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En estos tiempos, por la gran competencia que existe en el mercado, las organizaciones están 

centradas en producir más destrezas, habilidades, y conocimientos en el empleado y trabajador que 

tiene a su cargo. Ante los diversos desafíos que se enfrentan todos los días, las organizaciones 

necesitan cambiar sus planes de trabajo. Por lo tanto, para las empresas, es necesario generar 

nuevas tecnologías desde la perspectiva de las ocupaciones y los clientes, de alguna manera 

consistentemente con la calidad del capital humano. 

De acuerdo a lo anterior, para la mejora de las capacidades del trabajador es necesario poner en 

práctica nuevas estrategias organizacionales. Por eso mismo, la motivación influye en el día a día 

de las personas, como una herramienta con la cual se alcanza metas y objetivos. Por eso, la 

motivación representa un hecho de carácter universal y además es un factor sustancioso del 

comportamiento organizacional, pues se enfoca directamente en el esfuerzo, el ánimo y el 

comportamiento del trabajador, produciendo en este un sentimiento de satisfacción con respecto a 

lo que realiza; también, incentivando a que trabaje más por la importancia que realiza y ejerce en 

la organización. 

Como se mencionó anteriormente, este trabajo de investigación se centra en el valor de los talentos 

en la organización, ya que muestran algunos factores que determinan la motivación laboral y cómo 

estos factores afectan su desempeño. Se cree que, al implementar políticas que beneficien a los 

empleados de la organización, es posible hacer que su trabajo se sienta completo, aumentando así 

la productividad de la organización.

INTRODUCCIÓN 
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1.1 Descripción de la realidad problemática 

   La creciente relevancia por la productividad y la competitividad laboral, ha llevado a las 

organizaciones públicas y privadas a tener que asumir la responsabilidad de mejorar, de manera 

continua, sus recursos humanos, haciendo énfasis en la capacitación y mejora de su miembros o 

trabajadores, ya que la sociedad avanza económica y tecnológicamente, y se vuelve más específica 

en sus necesidades. Por esto mismo, es indispensable que el desempeño de los trabajadores sea 

competente con las labores asignadas, no solamente para generar una mejor eficiencia en las 

organizaciones en las cuales trabajan, sino también para que alcancen una mayor auto-satisfacción 

de los trabajadores.

 

 

 

CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 



 

2 

 

Parte de este panorama, lo conforma la empresa SILAR PERU S.A.C, dedicada a la elaboración 

y Ejecución de Proyectos en el sector Industrial, además de caracterizarse en la especialización de 

construcción y mantenimiento de establecimientos para la comercialización de hidrocarburos. 

    Este estudio se basa en la experiencia del autor trabajando en las empresas mencionada 

anteriormente y pudo observar la falta de motivación de los trabajadores, y cómo este problema 

afecta el desempeño laboral.  

De esta manera, el entorno de todo trabajo es un ámbito de socialización y, casi siempre, los 

trabajadores deberían conformar una parte importante de la organización. Las empresas que actúan 

bajo el enfoque sistémico, constituyen organizaciones abiertas, los cuales están conformados por 

un grupo de elementos organizacionales llamados también factores productivos, en la que 

sobresale el factor humano por su gran importancia y superioridad sobre los otros. Las 

organizaciones se posicionan globalmente por una serie de subsistemas que se relacionan y se 

influencia de manera mutua. En ellas, el factor humano fomenta las diferentes acciones, las cuales 

re relacionan unas con otras.  

En el pasado, la Administración de Recursos Humanos solo era responsable de los ingresos, el 

salario y la mano de obra; hoy, ha cambiado este enfoque porque implica la distribución, el 

mantenimiento y el desarrollo de todos los recursos humanos de la empresa. Si analiza las razones 

por las cuales una persona trabaja o contribuye a los esfuerzos de la organización, encontrará que 

hay muchos factores, como obtener un salario para satisfacer sus necesidades básicas; y la 

autorrealización que todos desean; para comprender esto, Primero, debemos entender los aspectos 

sociales del campo en el que trabajan los empleados, y segundo, debemos comprender la 

personalidad de los empleados. 
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Uno de los problemas básicos de toda organización se encuentra en la forma de motivar al 

trabajador. En una sociedad moderna esto no es sencillo, dado que diferentes trabajadores obtienen 

poca satisfacción de sus trabajos y perciben una sensación muy pequeña del logro personal o 

creatividad. Esto representaría una barrera que debería saltarse dentro de los programas o 

actividades motivacionales, para sí identificar aquellos factores que motivan a las personas, de 

forma individual o colectivamente, y que generalmente se ignoran en este tipo de actividades. 

Dada esta coyuntura, es fundamental que los gerentes tengan conocimiento de las fuerzas 

motivadoras de las necesidades humanas y lo que impide la motivación en la empresa, ya sea el 

estancamiento o la falta de progreso, comunicación o comprensión con los altos rangos y colegas, 

la falta de confianza y acuerdo con la empresa y sus líderes, compensación financiera, etc. En 

resumen, la motivación está relacionada con el esfuerzo por lograr los objetivos. A la larga, los 

trabajadores o colaboradores agresivos pueden lograr su mayor y mayor desarrollo para alcanzar 

los objetivos de la organización. 

En este sentido, la motivación puede definirse como la capacidad de la empresa de mantener a 

sus empleados comprometidos para proporcionar el máximo rendimiento y, por lo tanto, alcanzar 

los objetivos comerciales establecidos por la organización.  

Esta motivación en el trabajo es clave para aumentar la productividad del negocio y el trabajo 

del equipo en las diversas actividades que se realizan, además de que cada miembro se siente 

realizado en su puesto de trabajo y se identifica con los valores de la empresa. Es la mejor manera 

para que los trabajadores se consideren como una parte importante de la empresa y den su máximo 

esfuerzo por ella. 

Si aparece la desmotivación, o falta de interés en el desarrollo de las actividades involucradas 

en el puesto, pueden llevar al trabajador a un estado de apatía que lo empuja a no realizar las 
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funciones habituales de la mejor manera posible. Cuando un empleado comienza a perder la 

motivación, pierde entusiasmo y, en consecuencia, la calidad de su trabajo se reduce.  

Si el desempeño laboral en la empresa es malo, esto afectaría seriamente a la organización. ya 

que la productividad se reducirá en gran medida y esto afectaría incluso los costos de la empresa. 

Sin embargo, hoy en día se puede ver que muchas empresas públicas y privadas que su personal 

no se siente motivado, lo cual conlleva a que el rendimiento sea más lento y, a menudo, incluso 

ineficaz.
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1.2 Justificación ldel lproblema 

A) lTeórica 

Se lconsidera lque lla limportancia lde llos lfactores lhumanos les lla lclave ldel léxito lde lla 

lempresa, llo lcual les luna lpreocupación lde ltodas llas lorganizaciones; lde lmanera lsimilar, lla 

lgestión lde lrecursos lhumanos lse lconsidera lla lbase lde lla lgestión lempresarial. lDe lesta 

lmanera, luna lorganización leficaz lpuede lcrear luna lmejor lcalidad lde lvida lpara llos 

lempleados, lpor llo lque ltienen lla lmotivación lpara lcompletar lsus ltareas ly lreducir lel lcosto 

ldel labsentismo ly llas lfluctuaciones llaborales. lNo lhay lduda lde lque lla lgestión lde lrecursos 

lhumanos les lun lfactor limportante lpara lque llas lorganizaciones lobtengan laltos lniveles lde 

lproductividad, lcalidad ly lcompetitividad. 

