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RESUMEN

La presente investigacion tiene como titulo “El liderazgo motivacional y su
influencia en la productividad de los obreros de la empresa Técnicas Metélicas
Ingenieros S.A.C”, es una investigacion original y critica donde se aplica la
metodologia dada por la Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur. Esta
investigacion surge a partir de una percepcion de la realidad problematica en base a
un bajo nivel de productividad, esto se debe a la ausencia de un liderazgo
motivacional en la empresa; es por eso que el objetivo principal de esta
investigacion es explicar el liderazgo motivacional y su influencia en la productividad

de los obreros de la empresa Técnicas Metalicas Ingenieros S.A.C.

Se trabajo con una poblacion de 80 colaboradores de la empresa y la muestra

estuvo formada por 66 colaboradores.

El instrumento de medicién fue un cuestionario la cual contenia diez preguntas

de la variable independiente y siete de la variable dependiente.

Para el andlisis de los datos se ha utilizado la estadistica, los mismos que son

presentados en figuras.

Respecto a los resultados del cuestionario se comprobé que el liderazgo
motivacional influye en la productividad de los obreros, particularmente de que cada

uno de los integrantes demuestre compromiso con los objetivos de la organizacion.

Palabras claves: liderazgo, motivacién, productividad, eficiencia.



ABSTRACT

This research has as title ' motivational leadership and its influence on the
productivity of the workers of the metal techniques company Ingenieros S.A.C ", is
an original and critical investigation which applies the methodology provided by the
University National technology of southern Lima. This research arises from a
perception of the problematic reality based on the absence of a motivational
leadership in the company; giving rise to a level of productivity is very low, so that
the main objective of this research is to explain the motivational leadership and its

influence on the productivity of the workers of the enterprise technical metal

Ingenieros S.A.C.

We worked with a population of 80 collaborators of the company and the sample

was formed by 66 contributors.

The measurement instrument was a questionnaire which contained ten questions

from the independent variable and seven of the dependent variable.

For the analysis of the data has been used statistics, which are presented in

figures.

With respect to the results of the questionnaire found that motivational leadership
influences the productivity of workers, particularly of each of the members to

demonstrate commitment to the objectives of the organization.

Key words: leadership, motivation, productivity and efficiency.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion lleva por titulo “El liderazgo motivacional y
su influencia en la productividad de los obreros de la empresa Técnicas Metalicas

Ingenieros S.A.C”.

El objetivo principal planteado en esta investigacion es explicar el liderazgo
motivacional y su influencia en la productividad de los obreros de la empresa

Técnicas Metélicas Ingenieros S.A.C.

Esta investigacién sigue la estructura brindada por la Universidad Nacional

Tecnoldgica de Lima Sur, la cual se descompone en tres capitulos:

En el primer capitulo encontraremos el planteamiento del problema en el cual se
subdivide en la descripcion de la realidad problematica, justificacion del problema,
delimitaciéon del proyecto, formulacion del problema y los objetivos de dicha

investigacion.

En el segundo capitulo encontraremos el marco teérico el cual se subdivide en

los antecedentes, bases tedricas y definicion de términos.

En el tercer capitulo encontramos el desarrollo del trabajo de suficiencia
profesional, la cual contiene el modelo de solucion propuesto (Plan de mejora del

liderazgo) y los resultados con sus respectivas interpretaciones.

En la parte final de esta investigacion encontraremos las conclusiones,

recomendaciones, bibliografia y los anexos.

Vi
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1

Descripcion de la realidad problemética

La productividad laboral se define como la produccion promedio por
trabajador en un periodo de tiempo. La teoria econdmica sostiene que las
remuneraciones deben reflejar la productividad laboral, de manera que lo
producido en promedio por los trabajadores alcance para cubrir los costos

salariales.

Para aumentar la productividad laboral es necesaria una mejor educacion,
capacitacion y mayor tecnologia. De otro modo, el aumento de la
productividad laboral no seria fruto mas que del ciclo econémico. Segun el
MEF, la productividad del trabajo en el Pera avanzo solo el 0.5% en el 2017,

la tasa mas baja desde el 2009, se espera que este afio crezca un poco mas.

Sin embargo, cuando dentro del proceso de productividad, uno de sus
componentes falla, entonces nos encontramos con situaciones problematicas,

gue deben de resolverse de manera técnica y cientifica.
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Uno de los grandes problemas que afronta actualmente el sistema laboral
de nuestra sociedad, es sin duda, el bajo el nivel de productividad de los
obreros, el mismo que se manifiesta en diversos sectores del pais, incluyendo

el sector de metalmecanica.

Particularmente, el problema de baja productividad que se presenta en el
area de produccion de la empresa Técnicas Metalicas Ingenieros S.A.C;
compafia dedicada a la fabricacibn y comercializacion de estructuras
metalicas; en el periodo de marzo a julio del 2018, se observa deficiencias en
cuanto a su productividad, esto posiblemente por la falta de un lider que los
motive a realizar su trabajo, esta situacion conlleva a que la empresa tenga
retrasos en la entrega de sus pedidos, conduciendo asi al desprestigio y a la
mala reputacion de la empresa. Ante esto surge la necesidad de realizar un
cuestionario para poder realizar un diagnéstico de la empresa y que a partir

de dicho resultado proponer un plan de mejora.

Esta situacién de baja productividad, afecta no solo al area de produccion,
sino a la misma empresa en general. El liderazgo motivacional desempefia un
rol importante en la empresa, para la productividad, formacion, capacitacion y
perfeccionamiento de sus recursos humanos, en la medida de procurar la
satisfaccion, desarrollo y adaptacion del trato recibido por parte de su lider. El
desafio para la empresa Técnicas Metdalicas Ingenieros S.A.C, sera asumir
nuevos roles como consecuencia de que vivimos en un mundo en el cual los
colaboradores son una de las piezas mas importantes para el buen

funcionamiento de la organizacion.

11
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1.2.

Justificacion del Problema
Pensando en un Liderazgo Motivacional como elemento clave para
el buen desempefio en la productividad, ha surgido la inquietud de
desarrollar la investigacion basada en el andlisis de los factores
motivacionales presente en los obreros de la empresa Técnicas

Metalicas Ingenieros S.A.C.

1.2.1. Justificacion tedrica

Para que la administracion del recurso humano se lleve a cabo con la
maxima eficacia es sumamente importante que los lideres conozcan la fuerza
motivadora de las necesidades humanas. Esto permitira en funcién de las
necesidades, intereses y motivos, planificar, proponer e implementar un plan
de mejora de liderazgo motivacional que sean capaces de estimular a la
fuerza de trabajo en orden de obtener un rendimiento y productividad
excelente de cada empleado. En este orden de ideas se ha hecho necesario
e imprescindible que el Recurso Humano se someta a mecanismos de

capacitacion.

Es tal la importancia del factor humano que se le considera la clave del
éxito de una empresa y la gestion de recurso humano es concebida como la
esencia de la gestion empresarial. De esta manera una organizacion eficiente
ayuda a crear una mejor calidad de vida del trabajador, dentro de la cual sus
empleados estén motivados a realizar sus funciones y asimismo esto ayuda a

disminuir las rotaciones. La gestion de recursos humanos constituye, por

12



1.2.2.

1.2.3.

tanto, un factor basico para que la empresa pueda obtener altos niveles de

productividad, calidad y competitividad.

Justificacion metodolégica

Para lograr el cumplimiento de los objetivos de estudio, se elaboré y aplico
un cuestionario a los obreros como instrumento de técnica de investigacion,
para medir la productividad y asimismo saber como los obreros perciben el
liderazgo motivacional en la empresa, dichos resultados de cada uno de los
cuestionarios fueron procesados mediante el Microsoft Excel, para poder
demostrar su validacion y confiabilidad, para que posteriormente puedan ser
utilizados en otros trabajos de investigacion y en otras empresas del rubro de

metalmecanica.

Justificacion practica

Esta investigacién se realiza porque existe la necesidad de mejorar el
nivel de productividad de los obreros del area de produccién de la empresa
Técnicas Metalicas Ingenieros S.A.C, con la aplicacion del plan de mejora de

liderazgo motivacional.

Bajo este supuesto y considerando al recurso humano motivado como una

pieza importante para el buen funcionamiento de las organizaciones,

convierte a la presente investigacion en un trabajo util de aplicacion practica.

13



1.2.4.

1.2.5.

1.3.

1.3.1.

Justificacion econdmica
Los recursos econdmicos seran asumidos por el investigador, en lo que se
refiere a gastos que generaré el fotocopiado, anillado, empastado, pasajes y

otros, es decir, todo lo relacionado a la elaboracion de esta investigacion.

Justificacion social

Finalmente, los resultados de la presente investigacion beneficiaran a la
organizacion en su conjunto y a los clientes en general, ya que nos permitira
determinar la influencia del liderazgo motivacional en la productividad de los
obreros, esto servirA para tener colaboradores motivados, eficaces y
eficientes, brindando un servicio de calidad en cada uno de los procesos de
fabricacion de la estructura metalica con estos resultados se podra evitar las
rotaciones del personal, la mala gestion y el descenso moral por parte de los
colaboradores de las empresas de este rubro que es la Metalmecanica. Es
asi que, deseamos poner esta informacion valiosa al alcance de la alta
direccién correspondiente para que conozcan cuanto puede influenciar un
liderazgo motivacional en sus colaboradores y asi puedan tomar decisiones

acertadas para el crecimiento de la empresa.

Delimitacion del Proyecto

Tedrica

La delimitacion teorica del proyecto se enmarca dentro de los conceptos
de liderazgo motivacional, productividad y motivaciéon de los colaboradores.
La investigacion se realizara en base a teorias sobre la motivacion,

propuestas por cuatro autores entre ellos tenemos a Maslow, Alderfer,

14



1.3.2.

1.3.3.

1.4

1.4.1.

1.4.2.

Herzberg y McClelland; asimismo utilizaremos conocimientos sobre el nivel

de productividad de los colaboradores.

