)

Las estrategias para poder modificar el comportamiento en una organizacion son las

siguientes:

1. Refuerzo positivo: favorece el incremento de comportamientos deseados

frecuentes del empleado debido a consecuencias favorables.

2. Refuerzo negativo: fomenta el incremento de comportamientos deseados
frecuentes del empleado debido a consecuencias desfavorables por

comportamientos indeseables.

3. Sancion: promueve la reduccion de comportamientos indeseables del

empleado mediante consecuencias desfavorables para el mismo.

4. Extincion: se utiliza para eliminar comportamientos indeseables del empleado

y a su vez los escasos efectos favorables que estos provocan.

Esta teoria demuestra que existen maneras de influir en los empleados con la finalidad
de que mejoren constantemente su rendimiento en el trabajo, los refuerzos positivos y
negativos hardn que se obtengan comportamientos deseables de parte de ellos,
mientras que la sancion y extincidn haran que se reduzcan o eliminen comportamientos

indeseables de los empleados de una organizacion.
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CAPITULO 11l

En el siguiente capitulo se presenta la metodologia que se implementd para llevar a
cabo esta investigacion, para ello se utilizo el Cuestionario MbM, del cual se explica
su composicion y su correcta aplicacion, el mismo que permite obtener la informacién
necesaria de los factores motivacionales que mas predominan en los empleados, para
realizar un andlisis adecuado que arrojen resultados que faciliten el desarrollo de un

plan de incentivos para la empresa.
3. Metodologia
3.1. Objetivos
3.1.1. Objetivo general
Identificar cuéles son los factores de la motivacion organizacional en el sector
comercial de electrodomésticos que intervienen en la satisfaccion y productividad
laboral. Caso de estudio: Almacenes Nora de la ciudad de Machala.
3.1.2. Objetivos especificos
= Analizar las principales teorias sobre la motivacion laboral.
= Evaluar los factores de motivacion laboral del personal.
» Analizar los resultados obtenidos e identificar los factores motivacionales
influyentes en los empleados de Almacenes Nora.
= Elaborar un plan de accién en base a los resultados obtenidos.

3.2. Poblacion

Los participantes que conforman la poblacion a ser investigada son 12 empleados de

la empresa Almacenes Nora que prestan sus servicios para el sector comercial de
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electrodomésticos, sin tomar en cuenta la jerarquia del cargo con el fin de obtener

resultados homogéneos.

3.3. Instrumentos

Para la presente investigacion se aplicara la siguiente herramienta de diagndstico:

El cuestionario MbM, elaborado por Marshall Sashkin (1996), que consta de veinte
preguntas en donde ninguna tiene una respuesta correcta o incorrecta, ayudara a
comprender de mejor manera los factores mas trascendentes en la vida laboral de cada

trabajador en Almacenes Nora.

Este cuestionario mide los factores intrinsecos de la motivacién de cada empleado y
esta basado en las teorias motivacionales de Maslow y de Herzberg, las cuales afirman

lo siguiente:

Para la teoria de Maslow, se han detectado cinco categorias que permiten conocer las
motivaciones propias de los empleados y los deseos de cada uno, que al ser satisfechos
provocan una mayor productividad laboral, dichas categorias son: Necesidades
fisioldgicas, necesidades de proteccion y seguridad, necesidades sociales y de

pertenencia, necesidades de autoestima y necesidades de autorrealizacion.

Cabe recalcar que las necesidades fisioldgicas son necesidades basicas del ser humano,
por lo que no se miden en el Cuestionario MbM, ya que se entiende que las personas
se sienten satisfechas ante esta categoria, la cual no provocara motivacién alguna en

los empleados.

Para la teoria de Herzberg, se considera satisfacer las necesidades de nivel superior,
que son las necesidades de autoestima y autorrealizacion, ya que estas generan la
motivacion del empleado en el trabajo para un mayor rendimiento y lograr el alcance
de los objetivos; pero sin ignorar las necesidades de nivel inferior, como las
necesidades de proteccion y seguridad, que son aquellas que requieren los factores

higiénicos, debido a que solamente son notorias al ser insatisfechas.
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3.3.1.

Cuestionario MbM

El Cuestionario MbM esta disefiado con un total de 20 preguntas, en donde cada

encuestado debe sefialar la opcion mas conveniente, considerado el siguiente cuadro:

Estoy completamente de acuerdo

Estoy basicamente de acuerdo

Estoy parcialmente de acuerdo

Solo estoy un poco de acuerdo

Z| »n| Tl W O

No estoy de acuerdo

Las preguntas del Cuestionario MbM son las siguientes:

w

N oo g &

10.

11.

12.

13.
14.

Lo mas importante para mi es tener un empleo estable.

Prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos por mi cuenta.

Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador para la
empresa.

Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la vida.

La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante para mi.
Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi.

La mayor parte de las personas creen gue son mas capaces de lo que realmente
son.

Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y desarrollar nuevas
destrezas.

Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares.

Es preferible evitar una relacién demasiado estrecha con los compafieros de
trabajo.

La valoracion que tengo de mi mismo es mas importante que la opinion de
ninguna otra persona.

Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.

Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacién sélido.

Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con otros -

clientes o comparieros de trabajo-.
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15. Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo he
conseguido.

16. Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis propios
limites.

17. Uno de los aspectos més importantes de un puesto de trabajo es el plan de
seguros de enfermedad de la empresa.

18. Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi.

19. Mis logros me proporcionan una importante sensacién de auto respeto.

20. Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas nuevas.

Puntuaciones del Cuestionario MbM:

Se califica cada respuesta de acuerdo al siguiente cuadro:

Tabla 3.1: Ponderacidon de respuestas del Cuestionario MbM

1. C =5 2 C=1 3 C=5 4 C =5
M=4 M=2 M=4 M=4
P =3 P =3 P =3 P =3
S =2 S =4 S=2 S=2
N="1 N=5 N=1 N=1
5 C =1 6. C =5 7. C=5 8 C=5
M=2 M=4 M=4 M=4
P =3 P =3 P =3 P =3
S =4 S =2 8§ =2 S =2
N=25 N=1 N=1 N=1
9 C=5 10. C =1 11. C =5 12. C =1
M=4 M=2 M=4 M=2
P =3 P =3 P =3 P =3
S =2 S =4 S =2 S =4
M= N=5 N=1 N=>5
13. C =5 14. C =5 15. C =5 16.C =5
M=4 M=4 M=4 M=4
P =3 P =3 P=3 P=3
S =2 S =2 S =2 S =2
N = 1 N=1 N=1 N=1
17. C =5 16. C =5 19. C =5 200 C =1
M=4 M=4 M=4 M=2
P =3 P =3 P =3 P =3
S =2 S =2 S=2 S =4
N =1 N=1 N=1 N=25
Necesidades de  Necesidades Necesidades de  Mecesidades de
proteccién y sociales y de autoestima autorrealizacién
seguridad pertenencia

Fuente: Cuestionario MbM
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Las siguientes definiciones nos permitiran comprender los resultados obtenidos del
cuestionario de acuerdo a las necesidades de cada empleado, clasificadas en las

categorias de:

“Las necesidades de proteccion y seguridad se centran en la seguridad econdémica y
personal e incluyen la consecucion de un nivel de vida razonable.

Las necesidades sociales y de pertenencia estan relacionadas con la interaccion
social, la identidad con el grupo, la necesidad de amistad y contactos personales
significativos y la necesidad de amor e intimidad con otra persona.

Las necesidades de autoestima se refieren a la necesidad de sentirse una persona
valiosa y respetarse a si mismo.

Las necesidades de autorrealizacion se refieren al deseo del individuo de desarrollar

todo su potencial, de “ser todo lo que uno puede llegar a ser”” (Sashkin, 1996)

Interpretacion de las puntuaciones:

Las puntuaciones constan de un minimo de 5 puntos, siendo una puntuacion baja, y un

maximo de 25 puntos, siendo una puntuacion alta, considerando lo siguiente:

Entre 20 0 mas puntos, indica que las motivaciones medidas en esa escala son muy
importantes.

Entre 15 a 19 puntos, indica que las motivaciones medidas en esa escala son
relativamente importantes.

Entre 10 a 14 puntos, indica que las motivaciones medidas en esa escala son
escasamente importantes.

Por debajo de 10 puntos, indica que las motivaciones medidas en esa escala no son en
absoluto importantes.

3.4. Andlisis de resultados

El levantamiento de informacion se realizo en Almacenes Nora tomando en cuenta al
total de trabajadores de dicha empresa, los mismos que laboran a tiempo completo,
siendo el 33% hombres y el 67% mujeres en un rango de edad entre 22 a 60 afios

aproximadamente, en su mayoria casados.
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3.4.1. Resultados por pregunta

Los resultados de la aplicacion del Cuestionario MbM de Marshall Sashkin fueron los
siguientes:

Pregunta 1: Lo mas importante para mi es tener un empleo estable.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 11 91.67%
B Estoy basicamente de acuerdo 0 0.00%
P Estoy parcialmente de acuerdo 1 8.33%
S Sélo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%
N No estoy de acuerdo 0 0.00%
Total 12 100.00%

[lustracion 3.1: Pregunta #1
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Fuente: Elaboracion propia.