Ahora, lnos lbasamos len lel lsupuesto lde lque lun lempleado lmotivado lmuestra lun lalto 

ldesempeño len lsus lresponsabilidades llaborales, lpor llo lque lvale lla lpena lprestar latención 

lal ldeterminar lsi lel lfactor lmotivacional les lel lprincipal lfactor limpulsor ldel ldesempeño 

llaboral. lTambién lpuede lproporcionar linformación limportante lpara ldesarrollar lestrategias 

lque lgeneren lun lefectivo lclima lorganizacional lque layude la lmantener la llos ltrabajadores 

lsatisfechos len lel ldesempeño lde lsus lfunciones ly la lobtener lobjetivos lorganizacionales 

lóptimos. lLos lresultados lobtenidos lidentificarán lqué laspectos lde lla lorganización ldel 

ltrabajo ldeben lintervenir lpara ldescribir lla linfluencia lde llos lfactores lmotivacionales len lel 

lejercicio llaboral lde llos ltrabajadores ly llas lrecomendaciones lguiarán lla lbúsqueda lde 

lsoluciones lal lproblema ldetectado. 
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B) lPráctica 

Este lestudio ldeterminará lel limpacto lde llos lincentivos len lel ldesempeño llaboral lde llos 

lempleados lde lSILAR lPERU lSAC. lAdemás lde labordar leste lproblema, llas lorganizaciones 

lpúblicas ly lprivadas ltambién lnecesitan lobtener lmayores lincentivos lde lrecursos lhumanos ly, 

lpor llo ltanto, lmejorar lel ldesempeño llaboral. El ldiseño lde lla linvestigación lrealizada len leste 

lestudio ltiene luna lrelación ldescriptiva, muestra lque lel ldesempeño llaboral lde los 

ltrabajadores es la linfluencia 1de1la lmotivaciónldelcadaltrabajadorlpara laborarlen 

lSILARlPERUlS.A.C.lSe laplica lel ltipo lde lencuesta lylellnivelldella mismaleslexplicativo 

olcausal. 

 

C) lMetodológica 

En lla ldécada lde l1950, lFrederick lHerzberg lcreó lun lmodelo lde lmotivación lque lincluía 

ldos lfactores. lPidió la llos lsujetos lde lprueba lque llo lpensaran. lSienten lque lsu ltrabajo lles 

lha lbrindado luna lfelicidad lespecial len lsu ldesempeño llaboral, lpero, lpor lel lcontrario, lles 

lha lcausado lmolestias len lotras láreas. lEl linvestigador ldescubrió lque lel lpersonal lseñaló 

ldiferentes lpatrones lde lfactores, ly llos lsentimientos lde lsatisfacción lcondujeron la 

lsentimientos lde lfelicidad, ly lrara lvez lmencionaron llos lsentimientos lde llogro lcomo lla 

lcausa lde lla lincomodidad. 

El ldesempeño llaboral les lun ltema lextenso ly lcomplejo. lSin lembargo, len leste lestudio, 

lse lmencionarán llos laspectos lmás lbásicos, lcomo lla ldefinición lde ldesempeño, llas 

lcaracterísticas ly lmétodos lde levaluación lde leste lconcepto, ly lla lmotivación lrelacionada lcon 

lel ldesempeño ly lla lactitud. lEl lprimero les lla ltransformación ldel lcomportamiento lde llas 

lpersonas lpara lque lpuedan lalcanzar lmejor lsus lobjetivos lrealizando lmejor sus ltareas. 
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Para lcomprender lel ldesempeño llaboral, lprimero es indispensable conceptualizarlo. Este 

significa l"cumplir lsatisfactoriamente llas lobligaciones linherentes la luna lprofesión, lpuesto lo 

lindustria, lcomportamiento, ltrabajo ly lciertas lactividades" l(Arias, l2015, p. 35). 

Por lotro llado, lChiavenato l(2015) lseñaló lque l"en lel lproceso lde lpersecución lde 

lobjetivos, lel lcomportamiento lde llos lempleados lrefleja lel lrendimiento, llo lque lconstituye 

luna lestrategia lpersonal lpara lalcanzar llos lobjetivos" (p. 58). 

Con ltodas lestas ldefiniciones lmencionadas lanteriormente, lel lrendimiento lpuede 

lconceptualizarse lcomo lun lsinónimo lde lcomportamiento, len lotras lpalabras, les llo lque llas 

lpersonas lrealmente lhacen. lEs lel ltipo lde lacción lque lse ltoma lpara lalcanzar llas lmetas 

lorganizacionales, lse lproduce lde lmanera lvoluntaria le linvoluntaria, llo lque lhace lque llos 

lempleados lbusquen ly lsuperen llas lmetas lestablecidas ly llas lejecuten lsatisfactoriamente. 
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1.3 Delimitación ldel lproyecto 

1.3.1 Teórica 

El lpresente ltrabajo lestá lfundamentado len lla lteoría lde llos lfactores lmotivacionales ly lel 

ldesempeño llaboral. 

1.3.2 l Temporal 

La ltemporalidad lconstituye lel laño l2017. 

 1.3.3 l Espacial 

La linvestigación lse llleva la lcabo len lla lempresa lSILAR lPERU lS.A.C., lubicada len lla 

ldirección lJr. lEl lHierro lN°283 lUrb. lIndustrial lInfantas, ldistrito lLos lOlivos. 

 

1.4 Formulación ldel lproblema 

1.4.1 Problema lgeneral 

¿Cómo linfluyen llos lfactores lde lmotivación len lel ldesempeño llaboral lde llos ltrabajadores 

lde lla lempresa lSILAR lPERU lS.A.C. len lel laño l2017? 

 

1.4.2 Problemas lespecíficos 

¿De lqué lmanera llos lfactores lhigiénicos lestán linfluyendo len lel lmejoramiento lcontinuo 

lde lactitudes lde llos ltrabajadores lde lla lempresa lSILAR lPERU lS.A.C. len lel laño l2017? 

¿De lqué lmanera llos lfactores lremunerativos lestán linfluyendo len lel lrendimiento llaboral 

lde llos ltrabajadores lde lla lempresa lSILAR lPERU lS.A.C. len lel laño l2017? 
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1.5 Objetivos 

1.5.1 Objetivo lgeneral 

• Describir lla linfluencia lde lfactores lde lmotivación len lel ldesempeño llaboral lde llos 

lempleados lde lla lempresa lSILAR lPERU lS.A.C. len lel lperiodo l2017. 