Temporal
La delimitacion temporal, se refiere a que el presente estudio fue realizado

entre el periodo de marzo y julio del 2018.

Espacial

En cuanto a la delimitacion espacial de la investigacién se circunscribe en
el ambito de la empresa Técnicas Metalicas Ingenieros S.A.C, ubicado en el
distrito de Villa el Salvador 15842, la cual se eligi6 como unidad de andlisis el
area de produccién, ya que cuenta con toda la informacion basica para

realizar un estudio adecuado.

Formulacion del problema

Problema General
¢, Como el liderazgo motivacional influye en la productividad de los obreros de

la empresa Técnicas Metalicas Ingenieros S.A.C?

Problemas Especificos
a) ¢Como la motivacion positiva influye en la productividad de los obreros de

la empresa Técnicas Metalicas Ingenieros S.A.C?

15



b) ¢Cbémo los estimulos influye en la productividad de los obreros de la

empresa Técnicas Metalicas Ingenieros S.A.C?

c) ¢Cual es el nivel de productividad de los obreros de la empresa Técnicas

Metdlicas Ingenieros S.A.C?

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General
Explicar el liderazgo motivacional y su influencia en la productividad de los

obreros de la empresa Técnicas Metalicas Ingenieros S.A.C.

1.5.2. Objetivos Especificos
a) Explicar la motivacién positiva y su influencia en la productividad de los

obreros de la empresa Técnicas Metalicas Ingenieros S.A.C.

b) Explicar los estimulos y su influencia en la productividad de los obreros

de la empresa Técnicas Metalicas Ingenieros S.A.C.

c) Explicar el nivel de productividad de los obreros de la empresa Técnicas

Metalicas Ingenieros S.A.C.

16



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Hoy en dia existen muchas empresas que han dado mayor importancia a
temas relacionados con liderazgo motivacional y productividad, se interesan
mucho por mantener un buen clima organizacional y un buen ambiente de
trabajo. Esto se ve reflejado en diversas investigaciones en donde se nota la
importancia que le dan a estos conceptos, contribuyendo en la ejecucion de
estrategia, ayudando asi a las empresas a obtener resultados favorables y de
esta manera lograr alcanzar los objetivos organizacionales. Estos son
algunas investigaciones nacionales e internacionales con sus respectivos

autores:

17



2.1.1. Antecedentes Nacionales

Tito Huamani, Pedro y Acufia Oré, Pepe (2015), en su investigacion
“Impacto de la motivacién en la productividad empresarial: Caso Gerencia de
Infraestructura en Telefénica del Perd”, publicada en la Revista de
Investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas: Gestion en el Tercer
Milenio (Vol. 18-, N° 35, Lima, Enero - Junio 2015), de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos; tiene como objetivo determinar como la
motivacion contribuye en la productividad de los trabajadores, cuédles son los
factores de mayor impacto y cuéles son los beneficios que el area obtiene. La
poblacion de la investigacion estuvo compuesta por 33 trabajadores de las
tres jefaturas de la Gerencia de Infraestructura. La muestra tomada fue del
tipo discrecional, es decir, bajo el criterio del investigador; se consideré como
muestra al 30% de la poblacién. Concluyen que, se ha verificado en la
investigacion que uno de los aspectos importantes para lograr mayor
productividad en la Gerencia de Infraestructura de Telefonica del Pera es la
motivacion; que su influencia para mejorar el desempefio y alcanzar los
objetivos es fundamental. Recomiendan en el caso especifico de la
productividad, una de las formas en la que se midi6 fue por medio de algunos
indicadores que tienen los jefes de la Gerencia de Infraestructura de
Telefonica del Perd, uno de ellos relacionado con el presupuesto que cada
area tiene para desarrollar sus proyectos; es importante aqui buscar la
participacion de todos, que se sientan involucrados, que su opinidon sea
escuchada y tomada en cuenta. El trabajo de investigacion se define como

explicativo, debido a que esta orientado a describir como influye la motivacion

18



en la productividad de los trabajadores de la Gerencia de Infraestructura de

Telefonica del Per(.t

Diaz (2016), en su investigacion “Diagnostico del comportamiento
organizacional y la productividad en los trabajadores de la Caja Maynas,
lquitos, periodo 2016”, presentada para obtener el titulo profesional de
Licenciado en Administracion de la Universidad Cientifica del Peru, tiene
como objetivo determinar la relacion que existe entre el comportamiento
organizacional y la productividad en los trabajadores de la Caja Maynas,
lquitos, periodo 2016. La poblacion estuvo conformada por 167
colaboradores de la Caja Maynas (2016), correspondientes a la agencia
principal de la ciudad de Iquitos (provincia de Maynas, departamento de
Loreto). El tamafio de la poblacién se caracteriz6 por ser finita. Concluye que,
con un 95% de confianza se prob6 que el comportamiento organizacional
influye en la productividad de los trabajadores de la Caja Maynas, lquitos,
periodo 2016. Recomienda difundir los estudios, en los ambitos de la
comunidad empresarial, académica y cientifica, con la prudencia de ser
valores referenciales, sujetos a mayor profundidad en su analisis. La
investigacion se ubicé en la investigacion bésica, porque se ausculté las
diferentes teorias cientificas existentes en relacién con el problema de

estudio, el nivel de investigacion es nivel descriptivo-correlacional y el disefio

! Tito Huamani,P., & Acufia Oré,P. (Enero - Julio de 2015). Impacto de la motivacion en la productividad

empresarial: Caso Gerencia de infraestructura en Telefonica del Peru. Gestién en el Tercer Milenio, Revista de

investigacion de la Facultad de Ciencias Administrativas, UNMSM.
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de la investigacion fue el no experimental, porque no se manipuld la variable

independiente.?

Alva Zapata & Juarez Morales (2014), en su investigacién “Relacion
entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los
colaboradores de la empresa Chimu Agropecuaria s.a del distrito de Trujillo-
2014”, presentada para obtener el titulo profesional de Licenciado en
Administracion de la Universidad Privada Antenor Orrego; tiene como objetivo
determinar la relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de
productividad de los colaboradores de la empresa Chimu Agropecuaria S.A
del distrito de Truijillo. La poblacion de la investigacion estuvo compuesta por
80 trabajadores de la empresa CHIMU AGROPECUARIA S.A. Trujillo.
Concluyen que, la relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de
productividad es directa por cuanto existe un nivel medio de satisfaccidon
laboral, lo cual influye en un nivel medio de productividad. La empresa no
otorga incentivos ni capacitacion; asi como también la empresa no
proporciona los recursos necesarios para lograr una mayor productividad.
Recomiendan implementar un programa de incentivos econdémicos y no
econOmicos segun el desempefio de los colaboradores de acuerdo a los
resultados obtenidos. Se utiliz6 el método analitico para efectuar el andlisis
de la informacién de las tablas estadisticas y de los graficos, asimismo, se

utilizé el método sintético para la elaboracion del resumen y la conclusiones.®

2 Diaz Linares, J. L. (2016). “Diagnostico del Comportmiento Organizacional y la productividad en los
trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periddo 2016". Tesis, Universidad Cientifica del Per, lquitos.

% Alva Zapata, J. L., & Juarez Morales, J. A. (2014). “Relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de
productividad de los colaboradores de la empresa Chimu Agropecuaria S.A del distrito de Trujillo — 2014”.

Universidad Privada Antenor Orrego, La Libertad, Trujillo.
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Calvo Jara & Loayza Ubalde (2015), en su investigacion “Influencia de
los factores motivacionales en el desempefio del talento humano del Banco
de Crédito del Perti BCP — Cusco Caso: Oficina rincipal - Area de procesos y
plataforma — 2013-2014”, presentada para optar el titulo profesional de
Licenciado en Administracién de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco; tiene como objetivo determinar la influencia de los factores
motivacionales en el desempefio del talento humano del Banco de Crédito del
Pert BCP — Cusco. La poblacién de la investigacion estuvo conformada por
110 trabajadores del Banco de Crédito del Pera - Oficina principal; que tiene
su domicilio en Av. Sol No. 189, distrito de Cusco, Departamento de Cusco.
Concluyen que, existe una relacion significativa entre los factores
motivacionales y el desempefio del talento humano del Banco de Crédito del
Peri BCP - Cusco caso: oficina principal Cusco. Recomiendan realizar
programas periédicos de capacitacion del personal de plataforma y
operaciones del talento humano del Banco de Crédito del Pert BCP - Cusco
caso: Oficina Principal - Area de Procesos y Plataforma, crear incentivos
econlémicos, reconocimientos y felicitaciones escritas, el cual debera ser
otorgada a cargo de los directivos del BCP - Oficina principal Cusco. El
trabajo de investigacion, se define el tipo de investigacion basica, segun la
naturaleza de los instrumentos aplicados es de tipo cuantitativo, el nivel de
investigacion es descriptiva, porque pretende decir como es la realidad y
correlacional debido a que pretendemos medir el grado de relacion y la
manera cOmo interactian las variables, y el disefio de la investigacion es no
experimental de corte transversal; por lo que, su aplicacion se desarrolla sin

manipular deliberadamente las variables, y se basa en hechos que ocurrieron
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y que se dan en la realidad actual, con un enfoque retrospectivo y de

actualidad.?