El 91,67% de los empleados estd completamente de acuerdo que tener un empleo
estable es sumamente importante para cada uno de ellos, ya que sienten seguridad en
el ambito laboral y personal, mientras que el 8,33% respondieron que se encuentran

parcialmente de acuerdo; las opciones de B, S, y N, no obtuvieron resultados.
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Pregunta 2: Prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos por mi

cuenta.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 4 33.33%
B Estoy basicamente de acuerdo 3 25.00%
P Estoy parcialmente de acuerdo 3 25.00%
S Sélo estoy un poco de acuerdo 2 16.67%
N No estoy de acuerdo 0 0.00%
Total 12 100.00%
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[lustracion 3.2: Pregunta #2
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Fuente: Elaboracion propia.

El 33,33% de los empleados tiene preferencia de realizar sus labores de manera

individual, ya que se sienten mejor trabajando por su propia cuenta que de manera

grupal, el 25% esta basicamente de acuerdo, asi como parcialmente de acuerdo, vy el

16,67% esta solo un poco de acuerdo; la opcién de N, no obtuvo resultados.

29



Pregunta 3: Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador
para la empresa.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 8 66.67%
B Estoy basicamente de acuerdo 3 25.00%
P Estoy parcialmente de acuerdo 1 8.33%
S Sélo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%
N No estoy de acuerdo 0 0.00%
Total 12 100.00%
[lustracion 3.3: Pregunta #3
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Fuente: Elaboracion propia.

El 66,67% de los empleados estd completamente de acuerdo en que un buen sueldo
reconoce el trabajo que realiza cada uno en la empresa, el 25% esta basicamente de
acuerdo, y el 8,33% esta parcialmente de acuerdo, debido a que ellos consideran que

una alta remuneracion no es sinénimo de alta capacidad; las opciones de S, y N, no
obtuvieron resultados.
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Pregunta 4: Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la vida.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 5 41.67%
B Estoy basicamente de acuerdo 4 33.33%
P Estoy parcialmente de acuerdo 1 8.33%
S Sélo estoy un poco de acuerdo 1 8.33%
N No estoy de acuerdo 1 8.33%
Total 12 100.00%
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El 41,47% de los empleados estd completamente de acuerdo en que es indispensable
ocuparse en lo que a uno mismo le produzca felicidad, debido a que esto les permitira
sentirse realizados en un ambiente de trabajo adecuado, el 33,33% esta basicamente

de acuerdo, el 8,33% esta parcialmente de acuerdo, asi como solo un poco de acuerdo

llustracion 3.4: Pregunta #4
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Fuente: Elaboracidn propia.

y no esté de acuerdo.
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Pregunta 5: La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante

para mi.
No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 1 8.33%
B Estoy basicamente de acuerdo 2 16.67%
P Estoy parcialmente de acuerdo 3 25.00%
S Sélo estoy un poco de acuerdo 1 8.33%
N No estoy de acuerdo 5 41.67%
Total 12 100.00%
[lustracion 3.5: Pregunta #5
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Fuente: Elaboracion propia.

El 8,33% de los empleados estd completamente de acuerdo, el 16,67% esta

basicamente de acuerdo, el 25% esta parcialmente de acuerdo, el 8,33% esta solo un

poco de acuerdo, y el 41,67% no esta de acuerdo, ya que consideran gue es importante

brindarles seguridad especializada para el puesto de trabajo que ocupen, siempre y

cuando todos colaboren con seguir correctamente los procesos que impliquen las
normas de seguridad establecidas por la empresa.
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Pregunta 6: Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 0 0.00%
B Estoy basicamente de acuerdo 3 25.00%
P Estoy parcialmente de acuerdo 4 33.33%
S Sélo estoy un poco de acuerdo 2 16.67%
N No estoy de acuerdo 3 25.00%
Total 12 100.00%
llustracion 3.6: Pregunta #6
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Fuente: Elaboracidn propia.

El 25% de los empleados esta basicamente de acuerdo, el 33,33% esta parcialmente
de acuerdo en que tener vida social es importante, el 16,67% esta solo un poco de
acuerdo, y el 25% no esta de acuerdo, ya que prefieren centrar la atencién en su vida
laboral y familiar; la opcion de C, no obtuvo resultados.
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Pregunta 7: La mayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo que
realmente son.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 1 8.33%
B Estoy basicamente de acuerdo 6 50.00%
P Estoy parcialmente de acuerdo 4 33.33%
S Sélo estoy un poco de acuerdo 1 8.33%
N No estoy de acuerdo 0 0.00%
Total 12 100.00%
[lustracion 3.7: Pregunta #7
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Fuente: Elaboracion propia.

El 8,33% de los empleados esta completamente de acuerdo, el 50% esta basicamente
de acuerdo en que la mayoria de ellos se consideran mas capaces que en la realidad,
por lo que crean una elevada autoestima que no permite corregir sus faltas en el trabajo
como deberia ser, el 33,33% esta parcialmente de acuerdo, el 8,33% esta solo un poco
de acuerdo; la opcién de N, no obtuvo resultados.
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Pregunta 8: Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas Yy
desarrollar nuevas destrezas.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 9 75.00%
B Estoy basicamente de acuerdo 2 16.67%
P Estoy parcialmente de acuerdo 0 0.00%
S Sélo estoy un poco de acuerdo 1 8.33%
N No estoy de acuerdo 0 0.00%
Total 12 100.00%

[lustracion 3.8: Pregunta #8
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Fuente: Elaboracion propia.

El 75% de los empleados estd completamente de acuerdo, por lo que desean sentirse
realizados en el ambito laboral al mostrar interés en alcanzar sus propios objetivos
acompanado del aprendizaje de nuevas oportunidades que se puedan presentar en el
trabajo, el 16,67% esta basicamente de acuerdo, el 8,33% esta solo un poco de acuerdo;
las opciones de P, y N, no obtuvieron resultados.
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Pregunta 9: Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 4 33.33%
B Estoy basicamente de acuerdo 4 33.33%
P Estoy parcialmente de acuerdo 3 25.00%
S Sélo estoy un poco de acuerdo 1 8.33%
N No estoy de acuerdo 0 0.00%
Total 12 100.00%
[lustracion 3.9: Pregunta #9
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Fuente: Elaboracion propia.

El 33,33% de los empleados esta completamente de acuerdo, asi como basicamente de
acuerdo, por lo que ellos creen que es importante tener la seguridad de recibir ingresos
de manera regular que ayuden a sustentar su vida personal y familiar, el 25% esta

parcialmente de acuerdo, y el 8,33% esta solo un poco de acuerdo; la opcion de N, no
obtuvo resultados.
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Pregunta 10: Es preferible evitar una relaciéon demasiado estrecha con los
comparieros de trabajo.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 3 25.00%
B Estoy basicamente de acuerdo 4 33.33%
P Estoy parcialmente de acuerdo 4 33.33%
S Solo estoy un poco de acuerdo 1 8.33%
N No estoy de acuerdo 0 0.00%
Total 12 100.00%
[lustracion 3.10: Pregunta #10
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Fuente: Elaboracion propia.

El 25% de los empleados estd completamente de acuerdo, el 33,33% esta basicamente
de acuerdo, asi como parcialmente de acuerdo, por lo que ellos prefieren no
relacionarse con sus comparfieros de trabajo de manera personal o intima, lo que crea
un ambiente que no se compromete en lo social mas que en lo laboral, y el 8,33% esta

solo un poco de acuerdo; la opcion de N, no obtuvo resultados.
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Pregunta 11: La valoracion que tengo sobre mi mismo es més importante que la
opinién de ninguna otra persona.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 7 58.33%
B Estoy basicamente de acuerdo 3 25.00%
P Estoy parcialmente de acuerdo 1 8.33%
S Solo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%
N No estoy de acuerdo 1 8.33%
Total 12 100.00%
llustracion 3.11: Pregunta #11
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Fuente: Elaboracion propia.

El 58,33% de los empleados esta completamente de acuerdo en que lo que piensan de
si mismos importa mas que lo que piense el resto de cada uno de ellos, ya que no se
dejan afectar por los comentarios negativos que perjudiquen su productividad laboral,
el 25% esté basicamente de acuerdo, el 8,33% esta parcialmente de acuerdo, asi como

no esta de acuerdo; la opcién de S, no obtuvo resultados.
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Pregunta 12: Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 1 8.33%
B Estoy basicamente de acuerdo 1 8.33%
P Estoy parcialmente de acuerdo 1 8.33%
S Sélo estoy un poco de acuerdo 3 25.00%
N No estoy de acuerdo 6 50.00%
Total 12 100.00%
llustracion 3.12: Pregunta #12
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Fuente: Elaboracidn propia.

El 8,33% de los empleados estd completamente de acuerdo, asi como basicamente de
acuerdo y parcialmente de acuerdo, el 25% esta solo un poco de acuerdo, y el 50% no
estd de acuerdo en que los suefios que tiene cada uno como persona no deban ser

perseguidos, ya que son esos mismos suefios los que los motivan a alcanzar sus metas
tanto personales como laborales.

39



Pregunta 13: Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacion solido.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 8 66.67%
B Estoy basicamente de acuerdo 0 0.00%
P Estoy parcialmente de acuerdo 3 25.00%
S Sélo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%
N No estoy de acuerdo 1 8.33%
Total 12 100.00%
llustracion 3.13: Pregunta #13
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Fuente: Elaboracion propia.

El 66,67% de los empleados esta completamente de acuerdo, por lo que ellos creen
que es muy importante ofrecerles un plan que les permita asegurar ingresos que les
serviran para sustentarse econdmicamente luego de culminar su vida laboral en una

empresa, el 25% estd parcialmente de acuerdo, y el 8,33% no esta de acuerdo; las
opciones de B, y S, no obtuvieron resultados.