 

1.5.2 Objetivos lespecíficos 

 

• Evaluar lla linfluencia lde llos lfactores lhigiénicos len lel lmejoramiento lcontinuo lde 

lactitudes lde llos ltrabajadores lde lla lempresa lSILAR lPERU lS.A.C. len lel laño l2017. 

• Analizar lla linfluencia lde llos lfactores lremunerativo len lel lrendimiento llaboral lde llos 

ltrabajadores lde lla lempresa lSILAR lPERU lS.A.C. len lel laño l2017. 

 

1.6 Información lgeneral lde lla lempresa 

• Razón lSocial: lSILAR lPERU lS.A.C. 

• RUC: l20516522233 

• Localización: lJr. lEl lHierro lN° l283 lUrb. lIndustrial lInfantas l– lLos lOlivos 

 

A) lReseña lhistórica 

Es luna lempresa lconstituida lbajo lla lmodalidad lde lsociedad lanónima lcerrada ly lque lse 

lcrea len lel laño l2007. lTiene lautonomía leconómica ly luna ltrayectoria lde l8 laños len lel lrubro 

lde lhidrocarburos, lademás lcuenta lcon lel lrespaldo lde lla lexperiencia lde lmás lde l25 laños 

lde lsus lprincipales lsocios. 

SILAR lPERÚ lS.A.C. les luna lempresa ldedicada la lelaboración ly lejecución lde lproyectos 

lpara llos lsectores lresidencial, lcomercial le lindustrial, lsiendo lespecialista len lla lconstrucción 
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ly lmantenimiento lde lestablecimientos lque lcomercializan lhidrocarburos. lEntre lsus 

lcompromisos ltiene: l 

• Satisfacer lpermanentemente llas lnecesidades ly lexpectativas lde lsus lclientes ly 

lpartes linteresadas. 

• Brindar llos lrecursos lfinancieros, lambientes lde ltrabajo ly lde linfraestructura 

lapropiados lpara lel llogro lde lsus lobjetivos. 

• Cumplir lcon lla llegislación lvigente ly laplicable la lSILAR lPERÚ lS.A.C. ly lotros 

lrequisitos lvoluntariamente lsuscritos lpor lla lorganización. 

•  lPrevenir ldaños len llos lprocesos ly lproductos, lasí lcomo llesiones ly ldeterioros lde 

lla lsalud len lsus ltrabajadores, lcontratistas, lsubcontratistas ly lvisitantes, lcontrolando 

llas loperaciones, lpeligros ly lriesgos. 

• Protección ldel lmedio lambiente ly lprevención lde lla lcontaminación, lrelacionada 

lcon lla lnaturaleza, lmagnitud le limpactos lambientales lcomo lresultados lde lnuestras 

loperaciones, lactividades, lproductos ly lservicios, lasí lmismo lcontrolamos la 

lnuestros lcontratistas ly lsubcontratistas lpara lprevenir lla lcontaminación. 

• Garantizar lque lnuestros ltrabajadores ly lsus lrepresentantes lsean lconsultados ly 

lparticipen lactivamente len lel lSistema lIntegrado lde lGestión. 

• Al lmejoramiento lcontinuo lde llos lprocesos, lsu leficacia ly lel ldesempeño len 

lmateria lde lCalidad, lSeguridad, lSalud lOcupacional ly lPreservación ldel lMedio 

lAmbiente. 

Para lgarantizar lel lcumplimiento lde lestos lcompromisos lse lentregan la lsus lcolaboradores 

una constante lcapacitación, lclima llaboral lapropiado, lcontrol lde sus lprocesos 

lpermanentemente ly lfomentando lla lcultura lde lla lcomunicación lefectiva ly lliderazgo. 
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B) lMisión 

Expertos len lla lconstrucción ly lmantenimiento lde linstalaciones lpara lla lcomercialización lde 

lhidrocarburos, lbrindando lservicios lde lsatisfacción lal lcliente lpara lel ldiseño, lpreparación ly 

lejecución lde lproyectos len lel lsector lindustrial; lcumpliendo lcon llos lestándares lde 

lseguridad, lcalidad ly lmedio lambiente, ly lasumiendo lla lresponsabilidad lsocial. 

C) lVisión 

En llínea lcon llas lnormas lnacionales le linternacionales lde lseguridad, lcalidad ly lmedio 

lambiente, lse lencuentra len luna lposición lde lliderazgo len lel lcampo lde lla lconstrucción ly 

lel lmantenimiento, ly lha lconsolidado lsu lposición len lel lmercado lnacional. Además de 

mantener lun lcompromiso lcon lla lresponsabilidad lsocial. 
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2.1 Antecedentes lde lla linvestigación 

2.1.1 Nivel nacional 

Castillo l(2014) lconcluyó len lsu ldocumento Clima, lmotivación lintrínseca ly lsatisfacción 

llaboral lde llos ltrabajadores len ldiferentes lniveles lque lexiste luna lrelación lpositiva ly lde 

lintensidad lmedia lentre lel lclima lorganizacional, lla lmotivación lintrínseca ly lla lsatisfacción 

llaboral. La relevancia de este tipo de estudios, lpor llo ltanto, lse lha lseñalado lrepetidamente len 

lestudios lrealizados len lAmérica lLatina ly lEspaña. lDe lacuerdo lcon lel lmarco lteórico ly 

lempírico lde lesta linvestigación, lesta lrelación lpuede lconsiderarse, lporque lel lclima 

lorganizacional ltiende l(casi linevitablemente) la linfluir len lesta lrelación len lla lorganización, 

lrespaldada lpor lfactores lcomo lla lcalidad lde lla lsupervisión, llas lcondiciones lde ltrabajo ly 

lla lcomunicación. Además, de la motivación lde llos lempleados ly lsatisfacción llaboral. 
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Sin lembargo, lel lautor lseñaló lque lel lanálisis ldel linforme lla lllevó la lconcluir lque, len 

lel lentorno lempresarial lestudiado, la lmotivación lintrínseca les lla lmotivación lmás lpredictiva 

lpara lla lsatisfacción len lcomparación lcon lotras lvariables len lel lestudio. lEsto lle lpermite 

lseñalar lque llas lrecomendaciones lteóricas lson lun lreconocimiento lde lesta lmotivación, 

lporque lseñalan lque lcuanto lmayor les lla lcalidad, lmayor les lla lsatisfacción lgeneral. 

lAdemás, lteniendo len lcuenta lque lno lse lencontraron ldiferencias lsignificativas len lla 

linvestigación lcon lrespecto la llas lvariables lsociodemográficas lde lgénero, ledad, lnivel lde 

leducación ly lnivel lsocioeconómico, lsería lpertinente lque llos lprogramas limplementados lpor 

llas lorganizaciones lmejoren lla lmotivación lintrínseca lde lsus ltrabajadores, lespecíficamente 

len lel lgrupo ljerárquico len lel lque lse lencuentran, levitando lclasificaciones len lrelación lcon 

llas lvariables lexternas lmencionadas l(p. l33-34). l 

 