2.1.2. Antecedentes Internacionales

Fuentes Navarro (2012), en su investigacion “Satisfaccion laboral y su
influencia en la productividad” (Estudio realizado en la Delegacion de
Recursos Humanos del Organismo Judicial en la ciudad de Quetzaltenango),
presentada para obtener el grado académico de Licenciada de la Universidad
de Rafael Landivar; tiene como objetivo establecer la influencia que tiene la
satisfaccion laboral en la productividad del recurso humano La poblacién de
la investigacion estuvo compuesta por 20 trabajadores de la Delegacion de
Recursos Humanos del Organismo Judicial, que corresponden al 40% de la
poblacién del Centro Regional de Justicia de Quetzaltenango. Concluye que;
la estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el gusto por el trabajo
las condiciones generales y la antigiedad dentro de la Delegacion de
Recursos Humanos son indicadores que influyen para que los trabajadores
estén satisfechos. Recomienda que para elevar la satisfaccion laboral de todo
el personal, se sugiere que se le reconozca el desempefio de sus funciones,

gue se trabaje en la motivacion de cada colaborador por medio de charlas o

4 Calvo Jara, V., & Loayza Ubalde, Y. (2015). Influencia de los factores motivacionales en el desempefio del
talento humano del Banco de Credito del Per(i — Cusco caso: Oficina principal — Area de procesos y plataformas
— 2013 — 2014. Cusco: Editorial Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco.
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capacitaciones y utilizar el reforzamiento positivo en la relacion jefe

colaborador.®

Acosta & Moran (2011), en su investigaciéon “Estilo de liderazgo y
motivacion del personal de produccion de la empresa Pepsi- Cola Venezuela
C.A Planta Maracaibo”, presentada para obtener el titulo de Licenciado en
Administracion de Empresas de la Universidad Rafael Urdaneta; tienen como
objetivo determinar el estilo de Liderazgo y la Motivacion del personal de
produccién de la empresa Pepsi- Cola Venezuela C.A Planta Maracaibo. La
poblacion de la investigacion estuvo compuesta por los obreros de
produccién de la empresa objeto de estudio, los cuales integran un total de
poblacion de 180 obreros. Concluyen que, el liderazgo que implementa posee
caracteristicas de un liderazgo situacional, ya que se preocupa por dirigir las
metas propuestas para la produccién, para lo cual utiliza como herramienta
asesorar a los empleados y hacerlos participe para lograrla, delegando
responsabilidades a los mismos. Recomiendan indagar otras teorias y estilo
para verificar las ventajas que ofrecen al utilizar un liderazgo que se adapata
a la situacion que tenga en el momento donde no es fundamental el
establecimiento de normas, o si las hay pudieran facilmente ser cambiadas

con el prop6sito de mantener participe a todos los empleados.®

5 Fuentes Navarro, S.M. (2012). "Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad" (Estudio realizado en
la Delegacion de Recursos Humanos del Organismo Judicial en la ciudad de Quetzaltenango). Universidad
Rafael Landivar, Guatemala, Quetzaltenango.

6 Acosta, E., & Moran, Y. (2011), “Estilo de liderazgo y motivacion del personal de produccion de la empresa
Pepsi-Cola Venezuela, C.A Planta Maracaibo”, Universidad Rafael Urdaneta, Venezuela, Maracaibo.
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Rojas Luna (2016), en su investigacion “El liderazgo y la motivacion
laboral en la Coperativa COOMULTRUP LTDA, ubicada en Pamplona Norte
de Santander”, presentada para obtener el titulo en Maestria en
Administracion de Organizaciones de la Universidad Nacional Abierta y a
Distancia; tiene como objetivo establecer el grado de influencia del liderazgo
de la Cooperativa Coomultrup Ltda., frente a la motivacion de los empleados
en el municipio de Pamplona, Norte de Santander. La poblacion de la
investigacion estuvo compuesta por 17 personas que estan vinculadas
laboralmente con la Cooperativa Coomultrup Ltda en el municipio de
Pamplona, Norte de Santander, de los cuales 10 son hombres y 7 son
mujeres. Concluye que, la Cooperativa Coomultrup Ltda desarrolla una
practica libre del liderazgo, motivo por el cual los resultados muestran que no
existe una tendencia marcada hacia el liderazgo transaccional o hacia el
transformacional. La gerencia no orienta a sus jefes de area en la aplicacion
del enfoque transformacional, que le podria ofrecer mejores expectativas
sobre el logro de las metas y objetivos organizativos, basado en la labor,

compromiso y confianza de los empleados.’

Esteves Moncayo (2015), en su investigacion “Satisfaccion laboral y su
incidencia en la relacion con el nivel de productividad y eficiencia en las
empresas ecuatorinas”, presentada para obtener el titulo de Ingeniera
comercial de la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil de la facultad
de ciencias economicas y administrativas, de la carrera de Administracion de

empresas; tiene como objetivo determinar la incidencia de la satisfaccion

"Rojas Luna, L. R. (2016). El liderazgo y la motivacion laboral en la Cooperativa COOMULTRUP LTDA, ubicada
en Pamplona, Norte de Santander. Bogota: Editorial Universidad Naconal Abierta y a distancia.
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laboral y su relaciébn con el nivel de productividad y eficiencia en las
empresas ecuatorianas. La poblacién de la investigacion se realiza en las
empresas ecuatorianas que de acuerdo a la informacion del INEC tienen
410.677 personas empleadas, de la cuales se tomaron como muestra a 384
empleados ecuatorianos. Concluye que, los empleados de las empresas
ecuatorianas tienen distintos niveles de capacitacion en relacién al trabajo
gue desempefian. Recomienda que es necesario que las empresas
ecuatorianas consideren planes de capacitacion permanentes para el
desarrollo de su personal y asi mejoren sus técnicas en las actividades que

realicen pudiendo realizarlas en menor tiempo y con menor esfuerzo.®

2.2. Bases Teoricas

VARIABLE INDEPENDIENDE: LIDERAZGO MOTIVACIONAL

2.2.1. Motivacion
“Definiremos motivacion como los procesos que dan cuenta de la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir

una meta” (Robbins, 2004, pag. 155).°

8 Esteves Moncayo, T. E. (2015). Satisfaccion laboral y su incidencia en la relacion con el nivel de productividad
y eficiencia en las empresas ecuatorianas, Guayaquil, Editorial Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.
9 Robbins. (2004). Comportamiento Organizacional (10ma Edicién ed.). México: Editorial Pearson Educacion.
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Para Amoros (2007):

Se refiere a las fuerzas que actian sobre un individuo o en su
interior, y originan que se comporte de una manera determinada,
dirigida hacia las metas, condicionados por la capacidad del esfuerzo
de satisfacer alguna necesidad individual. Debido a que los motivos de
desarrollar un trabajo por parte de los empleados influyen en la
productividad, se constituye en una de las tareas de los gerentes
encaminar efectivamente la motivacion del empleado, hacia el logro de
las metas de la organizacion. Los tres elementos claves que se pueden
sacar de esta definicion son: a) Esfuerzo, que es una medida de la
intensidad. Una persona motivada se dedica con empefio a su objetivo.
Se debe considerar la calidad del esfuerzo como la intensidad. El
esfuerzo que se dirige hacia las metas de la organizacién y que es
consistente con éstas, es el que deben buscar los gerentes. b)
Necesidad, se refiere a algun estado interno que hace que
determinados productos parezcan atrayentes. Una necesidad que no
se satisface crea una tension, que estimula un impulso en el individuo,
los cuales originan un comportamiento de busqueda para encontrar
metas individuales que de lograrse, satisfaceran la necesidad y
provocaran que la tension disminuya. c) Metas organizacionales, es

decir los objetivos que la organizacién busca. (Pp. 81-90)°

10 Amoros, E. (2007). Comportamiento Organizacional: En busca del desarrollo de Ventajas Competitivas.
Chiclayo: USAT Escuela de Economia.
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Para Jones & George (2006):

La naturaleza de la motivacién no es mas que las razones que
una persona tiene de hacer bien o por lo contrario mal su trabajo en
una organizacion, lo cual va depender de que tan motivado se

encuentre para lo misma. (Pag. 76)*

“La motivacion es la situacion emocionalmente positiva o negativa, que
se produce en un individuo cuando existe un estimulo o incentivo que le
proporciona satisfaccion a cualquier necesidad, y le provoca desplegar una

conducta determinada” (Telleria, 2008, pag. 42).12

2.2.1.1. Teorias Motivacionales
Las teorias de motivacion estan centradas en el descubrimiento de
diversos elementos o estimulos que incidan en la forma de actuar de
las personas. Segun el grado de motivacién de una persona, asi sera
su modo de actuacién. Para dar una explicacién del porque la gente
se comporta de alguna manera, es necesaria las teorias de la
motivacion. Chiavenato (2002) en su libro “Administracion en los

nuevos tiempos” nos explica las siguientes teorias.'®

2.2.1.1.1. Jerarquia de las necesidades de Maslow (1954)

Maslow (1954) plante6 que todas las necesidades humanas no
poseen la misma - fuerza para ser satisfechas. Postulé que en
cada persona se encuentra un ordenamiento particular de cinco

necesidades fundamentales. Se trata de un sistema o pirdmide

11 Jones & George. (2006). Administracion Contemporanea (lera Edicién ed.). Editoral Mc Graw Hill.
2 Telleria, J. (2008) La motivacion empieza en uno mismo. Madrid: Editorial ESIC.

13 Chiavenato, I. (2002). Administracion en los nuevos tiempos. Bogota — Colombia: McGraw — Hill
Interamericana.
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de necesidades que van desde las necesidades primarias. a las

necesidades secundarias.

La jerarquia de las necesidades de Maslow: sefiala que nunca
se alcanza un estado de satisfaccion completa. Tan pronto
como se alcancen y satisfagan las necesidades de un nivel
inferior, predominan las de niveles superiores. En la parte mas
baja de la estructura se ubican las necesidades mas prioritarias
y en la superior las de menos prioridad. Las necesidades segun

Maslow, de menor a mayor nivel en la jerarquia son:

f Necesidades béasicas ¢ fisiologicas: necesidades
relacionadas con su supervivencia. Dentro de éstas
encontramos, a la homeostasis (esfuerzo del organismo
por mantener un estado normal y constante de riego
sanguineo), la alimentacién, la sed, el mantenimiento de
una temperatura corporal adecuada, también se
encuentran necesidades de otro tipo como el sexo, la

maternidad.

f Necesidades de seguridad: Necesidades relacionadas
con el temor de los individuos a perder el control de su
vida y estan intimamente ligadas al miedo, el temor a lo
desconocido, a la anarquia. Dentro de éstas encontramos
la necesidad de estabilidad, la de orden y la de tener

proteccion al dafio fisico y emocional, entre otras, asi
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como la certeza de que se seguirdn satisfaciendo las

necesidades fisicas.

f Necesidades sociales o de pertenencia: Necesidades
relacionadas con la compafiia del ser humano, con su
aspecto afectivo y su participacién social. Dentro de éstas
necesidades tenemos la de comunicarse con otras
personas, la de establecer amistad con ellas, la de
manifestar y recibir afecto, la de vivir en comunidad, la de
pertenecer a un grupo y sentirse aceptado dentro de él,

entre otras.

f Necesidades de estima o reconocimiento: También
conocidas como las necesidades del ego o de la
autoestima. En este grupo radica factores de estima
internos, como respeto a uno mismo, autonomia y logros,
y factores de estima externos, como estatus,

reconocimiento y atencion.