40



Pregunta 14: Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto

con otros -clientes o comparieros de trabajo-.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 3 25.00%
B Estoy basicamente de acuerdo 6 50.00%
P Estoy parcialmente de acuerdo 2 16.67%
S Solo estoy un poco de acuerdo 1 8.33%
N No estoy de acuerdo 0 0.00%
Total 12 100.00%
[lustracion 3.14: Pregunta #14
100.00%
80.00%
60.00% 50.00%
40.00% 25.00%
20.00% 16.67%
0.00% 8.33%0
C B O.W"io
P
S
N

Fuente: Elaboracion propia.

El 25% de los empleados estd completamente de acuerdo, el 50% esta basicamente de
acuerdo, por lo que ellos creen que no es de suma importancia tener un empleo en
donde deban socializar con personas internas o externas a la empresa, ya que pueden
tener un buen rendimiento en un puesto de trabajo independiente, el 16,67% esta
parcialmente de acuerdo, y el 8,33% esta solo un poco de acuerdo; la opcién de N, no

obtuvo resultados.
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Pregunta 15: Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo
he conseguido.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 7 58.33%
B Estoy basicamente de acuerdo 4 33.33%
P Estoy parcialmente de acuerdo 1 8.33%
S Sélo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%
N No estoy de acuerdo 0 0.00%
Total 12 100.00%

llustracion 3.15: Pregunta #15
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Fuente: Elaboracion propia.

El 58,33% de los empleados estd completamente de acuerdo en que se sienten
incémodos cuando otro compafiero de trabajo se aduefia del mérito por el esfuerzo que
ellos hicieron, sin embargo, aunque esto no les parezca agradable, el trabajo que cada
uno de ellos realiza no se define con una sola accion, el 33,33% esta basicamente de
acuerdo, el 8,33% esta parcialmente de acuerdo; las opciones de S, y N, no obtuvieron
resultados.
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Pregunta 16: Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis
propios limites.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 5 41.67%
B Estoy basicamente de acuerdo 6 50.00%
P Estoy parcialmente de acuerdo 1 8.33%
S Sélo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%
N No estoy de acuerdo 0 0.00%
Total 12 100.00%
llustracion 3.16: Pregunta #16
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Fuente: Elaboracion propia.

El 41,67% de los empleados esta completamente de acuerdo, el 50% esta basicamente
de acuerdo, por lo que ellos se sienten motivados al sentirse realizados no solo de
manera laboral sino también de forma personal, enfrentandose a nuevos retos donde
demuestren su maximo potencial, el 8,33% esta parcialmente de acuerdo; las opciones
de S, y N, no obtuvieron resultados.
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Pregunta 17: Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el
plan de seguros de enfermedad de la empresa.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 5 41.67%
B Estoy basicamente de acuerdo 3 25.00%
P Estoy parcialmente de acuerdo 4 33.33%
S Sélo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%
N No estoy de acuerdo 0 0.00%
Total 12 100.00%

[lustracion 3.17: Pregunta #17
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Fuente: Elaboracion propia.

El 41,67% de los empleados estd completamente de acuerdo, por lo que ellos
consideran que es transcendental contar con un plan de seguros médicos que garantice
el estado de salud de cada uno en el trabajo y en el ambiente que los rodea, el 25% esta

basicamente de acuerdo, el 33,33% esta parcialmente de acuerdo; las opciones de S, y
N, no obtuvieron resultados.

44



Pregunta 18: Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para
mi.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 11 91.67%
B Estoy basicamente de acuerdo 1 8.33%
P Estoy parcialmente de acuerdo 0 0.00%
S Sélo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%
N No estoy de acuerdo 0 0.00%
Total 12 100.00%

llustracion 3.18: Pregunta #18
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Fuente: Elaboracion propia.

El 91,67% de los empleados estd completamente de acuerdo, por lo que ellos
consideran sumamente importante poder trabajar con personas que generen
compafierismo, aprendiendo a trabajar en grupo y ayudandose entre si, creando un
ambiente laboral agradable en la empresa, y el 8,33% esta basicamente de acuerdo; las
opciones de P, S, y N, no obtuvieron resultados.
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Pregunta 19: Mis logros me proporcionan una importante sensacion de auto-
respeto.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 11 91.67%
B Estoy basicamente de acuerdo 1 8.33%
P Estoy parcialmente de acuerdo 0 0.00%
S Solo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%
N No estoy de acuerdo 0 0.00%
Total 12 100.00%

llustracion 3.19: Pregunta #19
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Fuente: Elaboracion propia.

El 91,67% de los empleados esta completamente de acuerdo, por lo que ellos afirman
gue generan una sensacion de respeto a si mismos cuando logran cumplir de manera
satisfactoria con las actividades laborales que han sido establecidas en su trabajo, y el

8,33% estd basicamente de acuerdo; las opciones de P, S, y N, no obtuvieron
resultados.
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Pregunta 20: Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas
nuevas.

No. Respuestas | Porcentaje
C Estoy completamente de acuerdo 3 25.00%
B Estoy basicamente de acuerdo 5 41.67%
P Estoy parcialmente de acuerdo 4 33.33%
S Sélo estoy un poco de acuerdo 0 0.00%
N No estoy de acuerdo 0 0.00%
Total 12 100.00%
lustracion 3.20: Pregunta #20
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Fuente: Elaboracion propia.

El 25% de los empleados estd completamente de acuerdo, el 41,67% esta basicamente
de acuerdo, por lo que ellos prefieren realizar actividades que ya han realizado
anteriormente y lo han hecho de forma correcta, antes que realizar nuevas actividades
laborales por el temor de hacerlo incorrectamente, el 33,33% esta parcialmente de

acuerdo; las opciones de S, y N, no obtuvieron resultados.
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3.4.2. Resultados por necesidad

llustracion 3.21: Necesidad de proteccién y seguridad
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Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la ilustracion de la Necesidad de proteccion y seguridad,

esta representada por cinco preguntas del Cuestionario MbM que son las siguientes: 1,

5,9,13y17.
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lustracion 3.22: Necesidades sociales y de pertenencia
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Fuente: Elaboracion propia.
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Como se puede observar en la ilustracion de las Necesidades sociales y de pertenencia,

esta representada por cinco preguntas del Cuestionario MbM que son las siguientes: 2,
6,10, 14y 18.

49



llustracion 3.23: Necesidad de autoestima
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ms 0.00% 8.33% 0.00% 0.00% 0.00%
BN 0.00% 0.00% 8.33% 0.00% 0.00%

Fuente: Elaboracion propia.
Como se puede observar en la ilustracion de la Necesidad de autoestima, esta

representada por cinco preguntas del Cuestionario MbM que son las siguientes: 3, 7,
11,15y 19.
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llustracién 3.24: Necesidad de autorrealizacion
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Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la ilustracion de la Necesidad de autorrealizacion, esta

representada por cinco preguntas del Cuestionario MbM que son las siguientes: 4, 8,
12,16y 20.
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3.4.3. Resultados generales

llustracion 3.25: Resultados generales
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Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados indican que la necesidad de menor importancia para los empleados de
Almacenes Nora es la correspondiente a sociales y de pertenencia con una puntuacion
Media-baja de 16 puntos (66,67%), seguido de la necesidad de autorrealizacién con
una puntuacion Media-baja de 19 puntos (76,00%), mientras que, las necesidades de
mayor importancia son las de proteccion y seguridad y, autoestima con una puntuacién
Media-alta de 21 puntos (87,50%) y una puntuacion Alta-muy alta de 22 puntos

(91,67%) respectivamente.

Se concluye que la necesidad de autoestima obtuvo el puntaje mas alto, esta hace
referencia a la percepcion que tiene el empleado de si mismo, seguido de la necesidad
de proteccion y seguridad, la cual se centra en la seguridad personal y econdémica que
le permite al empleado tener una vida razonable; dichas categorias deben ser
incrementadas o reforzadas debido a que fomentan la motivacion, mientras que la
ausencia de ambas necesidades podria ocasionar desmotivacion y un bajo rendimiento

en los empleados de Almacenes Nora.
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CAPITULO IV

4. Propuesta de un plan de fortalecimiento

En el siguiente capitulo se presenta una propuesta de un plan de fortalecimiento, el
mismo que servird para incrementar la productividad y el rendimiento de cada
empleado de las empresas del sector de electrodomeésticos, en un ambiente de trabajo
favorable que genere motivacion laboral mediante el establecimiento, cumplimiento y

seguimiento de dicho plan.

4.1. Plan de fortalecimiento

El siguiente plan de fortalecimiento para Almacenes Nora es elaborado con base a los
resultados obtenidos en la aplicacion del Cuestionario MbM, donde los trabajadores
han demostrado una mayor motivacion laboral mediante la satisfaccion de la necesidad
de autoestima y necesidad de proteccion y seguridad, siendo estos los factores que
incitan a la creacion de una nueva propuesta de un plan de incentivos que podran ser

aplicados con la finalidad de mejorar el rendimiento general de la empresa.

Para llevar a cabo este plan, se clasificd cada categoria acompafiada de una breve
descripcion, tomando en cuenta las preguntas de mayor importancia para los

empleados.

Luego, se establecieron los objetivos por cumplir, donde cada uno de ellos cuenta con

los principales puntos de accion.

Después, se determinaron los respectivos responsables y el tiempo entre corto,

mediano y largo plazo, segln sea el caso.