Desde lun lpunto lde lvista lparalelo, lPalma l(2000), lal linvestigar lel lclima llaboral len lel 

lpersonal lque ltrabaja len llas luniversidades, lseñala, len lsus lconclusiones, lque lla lmotivación 

ly lel lentorno llaboral lson ldos ltemas lde lgran limportancia len lla lpsicología lorganizacional, 

ldebido la lsus limplicaciones lpara lla lproductividad lde llos lrecursos lhumanos len llos lentornos 

llaborales ly lson lindicadores lde lla lcalidad lde lvida len lel ltrabajo. lEn ldicha linvestigación, 

lestos laspectos lmuestran lun lfuncionamiento lpromedio ly luna lbaja lrelación lentre lsí,lsin 

lpresentar lniveles lóptimos lde lmotivación. lLos ldocentes ly ltrabajadores lcon lmás lde lcinco 

laños lde lservicio lpresentan luna lmejor lpuntuación, lpersonal lcon lcaracterísticas lrelacionadas 

lcon lla lautorrealización ly lla linternalización lde luna lcultura llaboral l(p. l20). l 
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Vásquez l(2007) lseñaló len lsu tesis titulada lEl lnivel lde lmotivación ly lsu lrelación lcon 

lel lnivel lde latenciónlque llos lprofesionales lde lenfermería l(48% lde lla linvestigación) que su 

lnivel lde lmotivación les lmedio, ly llas ldimensiones lde lidentidad ly lautonomía lson llas lmás 

limportantes, lmientras lque llas ldimensiones lde lretroalimentación lde ltareas, limportancia ly 

ldiversidad ltienen lniveles lde lmotivación lmás lbajos. 

Otra lconclusión lmuestra lque lla ldimensión lque lgenera luna lmotivación lpromedio lentre 

llos lprofesionales lde lenfermería lse lcaracteriza lpor: 

- La lidentidad lestá lrelacionada lcon lla limportancia lde llos lresultados lque 

lobtienen lde lsu ltrabajo ly llas loportunidades lque lbrindan lpara lsus llogros 

lpersonales. l 

- -Autonomía, lcreen lque lasumir lla lresponsabilidad ldel ltrabajo lles lfacilita 

ltomar ldecisiones lbasadas len lel lgrado lde llibertad lgenerado lpor lsus 

lhabilidades l(p. l66). 

Palacios ly lLeón l(2015), len lsu ltesis ltitulada lInfluencia ldel lClima lOrganizacional 

 len lla lMotivación lde llos lTrabajadores lde lla lEmpresa lDe lTransporte lRoyal 

 lPalace’s lAgencia lCajamarca l2013, lseñalan, lentre lsus lconclusiones, ltres lque 

 ldestaco la lcontinuación: 

• La lmotivación llaboral lempleada lpor lla lempresa lRoyal lPalace´s lAgencia 

lCajamarca lno lestimula lni lmotiva la llos ltrabajadores, len luna lescala lLikert 

lde lun lpuntaje lmínimo lde l1 ly lun lmáximo lde l5, lesta lvariable ltiene luna 

lponderación lde l3.63. lLa lempresa lpuede lusar leste lpuntaje, lya lque lmejorar 

lel lnivel lde lmotivación lcon lun lmejor lambiente lde ltrabajo ly llas lmejoras len 

lsus lcondiciones laumentarán lla lproducción, lla leficiencia ly lel ldesempeño lde 
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llos ltrabajadores; lTambién lmejorará lel lmejor ltrato lpara llos lclientes ly lentre 

lcolegas, lestas lvariables ljuntas lagregan lvalor la lla lempresa. 

• El lclima lorganizacional lde lla lempresa lRoyal lPalace´s lAgencia lCajamarca 

lno lha lsatisfecho lni linsatisfecho la llos ltrabajadores, len luna lescala lLikert lcon 

lun lpuntaje lmenor lde l1 ly luno lmayor lde l5, lesta lvariable ltiene luna 

lponderación lde l3.59, lque les lun lpuntaje lpromedio ly lpuede lser luna 

loportunidad ly luna lamenaza, lya lque les lposible ltrabajar lpara lmejorarla ly/o 

lpuede lcontinuar ldisminuyendo len ltérminos lde lsu lvaloración lpor lparte lde 

llos ltrabajadores, llo lque ltendrá lun limpacto len lla lmotivación ly lesto len lla 

lproducción, lel lrendimiento lde llos ltrabajadores ly lla lempresa darálposteriores 

lresultados. l 

• Se lha ldeterminado lque lel lClima lOrganizacional linfluye ldirectamente len lla 

lmotivación lde llos lTrabajadores lde lla lEmpresa lRoyal Palace´s lAgencia 

lCajamarca; lse lobtuvo lque, lel lgrado lde linfluencia lde lla lvariable 

lindependiente lsobre lla ldependiente, lsea ldel l87% l(p. l84). 

 

Quispe l(2015), len lsu ltesis ltitulada lClima lOrganizacional ly lDesempeño lLaboral len 

lla lMunicipalidad ldistrital lde lPacucha, lAndahuaylas, l2015, lconcluye len llo lsiguiente, 

lrespecto lal ltercer lobjetivo lespecífico, lel lcual lfue ldeterminar lla lrelación lentre lla 

lmotivación llaboral ly lla ldimensión lde lproductividad llaboral lde lla lMunicipalidad 

lDistrital lde lPacucha, ly len lla lque lhay luna lmuestra lde levidencia lde lcorrelación 

lestadística lde l0.183, ldonde lse lobserva lque lexiste luna lrelación ldirecta: lmuy ldébil 

lpositivo; les ldecir, la lmedida lque lla lrelación laumenta len lla lmisma ldirección, lcrece lpara 
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lambas lvariables. lNuevamente, lla limportancia les lmuy lbaja lporque lla levidencia 

lestadística lindica lque lel lvalor ldel lresultado les lmayor lque l0.01. lPor llo ltanto, ldado 

lque lel lvalor lp> l0.05 l(p. 90), lexiste lsuficiente levidencia lestadística lpara lrechazar lesta 

lrelación lentre lel lclima lorganizacional ly lel ldesempeño llaboral. 