 Necesidades de autorrealizacion: También conocidas
como de superacién, que se convierten en el ideal para
cada individuo. En éste nivel el ser humano requiere
trascender, dejar huella, realizar su propia obra,
desarrollar su talento al maximo, el impulso para

convertirse en lo que uno es capaz de llegar a ser.

En cuanto a la motivacién, Maslow argumenté que cada nivel de la

jerarquia de necesidades debe ser satisfecho antes de que se active el
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siguiente, y una vez que una necesidad es satisfecha en forma
importante, ya no motiva al comportamiento. En otras palabras,
conforme se satisface cada necesidad, la siguiente necesidad se

vuelve dominante.

Con relacion a la tabla N° 1, el individuo asciende la jerarquia de
necesidades. Desde el punto de vista de la motivacion, la teoria de
Maslow propuso que, aunque ninguna necesidad es satisfecha por
completo, una necesidad muy satisfecha ya no motivara a un individuo.
Por lo tanto, segun Maslow, si usted desea motivar a alguien necesita
entender en qué nivel de la jerarquia se encuentra esa persona y
centrarse en satisfacer las necesidades en ese nivel o por arriba del

mismo.14

Tabla 1

Piramide de Necesidades de Abraham Maslow

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacién de hechos,
/ resolucion de problemas

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito
/ amistad, afecto, intimidad sexual \
seguridad fisica, de empleo, de recursos,
Sequridad moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiologl'a /respiracién, alimentacién, descanso, sexo, hom

Autorrealizacién

Fuente: Maslow Abraham “Motivacion y Personalidad” 1954

14 Maslow, A. (1954). A theory of human motivation. Psychological Review
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2.2.1.1.2. Teoria ERG (ERC) de Alderfer
Alderfer procura modificar y simplificar la teoria de Maslow para
someterla a investigacion empirica. Su teoria ERC difiere de la teoria

de Maslow en tres aspectos:

La teoria ERC reduce las cinco necesidades basicas de Maslow a

tres necesidades esenciales: existencia, relaciones y crecimiento:

f Necesidades de Existencia (E): Son necesidades de bienestar
fisico, existencia, conservacion y supervivencia. Incluyen las
necesidades fisiologicas y de seguridad de Maslow. Aqui se
incluyen los salarios, los beneficios sociales, las condiciones
ambientales de trabajo y la politica organizacional sobre
seguridad en el trabajo.

' Necesidades de Relaciones (R): Necesidades de relaciones
interpersonales. Se refieren al deseo de interaccion social con
otras personas, es decir, a la sociabilidad y las relaciones
sociales. Incluyen las necesidades sociales y los componentes
externos de estima de Maslow.

' Necesidades de Crecimiento (C): Necesidades de desarrollo de
potencial humano y deseo de crecimiento y competencia
personal. Incluyen los componentes intrinsecos de la necesidad
de estima de Maslow (confianza en si mismo) y de

autorrealizacion.
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Tabla 2
Teoria ERG (ERC) de Alderfer

a Y

Teoria ERC de Clayton Alderfer

Crescamento

A Estima de terceiros \

elacionamento
Necessidades socials

Existéncia

Fuente: Alderfer “An empirical test of a new theory of human

needs” 1969

2.2.1.1.3. Teoriade los dos factores de Herzberqg (1966)

Tambien llamada la teoria de la motivacion e higiene de Frederick
Herzberg propone que la satisfaccién y la motivacion en el trabajo se
relacionan con factores intrinsecos, en tanto que el salario, la
administracion, la supervisién, las relaciones interpersonales, las
politicas, la estructura administrativa de la compafia y las condiciones
laborales si estan presentes no originan motivacion, pero evitan la
insatisfaccion en el trabajo, éstos se relaciona con factores extrinsecos
o higiénicos. Herzberg creia que las actitudes de los individuos hacia el
trabajo determinaban el éxito o el fracaso, por lo que investigd la

pregunta: “; Qué desean las personas de sus trabajos?”.
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Los factores relacionados con la satisfaccion en el trabajo fueron
intrinsecos e incluyeron caracteristcas como el logro, el
reconocimiento y la responsabilidad. Cuando las personas se sintieron
bien en sus trabajos, mostraron la tendencia a atribuir estas
caracteristicas a ellas mismas. Por otro lado, cuando se sintieron
insatisfechas, mostraron la tendencia a citar factores extrinsecos,
como la politica y administracion de la empresa, la supervision, las

relaciones interpersonales y las condiciones laborales.

La teoria parte de que el hombre tiene un doble sistema de
necesidades; la de evitar el dolor o las situaciones desagradables y
necesidad de crecer emocional e intelectualmente. Por ser
cualitativamente distintos, cada tipo de necesidad en el mundo del
trabajo, requiere de incentivos diferentes. Por ello es que se habla de
dos tipos de factores que intervienen en la motivacion en el trabajo,

siendo los siguientes:

Los factores higiénicos 0 preventivos: son los elementos

ambientales en una situacion de trabajo (salario, condiciones de
trabajo adecuadas, mecanismos de supervision, relaciones
interpersonales y administracion de la organizacion), son los que
requieren atencion constante y evitan la insatisfaccion pero no

producen motivacion, satisfaccion
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Los factores motivacionales: (reconocimiento, sentimiento de logro,

autonomia o responsabilidad, posibilidades de avance y trabajo en si)
producen satisfaccion, con la condicion de que los factores higiénicos
estén funcionando aceptablemente. La motivacion y las satisfacciones
solo pueden surgir de fuentes internas y de las oportunidades que
proporcione el trabajo para la realizacion personal, dotandolo de

iniciativas, capacidad de decision, o de ser creativo.*®

Tabla 3

Teoria de dos factores de Herzberg

LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

FACTORES FACTORES E
MOTIVACIONALES HIGIENE
(D sahsluseada) (Die insatisfacciia)

Conrexte del carpe (Comin se sisnte of

Contemdo del cazgo (Come se sienbe | 7 d . .
individun e relacionm condicionss d= 1a

el mdradue e relackim a s cargo

BT Esa
1. El rzhajo en si 1. Las condiciones de trahajo
2 Realzacion 2, Admdristracion de la emipresa
i. Reconocimientn i, Salarin
1. Progreso profesiomal i. Relacion=s com el supervisor
5. Responsabibidad 5. BeneBicsos ¥ servicios sociles

Fuente: Herzberg Frederick “One more time: How do you motivate

employees” 2003

2.2.1.1.4. Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland (1962)

La teoria de McClelland dispone que muchas de las necesidades de
los individuos se aprendan o se adquieren en su interacciéon con el

medio, tanto a nivel social como cultural. Por ello existirAn personas

15 (Herzberg, F. (1966). One more time: How do you motivate employees. Editorial Reimpresion.
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con diferentes grados de necesidades en funcion de las conductas que
ha adquirido o aprendido de los entornos donde han vivido durante
tiempo. McClelland define motivador a aquella necesidad o
necesidades que van a determinar la forma de comportarse de una

persona.

Las personas pueden actuar en funcibn de cuatro factores

motivadores diferenciados:

' Motivador de afiliacion: Es aquel que lleva a las personas a
desarrollar relaciones de cordialidad y satisfaccion con otras
personas. La persona necesita ser parte de un grupo, y asi
sentir la estima de otros y tener su aprecio. A plazo largo este
factor crea un ambiente laboral agradable, que influye y esta

relacionado con los demas factores motivadores.

f Motivador de logro. Es el impulso o fuerza que hace que las
personas actien en buscar del mayor éxito en todo trabajo que
desarrollen. En la investigacion de McClelland del factor
motivador de logro, encontré que la diferencia se centraba en el
deseo de ciertos individuos de realizar mejor, que los que les
rodean, sus actos o tareas. Estos individuos buscan situaciones,
en las que tengan la responsabilidad personal de proponer
soluciones a los problemas que existen, situaciones en las que
pueden obtener una retroalimentacion inmediata sobre de su
desempeifio, con el fin de conocer si estan mejorando o no y por

ultimo, situaciones en las que puedan establecer metas
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desafiantes; no obstante a estos individuos les molesta tener
éxito por la suerte, es decir prefieren tener el desafio de trabajar
en un problema y asumir la responsabilidad personal del éxito o

fracaso.

Motivador de poder. Es deseo de controlar a los demas y el
entorno por parte del individuo, adquiriendo la autoridad para
modificar situaciones. El poder que se ejerce puede ser de dos
tipos, personal o socializado. El poder personal se desarrollara
cuando se trate de influir o controlar a las persona, y el poder
socializado se desarrollara cuando se utilice el poder para

conseguir el beneficio de la empresa o de su equipo.