Finalmente, se incluyeron los verificadores de cumplimiento, los cuales evaluarian la
efectividad del plan propuesto para fomentar la motivacion en los empleados del sector
de electrodomésticos. A continuacion, se presenta la matriz del plan de

fortalecimiento:
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Tabla 4.1: Plan de fortalecimiento en Autoestima #1

NECESIDAD CONCEPTO | PREGUNTA | OBJETIVO | ACCIONES | RESPONSABLE | TIEMPO | VERIFICADOR
-Elaborar una
Se relaciona | Unsueldo alto propuesta de
con la manera es un claro Proponer bandas ) Politicas de la
en que el indicativo del politicas salariales. Gerencia General empresa.
AUTOESTIMA individuo valor que tiene salariales | -Implementar Con:ultor 12 meses
percibe y el trabajador para la un sistema de Extermno. Encuesta de Clima
valora todo en para la empresa. incentivos Laboral.
si mismo. empresa. para el area
de ventas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 4.2: Plan de fortalecimiento en Autoestima #2

NECESIDAD CONCEPTO | PREGUNTA | OBJETIVO | ACCIONES | RESPONSABLE | TIEMPO | VERIFICADOR
Se relaciona -Proponer
_ Reforzar la o
con la manera | Mis logros me ) actividades
) confianza en
en que el proporcionan o de Encuesta de
- - - - SI mlsmo - - - - -7
AUTOESTIMA individuo una importante frente a | reconocimien | Gerencia General 1 mes Satisfaccion
rente a los
percibe y sensacion de to tanto Laboral.
logros
valora todo en | auto respeto. ) verbal como
o obtenidos. )
si mismo. escrito.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 4.3: Plan de fortalecimiento en Autoestima #3

NECESIDAD CONCEPTO | PREGUNTA | OBJETIVO | ACCIONES | RESPONSABLE | TIEMPO | VERIFICADOR
-Impartir un
) taller
Se relaciona Me molesta _ _
) vivencial de
con la manera que alguien Fomentar la )
) | tolerancia, )
en que el intente competencia rabai Gerencia General Encuesta de
rabajo en
AUTOESTIMA individuo atribuirse el de la ) . y Consultor 6 meses Culturay Clima
. (. : equipo, -
percibe y mérito de algo | Toleranciaen L Externo. Organizacional.
comunicacio
valora todo en que yo he el personal.
P ) n grupal,
si mismo. conseguido. ]
empatia y
respeto.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 4.4: Plan de fortalecimiento en Proteccion y Seguridad #1

Capacitacion,
Salarios.

NECESIDAD | CONCEPTO | PREGUNTA | OBJETIVO | ACCIONES | RESPONSABLE | TIEMPO | VERIFICADOR
Lo més -lImplementar
importante los
para mi es subsistemas
tener un ) de Talento
) Brindar
Permite empleo . Humano:
) estabilidad o )
. sentirse estable. Anélisis de Gerencia General Manual de
PROTECCION ) laboral )
protegido ) puestos, y funciones y
Y mediante la » 12 meses )
contra los - | Selecciony Consultor perfiles por
SEGURIDAD ) Para mi, es administracio N )
peligros del contratacion, Externo. competencia.
fundamental | nde Talento .
entorno. ) Evaluacion
poder disponer Humano. ’
e
de ingresos .
desempefio,
regulares.

Fuente: Elaboracidn propia.

57



Tabla 4.5: Plan de fortalecimiento en Proteccion y Seguridad #2

NECESIDAD CONCEPTO | PREGUNTA | OBJETIVO | ACCIONES | RESPONSABLE | TIEMPO | VERIFICADOR
-Ofrecer un
plan de
jubilacion
individual
para los
Permite empleados.
) Un buen )
sentirse Proponer el | -Programas Gerencia General .
. ) empleo debe L Diagndstico de
PROTECCION protegido o proceso de | de transicion y -
incluir un plan 12 meses habilidades
Y SEGURIDAD contra los o outplacement | de carrera. Consultor )
) de jubilacion o profesionales.
peligros del . -Seguimiento Externo.
solido. _
entorno. posterior de

la
reubicacion
en el
mercado

laboral.

Fuente: Elaboracion propia.

58



Tabla 4.6: Plan de fortalecimiento en Proteccion y Seguridad #3

NECESIDAD CONCEPTO | PREGUNTA | OBJETIVO | ACCIONES | RESPONSABLE | TIEMPO | VERIFICADOR
-Proponer
planes de
seguridad e
higiene en el
Permite La seguridad trabajo.
sentirse del puestode | Velarporla | -Socializar el .
PROTECCION protegido trabajo no es seguridad e | manual de ) Evaluamorl de
Y SEGURIDAD contra los especialmente | higiene en el | seguridad e Gerencia General o meses salud. .se.gurldad °
peligros del importante trabajo. higiene en el higiene.
entorno. para mi. trabajo.
-Seguimiento
de la
aplicacion del
manual.

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 4.7: Plan de fortalecimiento en Proteccion y Seguridad #4

NECESIDAD CONCEPTO | PREGUNTA | OBJETIVO | ACCIONES | RESPONSABLE | TIEMPO | VERIFICADOR
Uno de los -Proponer la
_ aspectos mas contratacion
Permite ] )
) importantes de Brindar de un seguro
sentirse ) o »
i ) un puesto de mejores médico Evaluacion de
PROTECCION protegido ) o _ ) )
trabajo es el servicios corporativo Gerencia General 6 meses salud, seguridad e
Y SEGURIDAD contra los o _ .
_ plan de médicos al | privado para higiene.
peligros del
seguros de personal. todo el
entorno.
enfermedad de personal
la empresa. estable.

Fuente: Elaboracion propia.



CONCLUSIONES GENERALES

La empresa Almacenes Nora se ha mantenido por mas de treinta afios en el mercado

siendo administrada por la sefiora Nora Mufioz Ponce, tiene una mision y vision clara

y cuenta con una estructura organizacional donde cada colaborador cumple con su

respectivo cargo.

En el presente proyecto se propuso un marco teorico sélido que se baso en el estudio

de la motivacion, dando como resultado diversas definiciones y teorias de distintos

autores con diferentes puntos de vista como se muestra a continuacion:

La teoria de Maslow clasifica las necesidades de acuerdo al grado de
importancia para luego ser satisfechas una por una.

La teoria de Alderfer puede satisfacer varias necesidades al mismo tiempo o
una necesidad menos importante para el empleado, sin sobreponer otra.

La teoria de Herzberg puede producir satisfaccion e insatisfaccion laboral
debido al incremento o reduccion de los factores higiénicos o motivacionales
en la organizacion.

La teoria de McClelland busca satisfacer las necesidades mediante lo
aprendido, es decir, con base a la experiencia de cada uno de los empleados.
La teoria de Adams defiende las injusticias que se podrian presentar entre los
empleados de una empresa en cuanto a sus actividades o recompensas.

La teoria de Locke promueve a una definicion clara de los objetivos
organizacionales para obtener una mayor motivacion de alcanzarlos.

La teoria de VVroom provoca motivacion en los empleados al aumentar la
valencia, expectativa e instrumentalidad, si estos tres factores se reducen, la
motivacién también lo hara y, por ultimo,

la teoria de Skinner influye en los empleados incrementando comportamientos
deseables mediante refuerzos positivos 0 negativos, y eliminando

comportamientos indeseables mediante sanciones y extincion.
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Con esta base tedrica se realizo la seleccion de la herramienta que permitié un

diagnostico de los factores motivacionales en los empleados.

El Cuestionario MbM de Sashkin Marshall fue la herramienta utilizada para el proceso
investigativo, la misma que permite conocer la manera en que los trabajadores de
Almacenes Nora perciben su vida laboral, donde ninguna de las respuestas es acertada
o0 desacertada. Este instrumento evalUa las motivaciones intrinsecas de cada persona y

estd basado en las teorias motivacionales de Maslow y Herzberg.

Los resultados proyectaron que dos de las cuatro necesidades fundamentadas en el
instrumento de diagnostico reflejaron una alta puntuacion, demostrando que estas
categorias de motivacion son importantes para los empleados que tienen una alta
necesidad de autoestima en un 91,67%, la misma que se relaciona con la manera en
que el individuo percibe y valora todo en si mismo, y necesidad de proteccion y
seguridad en un 87,50%, la misma que permite sentirse protegido contra los peligros

del entorno.

Frente a estos resultados, se propuso un plan de fortalecimiento para satisfacer las
necesidades de proteccion y seguridad, y autoestima en los empleados de Almacenes
Nora. Para el logro de los objetivos propuestos se establecieron acciones o condiciones
justas, sencillas y eficientes que deberan ser aplicadas en el plazo establecido, sin
ningun retraso, para que sea provechoso como motivaciéon para los empleados; la

efectividad del plan sera evaluada bajo verificadores de cumplimiento.

Se determind que para los empleados del sector de electrodomésticos es importante
una remuneracién que compense su trabajo, ser reconocidos de manera publica o
personal con incentivos tangibles e intangibles, brindarles estabilidad laboral y un
ambiente de trabajo agradable; ademas de ofrecerles planes de salud, seguridad e
higiene y planes post-empleo, logrando asi, satisfacer sus necesidades reales cuando

hayan cumplido, en su totalidad, su desempefio en el trabajo.
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RECOMENDACIONES GENERALES

Se sugiere a Almacenes Nora, llevar a cabo la propuesta del plan de fortalecimiento,
ya que esta especialmente disefiado para satisfacer las necesidades que han sido
detectadas en la empresa, cumpliendo con el objetivo de generar motivacién laboral,
y asi, obtener mejores resultados de los empleados para el crecimiento exitoso de esta

organizacion.