 

2.1.2 Nivel linternacional 

 

Latorre l(2012), len lsu ltesis ltitulada lLa lgestión lde lrecursos lhumanos ly lel 

ldesempeño llaboral, lllegó la llas lsiguientes lconclusiones: 

• Las lprácticas lde lrecursos lhumanos, lorientadas lal lcompromiso ly lbasadas len 

lel lenfoque l"suave", lestán lrelacionadas lpositivamente lcon lel ldesempeño lde 

llos lempleados la ltravés lde llas lpercepciones ly lexpectativas lde llos lmismos. 

lEstas lprácticas lanalizadas ldesde lun lpunto lde lvista luniversalista, lmuestran 

lque lson lpositivas lpara lel llogro lde llos lobjetivos lestratégicos lde lla lempresa, 

lsiempre lque lestén limplementadas ly lsean lvisibles lpara llos lempleados, 

lincluso lsi lson linformados lpor llos lempleados lo lpor llos lgerentes lde lrecursos 

lhumanos lde lla lempresa. l 

• Tanto lel lcontrato lpsicológico l(cumplimiento lde llas lpromesas lhechas lpor lla 

lorganización) lcomo lla lreciprocidad ldel lcontrato lpsicológico ly lregulatorio lse 

lven lfavorecidos lpor llas lprácticas lde lrecursos lhumanos lorientadas lal 

lcompromiso lde ldesempeño. lSin lembargo, lla lreciprocidad ldel lcontrato 

lnormativo lno lfavorece lel ldesempeño lorganizacional, lpor llo ltanto, les 

lnecesario ldesarrollar lcontratos lidiosincrásicos len ltodos llos lniveles lde lla 

lorganización lpara lsatisfacer llas lnecesidades lindividuales lde llos lempleados, 
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levitar ldesigualdades ly lasí lmejorar lsu ldesempeño. lEl lcumplimiento ldel 

lcontrato lpsicológico ly lsu lreciprocidad, lmuestra luna lmayor lsatisfacción ly 

ldesempeño, lapoyando lla lnecesidad lde ldesarrollar lcontratos lidiosincrásicos. 

• Las lperspectivas lde lempleo lfuturo lse lhan lanalizado lcomo lun lindicador lde 

luna lpolítica lde lrecursos lhumanos lbasada len lun lplan lestratégico lde lla 

lorganización. lSin lembargo, llos lresultados lno lmuestran luna lrelación lcon llas 

lprácticas lde lrecursos lhumanos, llo lque lestaría len lcontra lde lla ltesis lde lla 

lalineación ldel lsistema lde lrecursos lhumanos lcon lla lpolítica lempresarial. lEs 

lnecesario ltener len lcuenta lla lforma len lque lse lha lmedido lesta lvariable lque, 

lsi lno lexiste lun lplan lestratégico lpreviamente ldefinido len lla lorganización, 

lpodría lestar lofreciendo luna lvisión lsesgada lcon lrespecto lal lsistema lde 

lrecursos lhumanos l(p. l282-283). 

Delgado ly lDi lAntonio l(2010), len lsu ltesis ltitulada lLa lMotivación lLaboral ly lsu 

lincidencia len lel lDesempeño lOrganizacional: lUn lEstudio lde lCaso, lllegaron la lseñalar, 

len lsus lconclusiones, lque lla lmotivación llaboral les lun lelemento lfundamental lpara lel 

léxito lempresarial, lya lque lel llogro lde llos lobjetivos lde lla lempresa ldepende len lgran 

lmedida lde lello. lSe lseñala lque llos lejecutivos lde lla lCompañía lde lBienes-Raíces 

l“Multiviviendas, lC.A.”, lno lse lhan ldado lcuenta lde lla limportancia lde lesto ly lcontinúan 

lpracticando luna lgestión lque lno ltiene len lcuenta lel ltalento lhumano. lTambién lse 

lconcluye lque lla lcompensación leconómica lha ldejado lde lser lel lelemento lprincipal la 

ltener len lcuenta lal lseleccionar lun lmotivador, ldando lpaso la lotras lconsideraciones lcomo 

lla lestabilidad ly lla lseguridad llaboral, lel lentorno llaboral, lel lreconocimiento ldel ltrabajo 

lrealizado ly llas lposibilidades lde lalguna lpromoción. 
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De llos ltrabajadores lencuestados, lla lmitad lde lellos lconsidera lque lel lsalario lque 

lreciben les lconsistente lcon lel ltrabajo lque lrealizan, llas lresponsabilidades ly lexpectativas. 

lEsto locurre ldentro lde lla lrelación lde lsalario, lexpectativas llaborales ly lmotivación. lSin 

lembargo, lhay lotra lmitad lde llos ltrabajadores lque lno lmuestran lla lmisma lconformidad. 

lAnte leste lhecho, lse lconcluye lque lel lfactor leconómico lno lgarantiza lla lpermanencia ly lel 

lalto ldesempeño llaboral lde lun ltrabajador, lya lque lsus lnecesidades lestán lcubiertas lporque 

lsurgirán lotras lque lno lestán lrelacionadas lcon lel ldinero l(p. l89). 

 

Peza l(2012), len lsu ltesis ltitulada lModelo lteórico, lbasado len lla lmotivación, lliderazgo 

ly lgestión lde lequipos lde ltrabajo, lpara lel llogro lde llos lobjetivos lorganizacionales. lCaso 

lde lestudio: lSubdirección lcomercial lde luna lempresa lde ltelecomunicaciones, lllegó la 

lseñalar lque lla lmotivación len llos lmiembros lde llos lequipos lde ltrabajo ly lel ltipo lde 

lliderazgo lque lejercerán llos lgerentes, lson lfactores lque linfluyen lpositivamente len lel 

ldesempeño lde llos lequipos lde ltrabajo, ly lesto lfacilita lel llogro lde llos lobjetivos lde lla 

lorganización. 

 

De lla lmisma lmanera, leste lautor lafirmó lque lel ldesempeño lde lcada lequipo lo lgrupo 

llaboral les luna lvariable lde ltipo lmultifactorial, lla lcual lapunta la ltomar la lla lmotivación, lel 

lliderazgo ly lla lgestión lcomo llos ltres lelementos lfundamentales lque lposibilitan lque lel 

ldesempeño linfluya lpositivamente len llos llogros lde llos lobjetivos lorganizacionales. lEstos 

lfactores lorganizacionales lafectan ldirectamente lel ldesempeño lde lla lcompañía ly lel llogro 

lde llas lmetas, lademás lde lque lcurren lde lmanera lsimilar len ldiferentes lsituaciones ly lse 

laplican la ldiferentes ltemas lde linvestigación l(p. l135). 



 

 

19 

 

Ramírez l(2013), len lsu ltesis ltitulada lDiseño ldel ltrabajo ly ldesempeño llaboral 

lindividual, lllegó la llas lsiguientes lconclusiones: 

1. lEl ldesempeño llaboral lindividual les lun lgenerador lnatural lmultidimensional, lpor 

llo lque lse lpuede ldefinir len lcuatro lcomponentes lindependientes ly lgeneralizables 

lpara ldiferentes ltrabajos ly lroles llaborales: ldesempeño lde ltareas, ldesempeño 

lcontextual, ldesempeño ladaptativo ly ldesempeño lactivo. 

2. lLa lexpansión ldel lnúmero ly lel lsignificado lde llas lpiezas, lincluido lel ldiseño lde 

lobras ly lla lrealización lde lobras lindividuales, lpueden laclarar lsu lrelevancia lfinal, lya 

lque lesto lpuede lresolver lel lproblema lde llas lnormas ly lespecificaciones. lA lsu lvez, 

ltiene luna lmayor lcorrespondencia lcon llos lúltimos lavances lcientíficos len lestas 

ldisciplinas. 