Motivador de la competencia. El deseo de la persona de obtener
los mejores 0 maximo resultados en las tareas que desarrolla, y
asi conseguir diferenciarse de los demas trabajadores que

ocupan su mismo puesto.
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Teoria de las necesidades de McClelland

- - - - i
Motivacion de logro: lleva a imponerse Deseo de la excelencia
. ® Trabajo bien realizado
elevadas metas que alcanzar. Tiene una
. . L * Acepta responsabilidades
gran necesidad de ejecucién, pero muy i
. * Necesita de feed back
poca de afiliare a otras personas
Motivacion de poder: necesidad de influir * Le gusta que le consideren importante
y controlar otras personas y grupos y * Quiere prestigio y status
obtener el reconocimiento por parte de * Le gusta que predominen sus ideas
ellas * Suele tener mentalidad politica
® le gusta ser popular
Motivacidn de afiliacidn: necesidad de ® Le gusta el contacto con los demés
formar parte de un grupo. & le disgusta estar solo, se siente
bien en equipo
® Le gusta ayudar a la demés gente
Figura N° 1

Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland Castellanos
Espinoza, Gutierrez Zanzon, Redondo Cabas, & Correa Lozano,

“Teorias de la motivacién aplicadas a las organizaciones — 201516

2.2.2. Liderazgo

Daft (2012) define:

Sin duda existe una variedad de definiciones de liderazgo,
dependiendo del contexto y del tipo de liderazgo que se investiga, pero
se puede concretar que el liderazgo es un proceso de influencia que

ocurre entre los lideres y sus seguidores mediante el cual las dos

16 (Castellanos Espinoza, Gutierrez Zanzon, Redondo Cabas, & Correa Lozano, 2015) Teorias de la motivacion
aplicadas a las organizaciones.
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partes pretenden llegar a cambios y resultados reales que reflejen los

propésitos que comparten.l’ (Pag. 73)

Chiavenato (2006) define el liderazgo como “El proceso de dirigir el
comportamiento de las personas por via que les permita alcanzar
algunos objetivos, agrega ademas que es la habilidad para influir en
las personas de modo que alcancen los objetivos planteados

organizacionalmente”8 (P4g. 105).

El Liderazgo es “Proceso de influir en los demas para entender y ponerse
de acuerdo sobre lo que hay que hacer y como hacerlo, y el proceso de
facilitar el esfuerzo individual y colectivo para el logro de objetivos

compartidos™® (Yukl, 2009, pag. 8).

2.2.3. Liderazgo Motivacional

(Coaching, 2017) define:

El Liderazgo Motivacional es la habilidad para liderar y
motivar a otros. Un Lider Motivador entiende que las personas
son lo mas valioso para conseguir el progreso.
Un Lider Motivador esta siempre dispuesto para ayudar a su

equipo y contribuye a desarrollar todo su potencial.?°

17 Daft (2012) Modelo Tedrico, basado en la motivacién, liderazgo y gestion de equipos de trabajo, para el
logro de los objetivos organizacionales (pag. 73). México: Instituto Politecnico Nacional.

18 Chiavenato, I. (2006). Introduccion a la teoria general de la administracién (7ma ed.). México: Impresiones
Editoriales S.A.

19 Yukl. (2009). Leadership in organizations (7ma ed.). Upper Saddle River: Editorial NJ: Prentice Hall

20 Coaching, L. (2017). Liderazgo Motivacional, Obtenido de http://www.lidercoaching.com/?page_id=860
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Para Orduz Badillo (2013):

Es por lo tanto el liderazgo motivacional, una herramienta
fundamental dentro de las logicas de funcionamiento de las
organizaciones empresariales, en su esfuerzo por alcanzar los
objetivos prefijados de la manera eficiente. Dicha situacion
permite, jalonar los procesos de cambio sin mayores
traumatismos al interior de la organizacion y en las estructuras
mentales de sus integrantes, que posibilitan mayor capacidad de

adaptacion a los desafios que tengan que enfrentar.?* (Pag. 25)

Romero Garcia (1993) propuso:

Un liderazgo motivacional, definido como la influencia que
unas personas ejercen sobre otras basadas en caracteristicas
personales particulares. Este liderazgo es motivacional porque
esta sustentado en motivaciones positivas y porque estimula en
los seguidores el compromiso y responsabilidad con las metas

propuestas.

Cabe recordar, que un lider motivacional debe estimular y
permitir la participacion de sus colaboradores en las decisiones
de la organizacion, sin que ello afecte su confianza y seguridad.
Cuando su equipo de trabajo tenga la posibilidad de influir en

decisiones importantes, en vez de sentirse amenazado o

21 Orduz Badillo, C.L. (2013). Liderazgo Motivacional. Cimiento fundamental del éxito empresarial. Bogota:
Universidad Militar Nueva Granada.
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debilitado, deberd exigirse asi mismo mas accion vy
determinacion para lograr cumplir las metas trazadas,

estimulando aun mas este tipo de iniciativas.

La investigacion ha mostrado que los trabajadores que
reciben entrenamiento en liderazgo motivacional aumentan
significativamente sus puntajes en los indicadores previamente

descritos.?? (Pp. 28-30)

2.2.3.1. Motivacion Positiva

(Gatti & Omar, 2015) define:

La motivacién positiva es un proceso mediante el cual el
individuo inicia, sostiene y direcciona su conducta hacia la
obtencion de una recompensa, sea externa (un premio,
verbigracia) o interna (la satisfaccion derivada de la ejecucion de
una tarea). Este resultado positivo estimula la repeticion de la
conducta que lo produjo. Sus consecuencias actlan como

reforzadores de tal comportamiento.?® (Pag. 4)

Alves Mattos (1974) define:

La motivacién positiva es aquella motivacion ligada a los

estimulos que suscitan inspiracién en el alumno a la hora de

22 Romero Garcia, O. (1993). Liderazgo Motivacional. Mérida Ediciones ROGYA.
2 Gatti & Omar. (2015). La Motivacion. Argentina: Universidad de Rio Cuarto.
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realizar la tarea. Como por ejemplo, las alabanzas y elogios, que
pueden ser de dos tipos: i) Motivacion positiva intrinseca: surge
en el alumno el interés o gusto por la tarea de una forma natural,
es decir, la tarea en si misma. ii) Motivacion positiva extrinseca:
el interés parte no de la tarea en si misma sino en las ventajas
que le produce la tarea. Pueden estan orientadas en el profesor,

en la metodologia que se aplica o en los compafieros.

En la realidad, la motivacion positiva, es considerada como
mas eficaz que la negativa. Es evidente la superioridad de la
positiva frente a la negativa ya que motivar es llevar al alumno a
querer realizar algo por el mismo y no obligarle a hacerlo a

través de amenazas, gritos y castigos.

Por tanto, La motivacion debe englobar todo el proceso de
ensefianza-aprendizaje siendo necesario el compromiso de los
docentes y alumnos por realizar una serie de actitudes antes,
durante y después del proceso para conseguir mantener o
aumentar la motivacién por el aprendizaje o lo que es lo mismo,
para que el aprendizaje forme una parte importante es su

realizacion como alumno.?* (Pp. 155-177)

24 Alves Mattos, L. (1974). Compendio de Didactica General. Motivacion e incentivos del aprendizaje. Buenos

Aires: Editorial Kapelusz.
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2.2.3.2. Estimulo

Pérez Porto & Gardey (2012), nos mencionan que:

Esta palabra describe al factor quimico, fisico o mecanico
gue consigue generar en un organismo una reaccion funcional.
El término también permite hacer mencion al entusiasmo para

desarrollar una determinada accion o trabajar.

Por lo general, puede afirmarse que un estimulo es aquello
gue posee un impacto o influencia sobre un sistema. En el caso
de los seres vivos, el estimulo es aquello que origina una

respuesta o una reaccion del cuerpo.

En el plano de laestadistica, el modelo estimulo-
respuesta persigue el propésito de establecer una funcién
matematica para reflejar el vinculo entre el estimulo y el valor
que se espera en la respuesta. En otras palabras, se busca
encontrar los estimulos necesarios para obtener cada tipo de
resultado, permitiendo de este modo repetir una determinada

respuesta cada vez que se lo desee.?®

Segun Pavlov (1927) “un estimulo parece estar relacionado con una
respuesta especifica, asi como una causa esta relacionada con su

efecto”® (Pag. 10).

% pérez Porto, ., & Gardey, A. (2012). Definicién.De.Recuperado el Abril de 2018, de Definicion de Estimulo:
http://definicion.de/estimulo/
2 pavlov, 1. (1927). Conditioned reflexes. London: Editorial Oxford Univer, Press.
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Segun Spence (1956) menciona que “El termino estimulo hace
referencia a la situacion fisica o al mundo en si con sus diferentes

aspectos y propiedades™’ (Pag. 39).

Woodworth (1924) expresa que “un estimulo es cualquier forma de
energia que actua sobre un organo sensorial y despierta alguna

actividad en el organismo™?® (P4ag. 223).

Segun Hull (1945) “Un elemento de estimulo es la energia de un

estimulo que activa un solo 6rgano receptor”?® (Pag. 349).

Para Kantor (1984) “Un estimulo es un asunto enteramente funcional.
Se refiere a la operacion de un objeto, una cosa o un conjunto de
cosas que provocan una respuesta de la reactividad de una persona”3°

(Pag. 47)

VARIABLE DEPENDIENDE: PRODUCTIVIDAD

2.2.4. Productividad

“La productividad consiste en la adecuada relacién que existe entre la meta

lograda y los recursos gastados con ese fin"3! (Klein, 2015)

Robbins & Coulter (2014)

La definen como el volumen total de bienes producidos, dividido

entre la cantidad de recursos utilizados para generar esa produccion.

27 Spence, K. (1956). Behavior theory and conditioning. New Haven: Editorial Yale Univer. Press.
28 \Woodworth. (1924). Psychology. New York: Holt.

29 Hull, C. (1945). Principles of behavior. New York: Editorial Appleton Century Crofts.

30 Kantor, J. (1984). Psychological comments and queries. Chicago: Editorial Principia Press.

31 Klein. (2015). Productividad. Gedesco.
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Se puede agregar que en la produccion sirve para evaluar el
rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y la
mano de obra, pero se debe tomar en cuenta, que la productividad
esta condicionada por el avance de los medios de produccion y todo
tipo de adelanto, ademéas del mejoramiento de las habilidades del

recurso humano.®? (Pag. 30)

La productividad se entiende como ‘“relacion entre cantidad producida
insumos utilizados, en un mismo proceso productivo. Y la importancia de
estos es medir el uso eficientemente de los recursos para asi poder cumplir

con los resultados deseados”®® Rofman (2013).