De igual manera, se recomienda la implementacion del area de talento humano, que
cuente con al menos un encargado especializado, para que contribuya en el
cumplimiento del plan de fortalecimiento propuesto, y a su vez, para que fomente el
desarrollo del personal, creando un ambiente de trabajo agradable, ademéas de brindar

su aporte profesional a la empresa.
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ANEXOS

ANEXO 1. CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL (MbM)

Instrucciones: Por favor, responda a cada una de las afirmaciones siguientes
indicando su grado de acuerdo con las mismas, es decir, hasta qué punto concuerda
cada afirmacidn con sus propios puntos de vista y opiniones. Marque con un circulo la
letra que mas fielmente refleje su punto de vista personal, de acuerdo con la siguiente

clave:

C = Estoy Completamente de acuerdo
B = Estoy Bésicamente de acuerdo
P = Estoy Parcialmente de acuerdo
S = Solo estoy un poco de acuerdo

N = No estoy de acuerdo

1. Lo mas importante para mi es tener un empleo estable.

2. Prefiero trabajar de manera independiente, méas o menos por mi
cuenta.

O

w

w

Z

3. Unsueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el
trabajador para la empresa.

4. Buscar aquello que te haga feliz es o mas importante en la vida.

5. Laseguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante
parami.

6. Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi.

7. Lamayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo
que realmente son.

O 1O O [0 O

W |0 W (W] W

T |TU| © |TT| O

w0l nu unwl n

Z |1Z2| Z2 (2] Z

8. Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y
desarrollar nuevas destrezas.

@

oy}

o

w

Z

9. Parami, es fundamental poder disponer de ingresos regulares.

O

(o8]

wn

Z

10. Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los
comparieros de trabajo.

@

os}

o

w

=z

11. Lavaloracién que tengo de mi mismo es mas importante que la
opinién de ninguna otra persona.

12. Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.

13. Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacion sélido.

14. Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto
con otros -clientes o compafieros de trabajo-.

O |00 O

W W(W| @

T |T|TO| ©

0w [nwiunw| v

Z |1Z2|Z2] Z

15. Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo
he conseguido.

16. Lo que me motivaes llegar tan lejos como pueda, encontrar mis
propios limites.

17. Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el
plan de seguros de enfermedad de la empresa.

18. Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para
mi.

19. Mis logros me proporcionan una importante sensacion de
autorrespeto.

20. Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas
nuevas.
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Puntuacion del Cuestionario MbM

Instrucciones: En el Cuestionario, marcé usted una letra indicando su grado de
acuerdo con las afirmaciones del mismo, reflejando asi sus puntos de vista y
opiniones personales. En el cuadro siguiente, marque con un circulo el numero
que corresponde a la letra que marcé para cada una de las veinte afirmaciones.
Por ejemplo, si su respuesta a la afirmacion numero 1 fue “P” - Estoy
Parcialmente de acuerdo - trazaria un circulo en el namero “3” de la celda 1
del cuadro.

1. C =5 2. C =1 3 C=5 4 C =5
M=4 M=2 M=4 M=4
P =3 P =3 P=3 P=3
§=2 S =4 s =2 §=2
N=1 N=5 N=1 N=1
5 C =1 6. C =5 7. C=5 8 C=5
M=2 M=4 M=4 M=4
P =3 P =3 P=3 P=3
S =4 §=2 s =2 §=2
N=5 N=1 N=1 N=1
9. C=5 10. C =1 11. C =5 12. C =1
M=4 M=2 M=4 M=2
P =3 P =3 P =3 P =3
s =2 S =4 s =2 S =4
N=1 N=5 N=1 N=35
13. C =5 14. C =5 15. C =5 16.C =5
M=4 M=4 M=4 M=4
P =3 P =3 P =3 P =3
s =2 s =2 S =2 §=2
N=1 N=1 N=1 N=1
17. C =5 18. C =5 18. C =5 20. C =1
M=4 M=4 M=4 M=2
P =3 P =3 P =3 P =3
s =2 s =2 S =2 S =4
N=1 N=1 N=1 N=35
Necesidades de Necesidades Necesidades de MNecesidades de
proteccidn y sociales y de autoestima autorrealizacion
seguridad pertenencia

Definiciones:

Las necesidades de proteccidn y seguridad se centran en la seguridad
econdmica y personal e incluyen la consecucion de un nivel de vida
razonable.

Las necesidades sociales y de pertenencia estan relacionadas con la
interaccion social, la identidad con el grupo, la necesidad de amistad y
contactos personales significativos y la necesidad de amor e intimidad con
otrapersona.

Las necesidades de autoestima se refieren a la necesidad de sentirse una
persona valiosa y respetarse a si mismo.

Las necesidades de autorrealizacion se refieren al deseo del individuo de
desarrollar todo su potencial, de “ser todo lo que uno puede llegar a ser”.
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Interpretacion de las puntuaciones

Cada una de las cuatro escalas del Cuestionario MbM tiene un minimo de 5
y un maximo de 25 puntos. Las puntuaciones altas, de 20 puntos o mas, indican
que las motivaciones medidas por esa escala son muy importantes para usted;
entre 15 y 19 puntos indican que son relativamente importantes; entre 10 y 14
puntos, que son escasamente importantes y una puntuacién baja, por debajo de
10, muestra que no son en absoluto importantes. Utilice el cuadro que figura a
continuacion para comparar sus cuatro puntuaciones entre si.

Representacion gréafica de las puntuaciones

Represente graficamente su puntuacion en el cuadro que figura a continuacion
marcando con una “x” el punto que representa aproximadamente el total de
cada columna y conectando las “x” hasta formar una linea. Si sus resultados
coinciden con la zona sombreada, sus respuestas son las habitualmente
obtenidas por varios grupos: vendedores, supervisores, jefes de equipo,
directivos y jefes de almacén. Los resultados que se sitian por encima de la
zona sombreada indican que esa categoria es muy importante para usted. Los
resultados que se sitlan por debajo muestran que esa categoria de motivacion
no es muy importante para usted.

Necesidades de Necesidades Necesidades Necesidades de
proteccion y sociales y de de autoestima autorrealizacion
seguridad pertenencia
Muy alta 24 24 24 25
=
[&]
§ Alta 22 21 21 23
|_
[1'4
E Media 18 18 18 20
Baja 14 13 14 16
Muy baja 9 8 8 11

GRACIAS POR SU COLABORACION
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convoca a los Miembros del Tribunal Examinador, a la sustentacién del Protocolo del
Trabajo de Titulacién: Identificacion de los factores de la motivacién laboral de los
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estudio: Almacenes Nora de la ciudad de Machala”, informa que, este trabajo cumple con la metodologia

propuesta en la “Guia para elaboracion y presentacion de la denuncia/ protocolo de trabajo de titulacién”

-

Director: Psic. Isabel Arteaga

Tribunal sugerido: Psic. Mario Moyano
Ing. Gianni Salamea

Atentamente,

Universidad del Azuay
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ACTA
SUSTENTACION DE PROTOCOLO/DENUNCIA DEL TRABAJO DE TITULACION

Nombre del estudiante: Karla Selena Rodriguez Mufioz
Cédigo: 75717

Director sugerido: Psic. Maria Isabel Arteaga
Codirector {opcional):
Tribunal: Psic. Mario Moyano e Ing. Gianni Salamea

Titulo propuesto: Identificacion de los factores de la motivacion laboral de los empleados
del sector comercial de electrodomésticos. Caso de estudio: Almacenes Nora de la
ciudad de Machala

7. Aceptado sin modificaciones:

I

8. Aceptado con las siguientes modificaciones: /

\
ge_‘ a}umm"!:a /L Oé'i(‘?ffq-: c.“s;ia'cr -f?o .
/4

L:(Uulyjn&l 22" {ald-n ¢ LL(((;M en [.m_-;jc:" & f()uH\o[x

9. No aceptado
10. justificacion:

Tribunal
i\\ i .f 1 et / *
;[)5‘°CHE,7“3(“J éf '/ ...............
Psic. Maria Isabel Arm&ka PsicMario Moyano

Dra. Maria Elena Ramirez Aguilar
Secretaria de la Facultad
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RUBRICA PARA LA EVALUACION DEL PROTOCOLO DE TRABAIO DE TITULACION

(Tribunal)

Nombre del estudiante: Karla Selena Rodriguez Mufioz
Cédigo: 75717

Director sugerido: Psic. Maria Isabel Arteaga
Codirector (opcional):

moh W

Titulo propuesto: [dentificacion de los factores de la motivacion laboral de los empleados

del sector comercial de electrodomésticos. Caso de estudio: Almacenes Nora de la

cindad de Machala
6. _Revisores tribunal: Psic. Mario Moyano e Ing. Gianni Salamea

()
[}

No cumple

Problemdtica y/o pregunta de investigacion

N

1. 4Presenta una descripcidn precisa y clara?

:
\\ 5

2. ¢Tiene relevancia profesional y social?

Objetivo general

3. ¢Concuerda con el problema formulado?

4. ¢Se encuentra redactado en tiempo verbal infinitivo?

Objetivos especificos

5. éPermiten cumplir con el objetivo general?

6. ¢Son comprobables cualitativa o cuantitativamente?

Metodologia

7. é5e encuentran disponibles los datos y materiales mencionados?

8. {las actividades se presentan siguiendo una secuencia ldgica?

9. ¢éLas actividades permitirdn la consecucion de los objetivos especificos
planteados?

10. ¢Las técnicas planteadas estan de acuerdo con el tipo de investigacién?