3. lEn lsu lconjunto, llas lcaracterísticas lmotivacionales ldel ltrabajo, lincluida lla ltarea ly 

lel lconocimiento, lpueden ldesempeñar lun lpapel len lla lexplicación lde llos ldiferentes 

lcomponentes ldel ldesempeño lpersonal, lespecialmente lla ltarea; lsin lembargo, llas 

lcontribuciones lrelativas lde lcada lsubdimensión lson ldiferentes l(p. l234-235). l 

 

Sum l(2015), len lsu ltesis ltitulada lMOTIVACIÓN lY lDESEMPEÑO lLABORAL 

l(Estudio lrealizado lcon lel lpersonal ladministrativo lde luna lempresa lde lalimentos lde lla 

lzona l1 lde lQuetzaltenango), lconcluye lque lla lmotivación, lentre lel lpersonal 

ladministrativo lde lla lempresa lde lalimentos lde lregión lde lMéxico, les lque lrealizan lel 

ltrabajo lcon óptimo lentusiasmo ly lque lse lsienten lsatisfechos lcuando lreciben lun lincentivo 

lo lrecompensa lpor lsu lbuen ldesempeño llaboral. lLa lescala lLikert lconfirmó, len ldicha 

linvestigación, lque llos lempleados lreciben lfelicitaciones lde lsus lsuperiores lcuando lhacen 
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lsu ltrabajo lóptimamente, llo lque lles layuda la lhacer lun lbuen ltrabajo len lsus lactividades. 

lEl ldesempeño lde llos lempleados lfue lmonitoreado lusando lla lescala lLikert laplicada la 

llos lempleados lde lla lcompañía. lLas lnotas lrecibidas lde lcada lítem lfueron lla lmayoría 

lfavorables lpara lla linvestigación, ly lestadísticamente llos lresultados lestán ldentro ldel 

lsignificado ly lconfiabilidadl(p. l65). 

 

 

2.2.1 lFactores lde lmotivación 

2.2.1.1 lConceptos 

Según lRobbins l(2015), lson l"un lproceso lque lilustra lla lfuerza, lla ldirección ly lla 

lpersistencia lde llos lesfuerzos lindividuales lpara llograr lsus lobjetivos" (p.506). lEsta 

ldefinición ltiene ltres lelementos lprincipales: lintensidad, lesfuerzo ly lpersistencia; lel lprimero 

les lel lgrado lde lesfuerzo lque lel lindividuo lusa lpara llograr lel lobjetivo. lespecialmente: 

• lIntensidad: lgeneralmente lse linterpreta lcomo lel lgrado lo lcantidad lde lconcentración 

ldel lcomportamiento. l 

• lEsfuerzo: lse lconsidera luna lvirtud lespiritual ly lse lrelaciona lcon lnuestra lfuerza lo 

lesfuerzo lcuando lenfrentamos ldificultades lo lintentamos lalcanzar lobjetivos. l 

• lPersistencia: lse lrefiere la lla lduración ldel lcomportamiento. 

En leste lsentido, lse lconsidera lque lla lmotivación les l"Representa laquellos lprocesos 

lpsicológicos len lcurso lque lconducen la lestímulos, ldirección ly lcomportamiento lvoluntario 

ldirigido la lla lmeta" l(Kinicki, l2003, p. 643). 

A lpartir lde llos lseñalado lanteriormente, lla lmotivación lse lcentra len llos lestados linternos 

ldel ltrabajador lo lpersona lgeneral,  dado lque lsu lcomportamiento lse ldirige la lfines len lcomún 

2.2 Bases lteóricas 
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ly, lal lmismo ltiempo, lesta ldireccionado lpor lnecesidades lque lrequieren lser lsatisfechas, lpor 

limpulsos lque lse ldesarrollan lcomo lmotivacionales, lademás lde lque lson lefecto lde lun 

lcontexto lsocio lcultural len lel lque lvive lla lpersona, lafectando lsu lempleo ly lvida. l l 

 

2.2.1.2 lTeorías lde lla lmotivación 

 

 Entre llas ldiversas lteorías lsobre lla lmotivación, leste lartículo lse lcentrará len lla ljerarquía 

lde lnecesidades lde lAbraham lMaslow ly lla lteoría lde lHerzberg l(1964), lpero ltambién 

lmencionará lotras lteorías ly ldefinirá lalgunas lde lellas. 

 

2.2.1.2.1 lTeoría lde lla ljerarquía lde llas lnecesidades 

 

En lel lcampo lde lla lmotivación, lesta lteoría les luna lde llas lteorías lmás lutilizadas. 

lAbraham lMaslow l(Chiavenato, l2017, p.50) lpropuso lesta lposición lteórica. lSegún lél, l"las 

lnecesidades humanas lestán lconstituidas lpor luna ljerarquía lde limportancia le linfluencia, lque 

lpuede lderivarse lde lLa lvisualización lde lla lpirámide. lLa lmayor lnecesidad lfisiológica les lla 

lautorrealización l". lLa lFigura l1 lilustra lesta lidea len ldetalle: 

 

 

 



 

 

22 

 

 

 

 

 

 

 

Figura l1. lJerarquía lde llas lnecesidades lde lMaslow. lRecuperado lde l  

 Chiavenato l(2017). l 

 

1En leste lsentido, lEngle l(1996) lseñaló: l"Cada lnecesidad lmenor ldebe lsatisfacerse lpara 

lque llas lpersonas lsean lconscientes lo ldesarrollen lla lcapacidad lde lsatisfacer lnecesidades 

lmás limportantes", lLa lfigura l2 lgrafica lestas lideas: 

 

Figura l2. lModelo lde lcomparación lde lla lTeoría lde lla ljerarquía lde llas lnecesidades ly lla 

lTeoría lde ldos lfactores lde lHezberg. lRecuperado lde lNewstrom l(2017, p. 75). 
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Antes lde ladoptar lesta lteoría, llos lgerentes lcreían lque lun laumento lsalarial lpodría 

lresolver lcualquier lproblema lde llos lempleados, lpero ldesafortunadamente lno llogró lel 

lresultado ldeseado. lDe lesta lmanera, lpodemos ldecir lque, lcomo ltodos llos ldemás, llos 

lempleados ltambién ldependen lde llas lnecesidades lde llas lespecies, lcomo llos lalimentos, lpor 

llo lque ldeben linspirar lsu lentusiasmo lpor llas lnecesidades lde lseguridad, lprotección ly 

lcuidado; lpor llas lnecesidades lsociales ly llas lrelaciones lfamiliares. lNecesidades, por lrespeto, 

lestado ly lnecesidades lde lestado, ly lla lautoestima lresultante, ly lla lnecesidad lde lalcanzar 

luno lmismo lo lalcanzar lcualidades lpersonales lespecíficas. 