2.2.4.1. Medicion de la productividad
Gaither & Frazier (2000) de finieron productividad como ‘“la
cantidad de productos y servicios realizados con los recursos

utilizados y propusieron la siguiente medida” (Pag. 54).

Cantidad de productos o servicios realizados

Productividad =

Cantidad de recursos utilizados

Es la medida de desempefio que abarca la consecucion de
metas y la proporcién entre el logro de resultados y los insumos

requeridos para conseguirlos.3*

32 Robbins, S., & Coulter, M. (2014). Administracion. México: Editorial Pearson Educacion.

33 Rofman, A.B. (2013). Economia solidaria y cuestion regional de la Argentina a principios del siglo XXI. En
Satisfaccion laboral y su incidencia en la relacién con el nivel de productividad y eficiencia en las empresas
ecuatorianas (pag. 24). Guayaquil: Editorial Universidad Cat6lica de Santiago de Guayaquil.

34 Gaither, N., & Frazier, G. (2000). Administracion de produccién y operaciones. México: Editorial Thompson.
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2.2.4.2. Beneficios de la productividad

Bain (2003) sefala que:

La importancia radica en que es un instrumento
comparativo para gerentes y directores de empresas,
ingenieros industriales, economistas y politicos; pues
compara la produccion en diferentes niveles del sistema
econdmico (organizacion, sector 0 pais) con los recursos

consumidos.

Por otro lado se reconoce que los cambios de la
productividad tienen una gran influencia en numerosos
fendmenos sociales y econémicos, tales como el r4pido
crecimiento econémico, el aumento de los niveles de
vida, las mejoras de la balanza de pagos de la nacion, el
control de la inflacion e incluso el volumen y la calidad de

las actividades recreativas.

El Unico camino para que un negocio pueda crecer
y aumentar su rentabilidad o sus utilidades es aumentar
su productividad. El instrumento fundamental que origina
una mayor productividad es la utilizacion de métodos, el

estudio de tiempos y un sistema de pago de salarios.3®

2.2.4.3. Factores de productividad

Fietman (2015) sefiala que:

% Bain, R. (2003). La productividad (2 Edicion ed.). Colombia: Editorial McGraw Hill.
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Los factores méas importantes que afectan Ila
productividad en la empresa se determinan por:
I)Recursos Humanos. Se considera como el factor
determinante de la productividad, ya que es de gran
influencia y éste dirige a los demdas factores. i)
Maquinaria y Equipo. Es fundamental tomar en cuenta el
estado de la maquinaria, la calidad y la correcta
utilizacion del equipo. iii) Organizacion del Trabajo. En
este factor intervienen la estructuracion y redisefio de los
puestos de trabajo, que se determinan de acuerdo a la

maquinaria, equipo y trabajo.3¢ (Pag 21)

2.2.4.4. Productividad Laboral
“Es la cantidad y eficacia en el trabajo producido dentro de un

plazo determinado (tiempo)”®’. (Amordés, 2008, pag. 285)

2.3. Definicién de términos basicos

Segun el diccionario de Administracién de Empresas de Torcat Medina

(2009):38

% Fietman. (2015). Los factores humanos que inciden en la productividad y sus dimensiones. En N. Velasquez
Peralta, Gestién de motivacion laboral y su influencia en la productividad de las empresas industriales en
Chimbote (pag. 21). Truijillo: Editorial Universidad Nacional de Truijillo.

37 Amords, E. (2008). Comportamiento Humano en las Organizaciones del Norte del Perd. Chiclayo: USAT.

38 Torcat Medina, O. (04 de 08 de 2009). Gestiopolis. Recuperado el 2018, de Diccionario de Administracion de
empresas: https://www.gestiopolis.com/diccionario-administracion-empresas/
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2.3.1. Administracion
Disciplina cuyo objetivo es la coordinacion eficaz y eficiente de los
recursos de un grupo social para lograr sus objetivos con la

maxima productividad y calidad.

2.3.2. Calidad de Vida en el Trabajo (CVT)
Grado hasta el cual los miembros de una organizacion de trabajo
pueden satisfacer sus necesidades personales mas importantes

mediante las experiencias organizacionales.

2.3.3. Capital humano
Acumulacion previa de inversiones en educacion, formacion en el

trabajo, salud y otros factores que elevan la productividad laboral.

2.3.4. Clima organizacional
Concepto que se refiere a las percepciones del personal de una
organizacion con respecto al ambiente global en que desempefia sus

funciones.

2.3.5. Comportamiento organizacional
Estudio de los individuos y de los grupos dentro del ambito de la

organizacion.

2.3.6. Comunicacion
Para la administracion, es una herramienta que propende por la
busqueda de objetivos productivos, mas para dicha organizacion que

para el mismo individuo, ademas busca establecer mediante la
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utilizacién de los medios y de manera mas directa y clara posible y el

intercambio de valoraciones que finalmente se traducen en conductas.

2.3.7. Direccion

Proceso de dirigir e influir en las actividades de los miembros de la

organizacion relacionadas con las tareas.

2.3.8. Efectividad

Hacer lo correcto.

2.3.9. Eficacia

Capacidad para determinar los objetivos adecuados “hacer Ilo

indicado”.

2.3.10. Eficaz

Se refiere al logro de los objetivos en los tiempos establecidos.

2.3.11. Eficiencia
Capacidad para reducir al minimo los recursos usados para alcanzar

los objetivos de la organizacion. “hacer las cosas bien”.

2.3.12. Estimulos extrinsecos
Aparece cuando lo que atrae al individuo mismo de uno no es la accion
qgue se realiza en si, sino lo que se recibe a cambio de la actividad

realizada.

2.3.13. Estimulos intrinsecos
Se evidencia cuando el individuo realiza una actividad por el simple
placer de realizarla sin que nadie de manera obvia le de algun
incentivo externo.
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2.3.14. Influencia
La habilidad para hacer que otro haga algo, sin usar poder ni

autoridad.

2.3.15. Liderazgo
Proceso que ayuda a dirigir y movilizar personas y/o ideas. Influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a la consecucion de un

objetivo.

2.3.16. Motivacion
Motivar es dar a los empleados o miembros de alguna organizacion

una razon para impulsarles a que realicen mejor su trabajo.

2.3.17. Motivacion extrinseca
Es la motivacién externa. Aquella en la que intervienen factores que
no dependen del individuo. Los empleados estdn motivados como
consecuencia del beneficio que les aportard el desempefio de una
determinada tarea o bien por eludir una pérdida. Esta motivacion tiene
como objetivo premiar el rendimiento de los trabajadores mediante

incentivos econdmicos u otras ventajas profesionales.

2.3.18. Motivacion Intrinseca
Nace del propio trabajador. Esta relacionada con su satisfaccion
personal por realizar sus funciones, mas alla del beneficio material que
pueda conseguir. Responde a la necesidad de sentirse autorealizado y
permite mejorar el rendimiento en el trabajo. Si un empleado esta
contento con lo que hace y le gusta, eso repercute en su estado de

animo y en el desarrollo de sus funciones.
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2.3.19. Productividad
Nivel de eficiencia y eficacia que combinadas correctamente ofrecen

resultados de mejoras en la produccion de la empresa.

2.3.20. Satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral es el grado de conformidad del empleado
respecto a su entorno y condiciones de trabajo. Es una cuestion muy
importante, ya que esta directamente relacionada con la buena marcha
de la empresa, la calidad del trabajo y los niveles de rentabilidad y

productividad.
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CAPITULO lIl: DESARROLLO DEL TRABAJO DE SUFICIENCIA PROFESIONAL

3.1. Modelo de solucién propuesto

Tabla 4

Modelo de solucién propuesto

N° DE PREGUNTA PONDERADO | PROPUESTA DE MEJORA | PRIORIDAD | PROBLEMA CAUSAS SOLUCION | BENEFICIOS
PREGUNTA Sl NO A
ALCANZAR
1 éHa recibido usted 20% | 80% Otorgar algun tipo de A Lograr que
algun tipo de reconocimiento los obreros
reconocimiento de (verbalmente, empleado se sientan
parte de su jefe en el del mes, redes sociales, No tener un | Establecer | reconocido
tiempo que ha regalos, notificacion plan de planes de sy
laborado parala escrita, beneficios en el capacitacié | capacitacio | valorados,
empresa? lugar de trabajo, paseos, n para los n para los para que
simbolos) cuando los supervisore | supervisore | asi ellos se
obreros se esfuerceny s. S identifique
cumplan con los nconla
objetivos de la empresa. empresa
5 éCree usted que su 44% | 56% El supervisor debe A
supervisor le brinda la brindar la motivacion
motivacion necesaria necesaria a los obreros Lograr que
para realizar con éxito para que estos puedan AUSENCIA los
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su trabajo? cumplir con los objetivos DE supervisore
7 éConsidera que su 48% | 52% | Implementar charlas y/o LIDERAZGO S sean unos
supervisor se reuniones de MOTIVACIO lideres
comunica con usted confraternidad 15 a 20 NAL motivacion
de forma clara acerca min. antes de empezar la ales para
del logro de los jornada laboral para los
objetivos? fortalecer alin mas la colaborado
comunicacion entre lider res
y obreros No tener Implement
9 ¢éPor la satisfaccion 23% | 7T7% Es importante comunicaci ar
que tiene en su desarrollar una politica on continua | reuniones
trabajo considera que de ascenso dentro de la con los y/o charlas
tiene la oportunidad empresa. colaborado mas Socializacio
de hacer una carrera res seguidas ncon los
dentro de la con los colaborado
empresa? colaborado res
10 éUsted consideraque | 39% | 61% Implementar res
su supervisor es un capacitaciones para el
lider? supervisor, para que
este pueda influir de
manera positiva en los
obreros.
14 éCumple con las 45% | 55% Hacer un seguimiento
tareas encomendadas constante de la
en el tiempo productividad de los
estimado? obreros, motivandolos a Reduccién | Realizar un Mejor
cumplir con las tareas de su estudio de | conocimien
encomendadas en el participacié | mercado to de las
tiempo estimado nenel para necesidade
mercado analizar la s del
demanday mercado
analisis de
BAJA la
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PRODUCTIV
IDAD