Resultados esperados

11.¢Son relevantes para resolver o contribuir con el problema formulado?

12. ¢Concuerdan con los objetivos especificos?

13.¢Se detalla la forma de presentacién de los resultados?

14. ¢Los resultados esperados son consecuencia, en todos los casos, de las
actividades mencionadas?

NN NN N AN

Nota sobre 10 puntos: : 8 “/'él IG

Psic. Martia iIsabel Artdaga
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1.1.Nombre del Estudiante: Karla Selena Rodriguez Mufioz

1.1.1. Cédigo: 75717
1.2, Director sugerido: Ing. Maria Isabel Arteaga Ortiz

1.3.Docente metodélogo: Mgt. Fabiola Priscila Verdugo Cardenas
1.4.Titulo propuesto: “Identificacidn de los factores de la motivacién labora! de los empleados
del sector comercial de electrodomésticos. Caso de estudio: Almacenes Nora de la ciudad

de Machala”

DIRECTOR METODOLOGO
Cumple No Cumple No
cumple } cumple
Linea de investigacién v v
1. ¢Elcontenido se enmarca en |3 linea de investigacidn v WV
seleccionada?
Titulo Propuesto v v
2. ¢Esinformativo? V. v
3. ¢Esconciso? v %
Estado del arte v i
4. (¢ldentifica claramente el contexto histérico, cientifico, globaly 4 v
regional de! tema del trabajo? 3
5. ¢Describe la teoria en la que se enmarca el trabajo v v,
6. éDescribe los trabajos relacionados més relevantes? T4 i
7. ¢Utiliza citas bibliograficas? Y v
Problemética v "
8. ¢Presenta una descripcién precisa y clara? J 4
9, ¢Tiene relevancia profesional y social? of v
Pregunta de investigacion o/ [
10. ¢Presenta una descripcién precisa y clara? Y v
11. ¢Tiene relevancia profesional y social? i v
Hipétesis (opcional) v T
12. ¢Se expresa de forma clara? Lf', v
13. ¢Es factible de verificacién? vV v
Objetivo general i i
14. iConcuerda con el problema formulado? Y i
15. ¢Se encuentra redactado en tiempo verbal infinitivo? Y i
Objetivos especificos v 4
16. iPermiten cumplir con el objetivo general? 'f, V
17. ¢Son comprobables cualitativa o cuantitativamente? i/ 4
Metodologia i i
18. {Se encuentran disponibles los datos y materiales l/ l/
mencionados?
19, Las actividades se presentan siguiendo una secuencia logica? v W
20. ¢Las actividades permitirdn 1a consecucion de ios objetivos ‘\/ ;
especificos planteados?
21. ¢las técnicas planteadas estédn de acuerdo con el tipo de / v
investigacién? b,
Resultados esperados 4 i
22. iSon relevantes para resolver ¢ contribuir con el problema V! V,
formulado? . .
23, ¢Concuerdan con los ohjetivos especificos? Y v
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&g uicd Riibrica para evaluacion de! Proiocoio de

|administracion T Yabajo de Titulacién {Metoddlogo y Director}

DIRECTOR METODOLOGO
Cumple No Cumple No
cumple cumple
24. iSe detalla la forma de presentacidn de los resultados? Vv 7
25. iLos resultados esperados son consecuencia, en todos los l/ /
casos, de las actividades mencionadas? :
Supuestos y riesgos 4 v
26. ¢Se mencionan los supuestos y riesgos mds relevantes, en caso / s
de existir? ’
27. iEs conveniente llevar a cabo el trabajo dado los supuestos y V !/
riesgos mencionados?
Presupuesto v iy
28. ¢El presupuesto es razonable? V. i
29, ¢Se consideran ios rubros més relevantes? v v
Cronograma v I
30. ¢Los plazos para las actividades estan de acuerdo con el i/ i/
reglamentc?
Citas y Referencias del documento v i
31. ¢Se siguen las recomendaciones de normas internacionales l/ /
para citar?
Expresién escrita V |4
32. ¢{Lla redaccion es clara y ficiimente comprensible? V, !/
33. ¢El texto se encuentra libre de faltas ortogréficas? V 4

OBSERVACIONES METODOLOGO:

OBSERVACIONES DIRECTOR:

METODOLOGO

DIRECTOR
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1. Datos Generales

"l S L S e e
Rodnguez Muﬁoz Karla Selena

e Céd'g" S
wa075717

L L120 Contacto:. ..
S ASDOENET SRIANA L e
o TEMEOmUE 2885057
_ Celular: 096'.-'?253?2

Correo Electrénico: rodnguezmks%@hutmml com

1.2 Dlrector Sugendo. Arteaga Drtlz Maria Isabel Pssc

121. Cou:acm e
Celular* 099816624'?

i Corre.u Electrﬁuiéd- ;aneaga@uazuay edu ec

l 3 Co-director sugendﬂ
- 1 3 l Contacto
1 4. Asesor Metﬂdologlcn Verdugo Cardenas Fablola Pnscl-ia; I'vlaster .
15 ’f}lﬂunal ﬁﬂlgnﬂdﬂ .
1 ﬁ. Aprohacmn

1 T. Linea de Invest:gacmn -:le la Carrera

3 172-TiP0de trabaj L ST

_.a) Proyecto de investigacion

b) Investigacion formativa

il irf.a.dt.Esmdiﬁ'....___._____.._.___
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““un'mayor rendimiento en-Atmacenes Nora; debido-a que hoy en dia-contar conunamayor--

1.10. Subtitulo: UNIVERSIDAD
: B%E, ATURY
Caso de estudio: Almacenes Nora de la ciudad de Machala

~.1.11. FEstado del proyecto

- productividad-laboral -se-ha-convertido-en-un-pilar fundamental para-lograr el éxito.....

“Para este caso, se busca identificar ¥ mejorar los factores de motivacion organizacional

“dentro” de Almaceries Nora, abordando a"'lc-sTrabajaﬂores'de'ia"empresa'mmo"-ei"tje

principal-de la investigacion; debido a que son-ellos los-que forman parte fundamental del -

proyecto. Con este trabajo-de-investigacion se tomard enconsideracién aquellos factores,

tanto.intrinsecos..como. extrinsecos, que. motivan al _personal en su dia.a dia en la

organizacion, 1o que permitird un trabajo més eficiente y eficaz.

“~La importancia de este trabajo radica en'quea partir de la investigacidn en-diferentes—

-empresas-del mismo-sector-comercial;-se-podra definir los factores motivacionales mas

- importantes-del personal-que labora en dichas empresas,.con.la finalidad de contar.con

.elementos de juicio que permita a los gerentes o duefios de las empresas implementar un._

..aumento de la productividad grupal de todos los que conforman estas empresas. Mediante

adecuado_modelo de Cultura y Comportamiento Organizacional, enfocéndose en el

los factores de motivacion se marca un precedente que sirve ‘para que el administrador y

gerente de la empresa pueda forrnar grupos de trabajo de a]to reudlmlento Asi rrusrno,




2.2. Problemaitica

involucra a cada uno de los trabajadores que forman parte de la empresa, debido a que,
“dentro dc todo el “entorno, la  motivacién es aquel elemento que muestra el

comportamiento exacto que tiene el personal a la hora de plasmar énel trabajo sus

— habilidades; fortatezas; ssfuerros; et e
Para-Almacenes Nora se podr4 identificar cuiles son aquellos factores que-generan-un---
-..riesgo-en el desempefio-de cado uno de-los integrantes-de-la-empresa,-puesto que-dichos—
... factores. se. distinguen.en. los. resultados. del. trabajo. faltante y.la. baja.motivacidn; asi......
. mismo se identificard los factores de motivacién que ayudan a.que la organizacion siga .
en constante crecimiento y con estos factores se logrard establecer un precedente paraun

__plan de accion de mejora, que no solo permitird que la empresa crezca, sino también

facilitar que el pilar pnmordla] de la empresa, que es el personal me]ore se desempeﬁo y

labor en la empresa.

_La motivacidn_estd ligada a una serie de factores que pueden observase en la

__productividad de las empresas, puesto que, existen andlisis y estadisticas de produccién

global del pais, se podrd analizar ciertos puntos que ‘pueden influir en caracteristicas

especmles dent:m de la orgamzacmn una de estas e la estadmﬂca del Indlce dc

Produccmn Manufacturara E‘omermo }r Senrmlos que mlde. la evolumén segun el

compoﬂam:ento dela producclén de ]os sectores de la economia del pa:s, dicho Estudm i

""comercio y servicio de muebles, para el afio 2016, no ha Togrado aportar y tener mcldernma T
e 1d produccion dél sector; Tocual ha generado Gue s incidenicia sea del—0,29%; esdecir ™

ue 1Ay ventas en este sector han-disminuido envalor monetario, dejando de-satisfacer

- necestdades; encambio-parael-estudio-del-afio 2017, ha logrado-una incidencia-de 0,26%

vender.y; es.de suma importancia encontrar. el factor predominante en la.motivacion.de ...
. los vendedores que aumenten o disminuyan sus ventas. (INEC,2017) .o

En-el sector de electrodomeésticos; es importante saber que-debido al cambio-en-tas
—-producciones-de-cocinas; de-gas-a-¢eléetricas; et Indice -de- Produceién-Manufacturera; -
-.Comercio y-Servicios, ha-sido-afectade en la-incidencia de produccién del sector, puesto....
...que para el afio. 2016, dicha sector, logré una incidencia del 0,21% con variacionesenlas .