Engler l(1996, lp. l354), lcuando ltrata lestos ltemas, lclasifica llos lrequisitos len llas 

lsiguientes lcategorías len lorden lascendente lde ljerarquía. 

• lNecesidades lfisiológicas: lson llas lnecesidades lmás lfuertes ly lestán lrelacionadas lcon lla 

lsupervivencia lfísica ly lla lpreservación lde llos lorganismos. lSon llas lnecesidades lbásicas ldel 

lindividuo ly lla lprioridad ldel lindividuo. lLo lque lqueremos lenfatizar les: lhambre, lsed, lsueño, 

loxígeno, lrefugio ly lsexo. lChiavenato l(2017, p.57) lseñaló: l"Cuando lalguna lde lestas 

lnecesidades lno lse lsatisfaga, ldominará lla ldirección ldel lcomportamiento". 

 l• lNecesidades lde lseguridad: lRequisitos lde lseguridad: lCubren luna lamplia lgama lde 

lrequisitos lrelacionados lcon llas lórdenes lde lmantenimiento ly lla lnecesidad. lLos lmás 

lfamosos lincluyen: lsentirse lseguro, lestable, lordenado ly lprotegido. lMuchas lpersonas 

lignoran lel ldeseo lde llibertad lpara lgarantizar lla lestabilidad ly lla lseguridad. lEs lposible lque 

llas lpersonas lque lviven len lentornos linseguros lo lque ltrabajen linseguros lnecesiten lgastar 

lmucho ltiempo ly lenergía lpara lprotegerse ly lproteger lsu lpropiedad. 

 l• lNecesidades lde lpertenencia ly lamor: lEsta les luna lnecesidad lhumana, lque lincluye 

lemociones ly lun lsentido lde lpertenencia la lla lfamilia, lparejas lsociales. lY lotros lgrupos l 
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 l• lNecesidades lde lestima: lMaslow ldivide lestas lnecesidades len ldos lcategorías: llas 

lrelacionadas lcon lla lautoestima, lla lautoestima ly lla lautoevaluación, ly llas lrelacionadas lcon 

llos ldemás: lla lnecesidad lde lrespetar, lrespetar ly lreconocer la llos ldemás. 

• lNecesidad lde lautorrealización: lse lrelaciona lcon lla lforma len lque lsatisfacemos 

lnuestra lnaturaleza lindividual ly lbuscamos lcumplir lmetas lque lpotencien lnuestro lcrecimiento 

lcomo lpersonas. L 

 

Interpretación lde lla ljerarquía lde llas lnecesidades 

Las lpersonas ltienen lnecesidades lque ldesean lsatisfacer lcontinuamente, ly lesas 

lnecesidades lque lpueden lrealizarse lno lconstituirán lmotivaciones ltan lfuertes lcomo llas 

lnecesidades linsatisfechas. lLa ljerarquía lde lestas lnecesidades les parte lde lla levaluación lde 

llos lgerentes, ldado lque lsignifica luna lgama lde lideas lque lposibilitan lel lconocimiento lde llo 

lque lellos lpueden lsatisfaces lde lsus ltrabajadores. lPor leso, llos lgerentes lnecesitan, len lprimer 

llugar, lconocer llas lnecesidades lde lsus ltrabajadores ly lluego laceptarlas. lEn lsegundo llugar, 

les lnecesario lque lreconozcan lque lcada lnecesidad les ldiferente len lcada lempleado. lEn ltercer 

llugar, les ldable lque lbrinden lsatisfacciones llas lnecesidades lespecíficas. lPor lúltimo, les 

lnecesario lpercibir lque ldar lmás lde llo lmismo lpuede lgenerar lun lefecto lmenor len lla 

lmotivación. l 

2.2.1.2.2 lTeoría lbifactorial lde lHerzberg 

 

En l1950, lFrederick lHerzberg lestableció lun lmodelo lde lincentivos lde ldos lfactores. lPidió 

la llos lparticipantes lde lla lprueba lque lpensaran len lotras lcosas lque llos lhacen lsentir 

lparticularmente lbien len lel ltrabajo ly lotras lcosas lque llos lhacen lsentir lincómodos. lHerzberg 



 

 

25 

 

ldescubrió lque llos lempleados mencionan lvarios lfactores, ly luna lsensación lde llogro ltrae 

lfelicidad, ly lla lfalta lde lestos lfactores lrara lvez lcausa lmolestias 

Cuando lNewstrom l(2017) lseñaló llos lfactores lde lmantenimiento ly lmotivación, lsegún lla 

lconclusión lextraída lpor lHerzberg len lla linvestigación, llas lrazones lson ldos lrazones 

lindependientes. lDijo lque lalgunas lrazones llaborales, lcomo llas lcondiciones llaborales ly lla 

lseguridad llaboral, lhacen lque llos lempleados lse lsientan linsatisfechos, lespecialmente lsi 

lfaltan lestas lrazones. lSe ldice lque lesos lpoderosos lpuntos lde linsatisfacción lcausan lhigiene 

lo lcuidado lporque lno ltienen lque lser lignorados. lLa lbase ldebe lestablecerse lpara lempleados 

lcon lmotivos lrazonables l(p.l128). 

Contenido ly lcontexto ldel lpuesto: lSon lfactores lde lmotivación, lcomo lel llogro ly lel 

lcompromiso, les ldecir, lestán ldirectamente lrelacionados lcon lel ltrabajo len lsí ly lel 

ldesempeño lde llos lempleados, lasí lcomo lel lreconocimiento ly lel ldesarrollo lpersonal 

lexperimentado lpor lel lsujeto, len laspectos limportantes. lEstos lempresarios lse lcentran len lel 

ltrabajo ly lestán lrelacionados lcon lel lcontenido ldel ltrabajo. lPor lotro llado, lel lcuidador lestá 

lrelacionado lcon llos lantecedentes ldel ltrabajo, les ldecir, lcon lel lentorno lque llo lrodea. lLa 

ldistinción lentre lcontenido ly lcontexto les limportante lporque lmuestra lque lla lmotivación lde 

llos lempleados les llo lque lhacen, ly lmás lcuando lasumen lresponsabilidad lo lson lreconocidos 

lpor lsus lacciones. 

• lMotivadores lintrínsecos ly lextrínsecos: lLa lmotivación lintrínseca les lla lsatisfacción 

linterna lque lsienten llas lpersonas lcuando lrealizan lun ltrabajo, lpor llo lque lexiste luna 

lconexión ldirecta ly lregular lentre lel ltrabajo ly lel lentretenimiento. lLa lmotivación lextrínseca 

les luna latribución lexterna lque lse lgenera lpor lseparado ldel ltipo lde ltrabajo, ly lno lpuede 

lcomplacerlos ldirectamente ldurante lla lejecución. lTales lejemplos lse lpueden lencontrar len 
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lproyectos lde ljubilación, lseguro lde lcostos ly lvacaciones lpagadas. lAunque llos lempleados 

lvaloran lestos lelementos, lno lson lfactores lmotivadores lefectivos. 