Descuido
en el
control de
los recursos
disponibles

competenci
a

Controlar
mejor los
recursos
disponibles
para la
produccion

Definir
cuanto de
los recursos
disponibles
seran
distribuidos

Fuente: Elaboracion propia
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3.1.1. Matriz De Plan De Mejora

Tabla 5

Matriz De Plan De Mejora

PROBLEMA | RESPONSABL | PRESUPUES | TIEMP | RECURSOS | CUMPLIMIEN | OBSERVACION
ES TO 0 NECESARIO | TO ES
S Sl NO
Ausencia de Gerente S/.130000 |15 Mejora en
Liderazgo General dias el
motivacion programa
al Jefe del de
area de capacitacio
produccién n
Baja Gerente S/.120000 |45 Contrataci
productivid General dias on de
ad asesoria
Jefe del especializa
area de da
produccion
Jefe de
marketing y
ventas
Fuente: Elaboracién propia
3.1.2. Matriz de seguimiento de Plan de Mejora
Tabla 6
Matriz de seguimiento de Plan de Mejora
PROBLEMA N° MEJORAS N° ACCIONES MEJORA
IDENTIFICADAS | CUMPLIDAS EN EJECUCION NO INICIADO
Ausencia de 5
Liderazgo
motivacional
Baja 1
productividad

Fuente: Elaboracion propia
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3.1.3. Matriz de verificacion de Plan de Mejora
Tabla 7

Matriz de verificacion de Plan de Mejora

VERIFICACION RESULTADOS
% DE
PROBLEMA N° MEJORAS N° ACCIONES MEJORA CUMPLIMIENTO
IDENTIFICADAS DEL PLAN DE
MEJORA
CUMPLIDAS NO CUMPLIDAS
Ausencia de 5
Liderazgo
motivacional
Baja 1
productividad

Fuente: Elaboracion propia

3.1.4. Metas de capacitacion

f Capacitar al 100% a los jefes de departamento y personal operativo de la

empresa Técnicas Metalicas Ingenieros S.A.C.

' Cumplir al 100% con la ejecucion del presupuesto asignado: S/. 250 000 en

capacitacion operativa.
f  Obtener en promedio, 95 horas de capacitacién anual.

I Desarrollar competencias positivas entre los colaboradores.
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3.2. Resultados

1 Grafico N° 1

é¢Ha recibido usted algun tipo de
reconocimiento de parte de su jefe en el
tiempo que ha laborado para la empresa?

13

No

53

Interpretacion N° 1:

El 80% de los trabajadores encuestados afirma no haber tenido algun tipo de

reconocimiento por parte de la empresa mientras que el 20% afirma si

haberlo tenido. Esto se debe a que no se han desarrollado las necesidades

de reconocimiento segun Maslow, ya que en la mayoria de ellos no radica los

factores externos como el reconocimiento y la atencion, y segun Herzberg

hay una respuesta negativa en cuanto lo que son los factores motivacionales

(de satisfaccion).
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1 Grafico N° 2

éSu jefe anima al equipo a participar en la toma de
decisiones y pone en practica sus ideas y/o
sugerencias respecto al logro de los objetivos?

mSi

m No

Si 29
No 37

Interpretacion N° 2:

El 56% de los trabajadores encuestados afirma que su jefe no los anima a

participar en la toma de decisiones para el logro de los objetivos, mientras

gue el 44% afirma que su jefe que si los anima en la toma de decisiones.

Segun McClelland no predomina el factor motivador de logro.

1 Grafico N° 3:

éLa relacion entre su jefe y usted es la
adecuada?

mSi

m No
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No

11

Interpretacion N° 3:

El 83% de los trabajadores encuestados afirma que tienen una relacion

adecuada con su jefe, mientras que el 17% que no tienen una buena

relacion. Segun McClelland predomina el factor motivador de afiliacion,

ya que el trabajador ha desarrollado relaciones de cordialidad y

satisfaccion con otras personas, para Maslow esta predominando las

necesidades sociales y para Herzberg es un factor de higiene, ya que,

nos dice como se siente el trabajador en relacion con el supervisor.

1 Grafico N° 4:

éLa relacidn entre sus compaiieros y usted
es la adecuada?

ms

mNo

Si

44

No

22
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Interpretacion N° 4:

El 67% de los trabajadores encuestados afirma que tienen una relacion
adecuada con sus compafieros, mientras que el 33% que no tienen
una buena relacion. Segun McClelland predomina el factor motivador
de afiliacion, ya que el trabajador ha desarrollado relaciones de
cordialidad y satisfaccion con otras personas, para Maslow esta

predominando las necesidades sociales.

1 Grafico N° 5:

¢éCree usted que su supervisor le brinda la
motivacion necesaria para realizar con éxito su
trabajo?

mSi

m No

Si 29
No 37

Interpretacion N° 5:

El 56% de los trabajadores encuestados afirma que su supervisor no le
brinda la motivacion necesaria para que puedan realizar con éxito su
trabajo, mientras que el 44% afirma que si, segun Herzberg no esta
predominando el factor motivacional, ya que la motivaciéon surge de

una oportunidad proporcionada en el trabajo dotado de iniciativa.
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1 Grafico N° 6

éConsidera que el esfuerzo que usted emplea en
realizar su trabajo son reconocidos de alguna manera
por la empresa?

mSi

m No

Si 9
No 57

Interpretacion N° 6:

El 86% de los trabajadores encuestados considera que el esfuerzo que
emplea en realizar su trabajo no son reconocidos de alguna manera
por la empresa, mientras que el 14% afirma que su esfuerzo empleado
si es reconocido de alguna manera, segun Herzberg predomina el
factor de higiene, ya que nos explica como el trabajador se siente
insatisfecho en relacién a condiciones de la empresa y segun Maslow
€S una respuesta negativa respecto a la necesidad de estima o

reconocimiento.
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! Grafico N° 7:

éConsidera que su supervisor se comunica con
usted de forma clara acerca del logro de los
objetivos?

mSi

m No

Si

30

No

33

Interpretacion N° 7:

El 52% de los trabajadores encuestados considera que su supervisor

no se comunica con ellos de forma clara acerca del logro de los

objetivos, mientras que el 48% afirma que su supervisor si se

comunica con ellos de forma clara acerca del logro de los objetivos.

Segun Maslow hace falta las necesidades sociales, ya que, dentro de

esta necesidad tenemos la de comunicarse con otras personas.

! Grafico N°8:

éSe siente comprometido con los objetivos de la
empresa?

mSi

m No
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Si 47
No 19

Interpretacion N° 8:

El 71% de los trabajadores afirma sentirse comprometido con los
objetivos de la organizacion, mientras que el 29% afirma no sentirse

comprometido con los objetivos de la organizacion.

1 Grafico N° 9:

¢éPor la satisfaccidn que tiene en su trabajo considera
que tiene la oportunidad de hacer una carrera dentro
de la empresa?

mSi

m No

Si 15
No 51

Interpretacion N° 9:

El 77% de los trabajadores considera que no tiene la oportunidad de
hacer una carrera dentro de la empresa, mientras que el 23% afirma
gue tiene la oportunidad de hacer una carrera dentro de la empresa.

Esto se debe segun Maslow que aln no se satisface la necesidad de g
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! Grafico N° 10:

é¢Usted considera que su supervisor es un
lider?

mSi

mNo

Si 26
No 40

Interpretacion N° 10:

El 61% de los trabajadores considera que su supervisor no es un lider,

mientras que el 39% afirma que si.

 Grafico N° 11:

éSe organizan reuniones periodicas con su lider para
analizar la productividad realizada en el dltimo periodo?

mSi

m No

Si 29
No 37
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Interpretacion N ° 11:

El 56% de los trabajadores encuestados afirma que no se organizan

reuniones con su lider para analizar la productividad, mientras que el

44% afirma que si se organizan reuniones con su lider para analizar la

productividad.

1 Grafico N° 12:

¢éSe le brindan el recurso material necesario para
el buen rendimiento de sus funciones?

mS

m No

Si

35

No

31

Interpretacion N° 12:

El 53% de los trabajadores afirma que no se le brinda el recurso

necesario para el buen rendimiento de sus funciones, mientras que el

47% afirma que si. Esto se debe segun Fietman a que a la mayoria de

los trabajadores no se les brindan los factores mas importantes de la

productividad.
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1 Grafico N° 13:

éConsidera que tiene los conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las tareas propias de su
puesto en su labor diaria?

Si

61

No

Interpretacion N° 13:

El 92% de los trabajadores

considera que tiene los conocimientos

necesarios y suficientes para realizar las tareas propias de su puesto

en su labor diaria, mientras que el 8% afirma que no tiene los

conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas propias

de su puesto en su labor diaria.

! Grafico N° 14

¢Cumple con las tareas encomendadas en
el tiempo estimado?

mS

m No

Si

30

No

36
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Interpretacion N° 14:

El 55% de los trabajadores afirma que no se cumple con las tareas

encomendadas en el tiempo estimado, mientras que el 45% afirma que

si se cumple con las tareas encomendadas en el tiempo estimado.

Segun Amorés esta informaciéon no es valida para la productividad

laboral, ya que no cumple con el trabajo producido en el plazo

determinado.