__ventas del 47,35%, pero para el afio 2017, no aportd incidencia en la produccion del sector



con un — 0,45% de incidencia, lo cuéﬂgﬁéﬁgtz ighieMas ventas no se han logrado, que los
vendedores y trabajadores de las empresas no plasman las destrezas necesarias frente al

cambio de la produccién en este sector. (INEC, 2017)

e U e5tUAIQ realizado por el INEC (2017) sobre encuestas industriales, permite obtener
la informacidn necesaria sobre los sectores de comercializacién de electrodomésticos y
muebles, mediante variables como el personal ocupado remuneraciones y produccic’m

que son factores dlrectos con la mouvamén deI personal de las empresas, siendo asi el de
”“mas 1mporta.nc1a por la dlsmlnucmn en los resultados, es el factor de produccmnm.ﬁ.ﬁ-éé{(;w
““que ha disminuido del afio 2014 con 10.501 mil ‘millones de délares al afio 2015 con
~10.340 mil millones de délares, condicionando a 1as empresas debido a la gestién de los

insumos de mano de 'BEfé""paré"él'”éﬁé’I' se necesita establecer inférnamente factores de

pTOd"lICClén e 1 o B B B L £ merm ot 4434 £ R £ 44 4142 S84SR RS+ £ S 22E R0 et et 2204 S4Bt e st st

El desempefio econémico del sector de comercializacién de electrodomésticos y

* muebles, se Eﬁéﬁéi{tfé'clés’i’ﬁéé&é"én él'ééé'i'é'f'&é”(fdméfé'ib'"?.ii'jjc}f ﬁi’z’i&éf’&"’éﬂ' jiﬁf"théﬁaf”” o

T midienido €l comportamierito et el tishipode las ventas eorrientes; para el cual de
“Diciembre-del afio 2017 a-Agosto-del afto-2018-¢l-desempeiio-del-sector-ha-logrado un-

: ---cfeeimiento--del--24,56-%,--esto-quiere-deei—r-que el-sector-ha bri-nd-ado—mejores--serv-icios. ¥

1101 () NN

" La base del proyecto es conocer los problemas-que acoge el sector-productivo; para
““Jograr-comprender cuales de- los-problemas en-produccién; remuneracién-o- personal-— -
-------------- humano-erean factores de-motivacién-en los-ambientes de trabajo-con-el personal,-siendo........
-asi.de-gran importancia.indicadores.de desempefic.de. las empresas, indices.y resultados. .

............ que.nos.permiten saber.en donde enfocar diagndsticos y planes de aceién,

““Entas organizaciones Tos factores de motivacién juegan wmr papel importante; debido
------ a que-en la-actualidad-el-factor humaneo es un pilar-significativo para-el rendimiento-de la. - -
-------------- empresa, ya-que del-personal-dependerd el crecimiento.constante. de.la organizacién, ya. .. ...
..... sea como.un trahajo.individual o grupal, el trabajador. estd inmerso.en los factores que lo.

..Iodean y generan una motivacion dentro del mismo,




Ciertos factores, va sean intrinsecos o extrinsecos, han afectado desde siempre a los

"trabajadores y a las empresas en el desenvolvimiento que tienen frente al mercado, debido

“"que a consecuencia de estos factores existen notorios cambios ya sea de aumenio o

©2.3. Pregunta de Investigacién

1. ¢Cuales son los factores de la motivacion organizacional en el sector comercial de

“electrodomésticos, caso de estudio Almacenes Nora, que intervienen en la satisfacciony

R TR e i SR e

2. ;Cudles son las teorias sobre la motivacién laboral que se acoplan a Almacenes Nora?

2.4, Resumen

~El presente estudio se basa en la identificacion de los factores de la motivacion labcral
de los empleados del sector de electrodomésticos, para el caso de la empresa Almacenes

...Nora.de la-ciudad de Machala. Tanto.-el ambiente-de-trabajo.como. las-condiciones ...

...prﬁﬁmiﬂanen.iﬂ.sﬂoiabﬁmd(}mde._ﬁ_lmnes H@rat i A iy 5 i AP TR S Sy =S S g Lamp e S =iz

laborales, repercuten en la motivacién laboral. El objetivo de este trabajo es realizar un

“analisis de los diversos factores miotivacionales: conla firalidad de incrémentar 1a
_productividad y satisfaccion laboral, Se aplicardn herramientas que permitiran conocer la |

realidad de la empresa, también se conoceran cuales son los factores motivacionales que .

gz_t_g_f;nm-.-;-n_t.ab@..!pa,x.asgas..mmp.mam*:ma,lg.s,sl.ﬁ.!..p@.t.s_gm.l_.fmmg.gl tmham..quﬁ,t@a!mh.a,.

__pero hace més de un siglo que las organizaciones se cuestionan por qué algunas personas

__estdn méas motivadas que otras (Maslow, 1997).

--------- I-,au--mmtivac:idn.-.labnml---dentm..-dﬁ:-..laﬂ---nr&tani:r.acinnesr--ﬂace---desde- £]l..nacimiento.......

--------- Al presente, existe una variedad.deinvestigaciones sobre la motivacidn organizacional.....

...que. destacan su estudio. bajo. la. misma rama.con.diferentes dimensiones aplicadas, que.....

__logran explicar los factores de la motivacién en las organizaciones y como afectanal
_rendimiento y productividad de lasempresas.

.. 3. Gareia-Rubiano-& Forero-Aponte-(2014)-concluyeron-que-las-condiciones-

...motivacionales.y..la. satisfaccion. laboral . de. los. trabajadores. se..relacionan

e euando .ae..aaumn._ﬁl__ﬁambio..Qrga,nizaaiénal,_pue_sm._quﬁ,..lqa. factores.como la ...

_flexibilidad, facilitacion del cambio y la gestién de los recursos humanos

~ impactan sobre el mismo cambio organizacional y que la falta de oportunidades
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de las empresas para lledel\EERSBH AdStos factores, es la negacién a la
DEL AZUAY
investigacién de los mismos.

Cuadra-Peralta & Ve!oso Besm (EUIG) aportaron ]a mcorporac:én del grado

" supervision de una mariera corrects, aumieriten las variables de satisfaceisny

""""" motivacion del personal; cuando el lider de a organizacion sea remoto; poco—

__completa de la empresa y su entorno; asimismo la comunicacién y el ‘grado de

mnt" ianza provee de seguridad y facilita el desarrollo de actividades del

personal

~considerado; trrespetuoso-y-poco-colaborador; la motivacion-y-la-satisfaceién -

. Gonzdles Millan.& Parra Penagos (2008) concluyeron que para el desarrollo. .
.completo de una organizacion es necesario mejores niveles de motivacion, un

.. liderazgo participativo y niveles de desarrollo que permitan tener una vision

- Yamakawa & Ostos (2011) mediante su estudio concluyeron que la innovacién
‘organizacional influye en el desempefio organizacional, puesto que las
~ empresas de servicios estdn dispuestas a cambios de productos, servicios,

procesos 'y aspectos administrativos que aléancen un deseimpeno dptimio dela

empresa. Los resultados dieron a conocer que lasempresas no-deben descuidar-—-

-~la-innovacién organizacional para-alcanzar mayores-niveles de desempefioy -
>..Marulanda Valencia & Morales Gualdran (2016) concluyeron que los factores .

...intrinsecos_en la motivacion, tienen una mayor influencia, como factores

importantes se encuentra el deseo de independencia, el aspecto econdémicoy

_las actividades de capacitacion y acompafiamiento, que crean ventaja
urgamzacluna! en corto tlempo

conclu;-,reron en su estudm a pequeﬁas émpresas que en la ma}roria de

~ con la organizacion, debido a que la mayoria se maneja por designacidn de

Estrada ME}IE Restrepo de Dcampo, & Roncanclo Rest:repo {20()?}“""““““
.._..-orgamzacmnes existe una falta de incentivos, pero se destaca el compromiso

“{areas basadas en relaciones intrapersonales, recaléando que, sl digefiar un



» Garrote RO_]EIS Garrote Ro]as & Timénez Féniﬁﬁﬂéi'iiﬂ"l"ﬁj"Eﬁﬁélﬁ’j’r’&ﬁﬁ"Ej't'l'ei' o

orgamzamén, puesto que la empresa, asi como sus trabajadores varian en las diferentes

etapas de su vida organizacional (Gupa y Chin, 1994).

entrenamiento sobre motivacidn, se logra un crecimiento econdmico } una

mejor pammpamon en el mercado.

"'"fac‘rﬁfeg"de'rri&tas'emrfﬁsecag;"mﬂarlmﬁﬁsmﬁm"rmﬂlmrmm ycreencias de

- p-Morelos-Gémez-& Fontalvo-Herrera-(2014) - concluyeron-que-la-motivacion

..organizacional contribuye en los procesos.de integracion y consolidaciénenel ...

_disefio_estratégico de planeacion de objetivos y toma de decisiones, asi como

... también en factores determinantes de la cultura organizacional. Se menciona

_que en la préctica diaria de la empresa se necesita siempre el fortalemmlenm

de las relamones laborales, que son de suma 1mportanc1a para ei crebmmlento

empresanal

Uno de los primeros conceptos trata sobre la historia y el ciclo de vn:la dela

._._.p.q;.la.,a.,tmgﬁfm.gm:.:mgmal.égmamt@.}f..mmda q!t.l.f.ﬂ...?rap..ma.t}.u,taﬂ_dq_&@.xa.&labgmnslq........,..._.

__estructuras y. reglas dentro de la organjzacién, siendo un punto impon,anie de panida,‘_“__t_m

_ debidoala ﬂjaclén de funciones y responsablhdades, conmgulente_rr__l_ente se va dlluycndo

el entusnasmo de lo nuevO y SUrgen nuevas motivaciones en el personal (Charles Lusthaus

.,20[,2}

..,..La..m_o.tivaqiﬁu..gtgan,i;:@_c.igua.l..sﬁ.mmiﬁ:;;ta. en una variedad de factores los cuales se

_pueden englobar en cuatro conceptos grandes, los cuales proporcionan ideas sobre la

personalidad profunda de los trabajadores en las organizaciones, tales como la hlsmna

m:smn, cultura e incentivos {Charles Lusthaus, 2(}02)

...._._..d____.En.loa.mIimgﬁaﬁmmmml&pmgmﬁdaﬂ.mpﬁm.a..la..m.ti!-r.ar;,-i,én.g.rga;:t.i_z,ag_ig,n,al_ a_
__profundidad ha ido mas alla que solo comprender la funcién de cada trabajador de la

__empresa con la motivacién en la organizacién (Bloor y Dawson, 1994).



La motivacién se adopta como una'fuerﬁ"qgg‘impulsa al sujeto a adoptar una conducta
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determinada, en donde las fuerzas act&ﬁan m“Bre ¢l \ndividuo o parten de €I, para iniciar y

orientar su conducta (Gibson, Ivancevich y Donelly. 2001).

La teoria de \r'lctor ‘Umom (1964} se basa en el valor que ei trabajador pone en los

resultados de las acciones que reahza y las expectatwas de aicanzar sus metas propuestas,

"solo se tiene que ofrecer algo para satisfacer, se debe convencer de que los trabajadores

el resultado del mismo se denomina motivacién. Para !ograr una motivacién optima, no

““tienen la capacidad para obtener recompensas. Dentro de la teoria de Vroom el trabajador

“puede aumentar Ta productividad cuando se imponen los objetivos personales, la relacion ™~

---------- percibida-entre satisfaccion de los objetivos y la alta productividad y Ta percepeion de 1a

Eapaeidﬂddeiﬂﬂuiren laprﬂdmti’ﬁdﬂddﬂlmismﬂ.' S e A S g i b e S W B S e o B A A A

~ Segan Herzberg (1959) existen factores motivacionales que sostiene la satisfacciony

" la insatisfaccion Jaboral en dimensiones distinias e independientes, estos factores van de -
Ta mano conel contenido del cargo, 1as tareas y los deberes que se desarrollan en el cargo™ ™
~del trabajador, produciendo un resultado-de satisfaccion y crecimiento productivo de la

labor.-Es necesario-que para-obtener la satisfaccién se-analice los factores como-el-trabajo

-..en s mismo, el reconocimiento, la responsabilidad y el progreso personal. ..

" Algunos autores en distintos tiempos han sefialado y definido la motivaciénenbasea ™

La motivacion son procesos que dan

cuenta de la intensidad, direcciény

"péfé'i'éié'ﬁé'i'éi'Eiél"éé'f{iéfia de un individuo




Chiavenato (2000) \

La motivacion es el resultado de la

interaccion entre el individuoyla

................................. e | Lamotivacién laboral se completa. |
| haciendo referencia a la finalidad sobre el |
....... . | trabajo, Ia cual es encargada de orientary |
__________ E;gﬁiﬁcar la energia genérica que
[ supone el impnlso ruodvacioral De. . |

{.organismo..... ...

| termina; fluctds yes compleja, y casives |

mmmﬁ.‘stiﬂﬂlﬂl‘h’m a.l de AR e

-} pricticamente-cualquier sHuacidn .|

i

oo JOsé Ignacio Vélaz Rivas (1949) .. ..

internos del individuo. En este ultimo

sistema de cognicidn del individuo, la

conocen de si mismas y del ambiente que

“persona imiptica a-sus-valores personales

alguna forma se puede decir quela |
| 'motivacién en sentido estricto se refiere |
exclusivamente al mero impulsode™ |
| aniers ta de venirespecificado deotro
“I'modo: ta-direccionatidad esta
--egtrechamente lisada ala- motivacidn en- | oo
-|-tantoque-el impulso, peronoesel . ....fo...

|.impulso. motivacional MmO .o

aspecto la motivacion se asocia con el

cognicion es aquello que las personas |

Tos rodea; el sistema cognitivo deé'cada™

~t-que-estaninfluidos por-su-ambiente-fisico -




i E esoeial, por su estructura fisiologica, por
DEL aZsy | L
sus necesidades y sus experiencias.

No aplica.

..2.7..Ohjetivo General ... .

... Identificar_cudles son_los. factores de. la motivacidn organizacional. en el. sector

comercial de electrodomésticos que intervienen en la satisfaccién y productividad laboral,
__Caso de estudio: Almacenes Nora de la ciudad de Machala,

..1._ Analizar las principales teorias sobre la motivacién laboral. ... ..o

... 2. Evaluar los factores de motivacion laboral del personal, ... .

influyentes en los empleados de Almacenes Nora.

4. Elaborar un plan de accion en base a los resultados obtenidos.

o 29 Metodologha i

..... o i I AD AR BRI . oo iiin s

_...La presente investigacion tiene un enfoque mixto, tanto cuantitativo, en donde se

desarrollaran encuestas, como cualitativo, donde se realizara el analisis de los resultados.

e Se tHliZarA informacion de fuentes primarias, es decir, de libros, tesis. y. articulos.que ...

...estan_vinculados con ¢l presente.tema de investigacidn, ademas. de. paginas web, se

. realizard la aplicacion de encuestas para identificar los factores motivacionales en

Almacenes Nora y su respectiva tabulacion y presentacion de resultados.

— AL T W Un.iyam,, pﬂh[a.qi{;“ B 1111 LT T S ——

_.servicios, es decir, a todos los colaboradores de la empresa. .

—-—--El-procesamiento- de-la- informacion -del presente-estudio-se realizard a-través-del-

.._datos obtenidos en las encuestas a realizar.

El universo.de. Almacenes Nora estd conformado. por .12.personas.que.prestan sus

............... = 9.' -PrﬂmarlalnfUTHIHEiﬁn [

software de. Excel para elaborar estadisticos.y tabular los. mismos, sobre la informacién y.......




2.10. Alcances y resultados esperados

El alcance de la presente investigacién es dar a conocer los factores de la motivacién
“laboral que influyen en Tos emipleados del sector comercial de electrodomeésticos. Casode ™
T e

leSupuestOS}' iy
""El presente proyecto tiene como riesgo la falta de colaboracion de parte de los
ho démiiestre Tealmeénte como perciben su ambiente de tfrabajo, para no tener problemias
o s erpleador. “Ast como también el corto tiempo-para poder interactoar de mamera”
- profundacontos empteados de Almacenes Nora; debido a que tienen que cumplir con-sus---
o r@SPONSAbIAades: - -

e o P

P e Rabso 1 “Costo (USD) | Jiistifieacion 1
T RQUIPOS

e - Para reatizar el desarrolio-del trabajo--f-
Computadora $1800,00 i
temeuremeeteseseaneseereteeasiannen smseameessm et emee e et ekt et sra st e e tHR]AGTO e e e e

st oo n st PAER-CONtACIAL. 2128 PEFSONAS v vvrers s i
Cetular $120,00 )
SO SR .involucradas.en el proyecto. .......f..

.. MATERIALES.

PR, s | para realizar una investigacion |
Tntermiet $80.00 e

Para realizar una investigacion
".-—Bibtiogfaﬁa ............................... $6.0.Gﬁ ........................................................................................................... e

especifica del tema.

Para la obtencion del documento |
Impresion $40,00 fisico de las encuestasydel

Carpetas/Anillado $20,00

—|-borradores-y-trabajo-de-titulacion....... :




©®

TRANSPORTE

Pasajes

UNIVERSIDAD
DEI AZUAY

$80,00

Para traslados en donde se aplicarén

la encuestas.

_2.13. Financiamiento

Trabajo de titulacion autofinanciedo poreltwtor. .

e 2o14. Esquema tentativo
ontroduccién

'Cﬁp’iﬂ]]ﬂ 1‘Emprm.... e mimalielmimssmisias

iy e e empresa

G g o [ e e e

Cap.itulﬂ 2. Marco teérico

_..2.1.Teorias motivacionales

3.1 Herramientas de diagndstico

g

Conclusiones

Recomendaciones ...

Bib]idg]’aﬁa 1 2 Y B 1 P o e e e e b e b e 6 BB e A8 A BRI R A BB B R B

Anexos

~2.15.Cronograma

..............................................................

Llabaral. .o

‘que permitael analisisy |
Jleleccidondela o

Marco tedrico solvente

Edicion Autorizada
15.000 gjemplares
£80.501 - 895 500

No

08876083




herramienta de

| Evaluar.los factores dela ..

motivacién laboral del

personal.

“Aplicacion de la
herramienta.. o

‘Tdentificacion de los™
factores motivacionales. ...

- Analizar-los resultados——

obtenidos e identificar los

factores motivacionales

Interpretacmn de los

- resui.tadose_ .........................

Conocimiento de los B

-factores motivacionales
que influyen en los

QOcho semanas |

Nora.

factores

empleados de

motivacionales.

Elaborar un plan de accién

-gbtentdos:

en base a los resultados

factores --------

Realizacién de un plan

mejorar o fortalecer.

de accién para la

Ocho semanas

CeImpresa:

24 semanas

T e Iy CT oI o — e — e M A S S S
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