1 Grafico N° 15:

éCree que la supervision es necesaria para
cumplir las metas encomendadas?

mSi

mNo

Si

25

No

41

Interpretacion N° 15:

El 62% de los trabajadores creen que la supervision no es necesaria

para cumplir las metas encomendadas, mientras que el 38% cree que

Si es necesaria.
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1 Grafico N°16:

¢é¢La empresa le facilita los equipos de proteccién
individual necesarios para su trabajo?

mS

m No

Si

51

No

15

Interpretacion N° 16:

El 77% de los trabajadores afirma que la empresa le facilita los equipos

de proteccién individual necesarios para su trabajo, mientras que el

23% afirma que la empresa no le facilita los equipos de proteccién

individual necesarios para su trabajo. Segun Maslow predomina la

necesidad de seguridad, dentro de esta necesidad encontramos la de

tener proteccién al dafio fisico.
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Tabla 8

Nivel de productividad de la empresa Técnicas Metéalicas Ingenieros S.A.C

WORK LOAD ESTRUCTURADO

OT - CLIENTE =illdeloie
(Ton)

2017-022-CERCOS ESCALONADOS 50.0 13.3 7.2 3.3
2017-025 MINSUR 47.2
2017-027 TK - CUAJONE
2017-030 SHOUGAN 720.0 0.1
2017-031 MODULOS MINSUR 15.0 23.5
2017-032 PLAN SELVA 1,532.4
2017-033 Stork Peru 150.0
2017-036 GYM — MENSULAS 12.2
2017-038 SACYR-POTOSI 3,962.0 4.9 356.1 305.0
2017-040 BARRICK-LAGUNA SECA
2017-041 JIC - TORRES/TOQUEPALA 78.6 9.4 1.5
2017-042 QUANTA - 20 TORRES 106.0 14.5 104.7 9.0
2018-023 QUANTA - 15m a 18m 52.4
2018-002 C-FRAME LAS BAMBAS
2018-027 SACYR CHIMBORAZO 494.5 173.9 257.0
2018-028-OHL SHAHUINDO 440.2 70.7 295.0
2018-030 PUENTE TINGO 180.0 186.0
2018-031 RUBAU LA PAZ 550.0 143.1

TOTAL ESTRUCTURADO (Ton)

714.21 1,250.76

MAR ABR MAY
% UTILIZACION DE MAQUINAS 2018 2018 2018

CNC Planchas Corte Plasma - Punzén 0%

| CNC Planchas Mesa de Corte —Oxicorte | MESSER | 7% | 7% | 7% |

IEE_

E_

m
|

CNC Corte Plasma STEEL TAILOR 0% 0% 0%

Fuente: Reporte de productividad del Area de produccion- Técnicas Metélicas Ingenieros, Marzo —
Mayo
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La tabla N° 8 hace referencia a la productividad de los meses de Marzo, Abril y
Mayo del presente afio de la empresa Técnicas Metdlicas Ingenieros S.A.C, dicha
tabla se encuentra dividida por proyectos en los que la empresa trabaja, cada
proyecto tiene su estimado de produccion en toneladas y cada fin de mes se analiza
los resultados obtenidos y se compara con la cantidad estimada de cada proyecto,
para poder evaluar si cumplen con el trabajo en la fecha estimada, ya que cada

proyecto tiene una fecha limite de entrega.

La tabla posterior se refiere al porcentaje de maquinaria que se utiliza para cada

proyecto.
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CONCLUSIONES

f  En base al cuestionario se comprobé que la baja productividad en la empresa
se debe a la ausencia de un liderazgo motivacional, es por eso que se llega a
la conclusion que el liderazgo motivacional influye positivamente en la
productividad de los obreros de la empresa Técnicas Metalicas Ingenieros
S.A.C, por lo que se evidencia la importancia de la existencia del lider
motivador, que esté dispuesto a incentivar positivamente a los obreros a

alcanzar los objetivos organizacionales.

f La influencia de un estimulo positivo propicia una motivacion en los
colaboradores, que facilita una productividad efectiva, se ha determinado que
el caracter y las actitudes de los jefes ejercen una influencia hacia los
colaboradores, haciendo que ellos actien de acuerdo a sus percepciones e
ideas que tienen de su jefe y se demuestra en la forma de realizar sus

trabajos.

1 En la empresa Técnicas Metdlicas Ingenieros S.A.C, el nivel de
productividad, dentro del periodo estudiado, no es la adecuada, debido a que
comparandolo con periodos anteriores, los colaboradores estan
disminuyendo su productividad. Con la propuesta del plan elaborado
llegamos a la conclusion de que si los jefes y los colaboradores se
encuentran motivados, esto se reflejaria positivamente en el nivel de
productividad, para ello ambos deben estar debidamente capacitados. Es

muy importante buscar nuevas formas de motivar al personal, para
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mantenerlos con buen animo y asi puedan lograr alcanzar el objetivo de la

empresa.
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RECOMENDACIONES

f Se recomienda a la Gerencia General de la empresa Técnicas Metalicas
Ingenieros S.A.C, promover innovadores talleres de liderazgo para motivar
constantemente a todos los colaboradores y esto pueda tener efectos

positivos en la productividad.

f  Se recomienda implementar capacitaciones y/o charlas con el personal y los
jefes, 15 a 20 minutos antes de la jornada laboral, con el fin de que los
obreros se sientan involucrados, sientan que su opinidbn es escuchada y
tomada en cuenta por la empresa, de esta manera ellos se van a sentir
influenciados bajo un estimulo positivo de parte de su lider, asimismo se

sentiran orgullosos y gustosos de ser parte de la empresa.

I Se recomienda brindar capacitaciones al jefe directo de los obreros, ya que,
mediante una adecuada aplicacion del liderazgo motivacional se reflejara la
importancia de la perspectiva de los colaboradores hacia los jefes, esto
permitird a los jefes estar atentos a la opinion que los colaboradores tienen
sobre ellos, y asi poder saber cémo llegar a influir de una manera cada vez
mejor en ellos, para que juntos logren alcanzar un buen nivel de

productividad.
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ANEXOS

ANEXO N° 1: ORGANIGRAMA

Direccion Directorio Actualizado:
| 02-Junio-2017
Gerencas . -
PresidenteEjecutiv
Subgerencia Mario Cruz Costoneda
Jefaturas
P Gerente Centralde
junto a Gerencia Dperacionss
Central Operaciones I Ca;ns Delgado
Mario Cruz Galarza
Controller
Rosario Galarza
/o Director Ejecutivo
HSEC
. Gerenda Gerendade : . :
Gerenda A - Gerendade Gerendade Gerendaegal
Comercial Pa— e Obras& Mantzjes Adm. &Finanzas Rene Balarezo
Tula Montalvan . L Infantas Jovier Rubio
(aros Zamalloa Marguina lore L
Jefe Dezamllo Jefed
| Jefede : Flete lefe de Lezal
| deNuees Socume Jee FCP g MR | ) ot | | |
NEgDEiD.‘i - : | n . - LDgIStIE Costos nmaooiliaria
antro Operacionesy Noeoi Cespedes ! Rasmy Alcala
Jefe Mantenimient
Jefede . | Jefe RRHH
Ingenieriz Jefede Legal
Presupuestos L dm.1 oo
: Jefede = JefedeTl | | Metalmecznica
Compras

= lefeProyectol | 7
—‘ Marketing efe
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3. ¢Larelacion entre su jefe y usted es la adecuada?
S

4. ¢Larelacion entre sus comparieros y usted es la adecuada?
e L

5. ¢Cree usted que su supervisor le brinda la motivacion necesaria para realizar con
éxito su trabajo?

6. ¢Considera que el esfuerzo que usted emplea en realizar su trabajo son reconocidos
de alguna manera por la empresa?

o RN

7. ¢Considera que su supervisor se comunica con usted de forma clara acerca del
logro de los objetivos?

gl L
8. ¢Se siente comprometido con los objetivos de la empresa?

o RN

9. ¢Por la satisfaccién que tiene en su trabajo considera que tiene la oportunidad de
hacer una carrera dentro de la empresa?

gl L
10. ¢ Usted considera que su supervisor es un lider?

o e RN
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PRODUCTIVIDAD

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

¢,Se organizan reuniones periddicas con su lider para analizar la productividad
realizada en el ultimo periodo?

gl R
.Se le brindan el recurso material necesario para el buen rendimiento de sus

funciones?
e I

¢Considera que tiene los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las
tareas propias de su puesto en su labor diaria?

gl L
¢,Cumple con las tareas encomendadas en el tiempo estimado?
gl L
¢,Cree que la supervision es necesaria para cumplir las metas encomendadas?
S v
¢cLa empresa le facilita los equipos de proteccién individual necesarios para su
trabajo?
gl L

¢Usted considera que cuando se siente satisfecho con su situacion laboral mejora
su productividad y eficiencia en las actividades que realiza diariamente en la
empresa?

Gracias por su colaboracion
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ANEXO N° 03: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TEMA: EL LIDERAZGO MOTIVACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD DE LOS OBREROS DE LA EMPRESA TECNICAS METALICAS INGENIEROS
S.A.C

PROBLEMA OBIJETIVO VARIABLES INDICADORES
General: General:
¢(Como el liderazgo motivacional | Explicar el liderazgo motivacional y su | Independiente: 1 Confianza
influye en la productividad de los | influencia en la productividad de los | X: Liderazgo motivacional f Comunicacion
obreros de la empresa Técnicas | obreros de la empresa Técnicas 1 Esfuerzo
Metalicas Ingenieros S.A.C? Metalicas Ingenieros S.A.C. 1 Satisfaccion

Especifico:

Especifico: a) Explicar la motivacion positiva
a) ¢Cémo el liderazgo influye | y su influencia en la productividad de | Dependiente:
en la productividad de los obreros de | los obreros de la empresa Técnicas | Y: Productividad
la empresa Técnicas Metalicas | Metalicas Ingenieros S.A.C. 1 Eficiencia
Ingenieros S.A.C? b) Explicar los estimulos y su §  Efectividad
b) ¢Coémo la motivacion influye | influencia en la productividad de los { Eficacia

en la productividad de los obreros de
la empresa Técnicas Metélicas
Ingenieros S.A.C?

C) (Cudl es el nivel de
productividad de los obreros de la
empresa Técnicas Metalicas
Ingenieros S.A.C?

obreros de la empresa Técnicas
Metalicas Ingenieros S.A.C.

c) Explicar el nivel de
productividad de los obreros de la
empresa Tecnicas Metélicas Ingenieros
S.A.C.
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