En l1959, lFrederick lHerzberg ly lsus ltrabajadores lpublicaron lel llibro lMotivación llaboral, 

lque lexplora lla lrelación lentre lla lrespuesta llaboral ly lla lefectividad. lAquí, lestudiaron lcómo 

ltrabajan llas lpersonas ly lles lpidieron lque ldescribieran lcuánto ltiempo lestuvieron lhaciendo 

lsuposiciones. lLos lfactores lmás limportantes lse lmencionarán la lcontinuación. 

Souza l(2013), lcuando lseñala lel lreconocimiento, llo ldefine lcomo lla lgratitud lque llos 

ltrabajadores lpueden lrecibir lde lsus lrealizaciones ly lsus llogros l(p.112). 

Bajo leste lenfoque, lNewstrom l(2017, p.77) lSeñalaron: l"Como herramienta lde lmotivación, 

lel lestablecimiento lde lobjetivos les lmás lefectivo lcuando lse ltienen lcuatro lelementos. lEstos 

lelementos lson: laceptación lde lobjetivos, lespecificidad, ldesafío ly lretroalimentación". lo 

Con lrespecto la llos ldesafíos, lNewstrom (2017, p.78) lafirmó lque l"los ltrabajadores lson 

lmás lenérgicos lcuando lrealizan ltareas ldifíciles lque lcuando lrealizan ltareas lsimples", lpero 

ldeben lser lfactibles ly lalcanzables lpara llos lempleados ly llas lorganizaciones. 

Por lúltimo, lel lfeedback les lnecesario, lpuesto lque lel ltrabajador lnecesita luna 

lretroalimentación lsobre lla lforma len lque lestá ltrabajando ly lde lesta lforma lmedir lqué ltanto 

lde ltriunfo ltiene. 

Con lrespecto la lla lcapacitación, lesto lradica len lel lestudio lde llas lhabilidades lque lpueden 

ltener lpara lrealizar lsu ltrabajo. lLa lcapacitación lque ldebe lbrindar lel llíder lde lla linstitución 

lo lempresa lestá lrelacionada lcon llos lnuevos lprocedimientos ldel lcurso ly lel lprogreso 

ltecnológico lde lla lcapacitación, llo lque lpuede lfacilitar lla ltarea ly lmejorar lla lforma len lque 

lenseñan. l 
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Teniendo len lcuenta lla lautonomía, lLeboyer l(2007) llo ldefine lcomo l"la lindependencia ly 

lla llibertad lque ldisfrutan llos ltrabajadores, ly lqué lprocedimientos ldeciden lusar, lcómo 

lorganizar lsu ltiempo, lsiempre lque lrespeten lla lposibilidad lde lobjetivos. lSe lles lha 

lasignado" l(p. 156). lPor llo ltanto, llas lpersonas lque lasumen lel lpoder lde ldecisión len lel 

ltrabajo ly lestán lmotivadas ltienen lun lsentido lpersonal lde lcompromiso lcon llos lresultados 

ly lse lles lalienta la llograr lun lmejor ldesarrollo. 

De lotro llado, llos lsalarios lforman luna lparte lfundamental. lLos ltrabajadores lnecesitan 

lobservar lque lsus lesfuerzos lson lmaterializados len lforma lde ldinero, lpor leso les lun 

lelemento lmotivador. lEn lese laspecto, llos lsalarios lson lun lfactor lque linfluye ldirectamente 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura l3. lLos ldos lfactores lde lHerzberg. lAdaptado lpor lla lautora. 
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2.2.1.2.3 lTeoría lX ly lteoría lY 

Robbins l(2015) lseñaló lque lDouglas lMcGregor l(Douglas lMcGregor) lpresentó ldos lpuntos 

lde lvista lsobre llas lpersonas: lun lpunto lde lvista lnegativo, lllamado lteoría lX, ly lotro lpunto 

lde lvista lpositivo, lllamado lteoría lY. lLa lvisión lde lla lnaturaleza lhumana lse lbasa len lun 

lconjunto lde lpremisas la ltravés lde llas lcuales lpueden lmoldear lsu lcomportamiento lhacia llos 

lsubordinados. 

Chiavenato l(2017) lseñaló: l"La lteoría lX les lel lconcepto ltradicional lde lgobierno, lque lse 

lbasa len lcreencias lerróneas le lincorrectas lsobre lel lcomportamiento lhumano" (p. 26). lSegún 

lla lTeoría l10, llos lcuatro lsupuestos lde llos lgerentes lson lque lprimero ldeben lconsiderar lque 

la llos ltrabajadores lno lles lgusta lel ltrabajo ly lsiempre lintentan lhacerlo. lEn lsegundo, len 

lvista ldel lprimer lpunto, ltodo ltrabajador ldeber lser lobligado, lcontrolado lo lamenazado lcon 

lcastigos lpara lconseguir ldeterminados lfines. lEn ltercer llugar, llos ltrabajadores levitarán llas 

lresponsabilidades ly lpedirán linstrucciones lescritas. lPor lúltimo, llos ltrabajadores lcolocaran 

lsu lseguridad lantes lque ltodos llos lotros lfactores. l 

Para lChiavenato l(2017, p. 62): l 

La lteoría lX lobliga la llas lpersonas la lhacer lexactamente llo lque lla 

lorganización lpretende, lindependientemente lde lsus lopiniones ly lobjetivos 

lpersonales. lCuando lun ladministrador limpone larbitrariamente lun lplan lde 

ltrabajo lde larriba la labajo ly lcontrola lel lcomportamiento lde llos lsubordinados, 

lel ladministrador lejecutará lla lteoría lX. 

En lcontraste la llo lanterior, lMcGregor lseñaló lcuatro lideas la llas lque lllamo lla lTeoría lY. 

lLa lprimera lconsiste len lque llos ltrabajadores lpodrían lconsiderar lal ltrabajo lcomo lalgo ltan 

lpropio lcomo ldescansar lo ljugar. lLa lsegunda lseñala lque llos lempleados lse lpueden ldirigir 
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ly lcontrolar lmejor lsi lse lencuentra lmás lcomprometida lcon lfines lu lobjetivos. lLa ltercera 

lapunta lque ltoda lpersona lnatural lacepta le lincluso lsolicita lresponsabilidades. lPor lúltimo, 

llas ldecisiones lque linnovan lson limportantes lentre lla lgente ly lno les lpropio lsolamente lde 

lpuestos lgerencial lo ladministrativos. l 

 lSiguiendo lesa llínea, lChiavenato l(2017, p.64) lseñala lque: l"La lteoría lY les lel lproceso 

lde lcrear loportunidades ly lliberar lpotencial lpara llograr lla lsuperación lhumana". lLa 

lcontribución lde lexplorar lesta lteoría les lque, lsi laceptamos lla lprueba lMcGregor, l¿cuál les 

lel lsignificado lde lla lrazón lque lse lentenderá? lLa lrespuesta lse lexpresa lmejor ldentro ldel 

lmarco lteórico lde lMaslow. lDebe ltenerse len lcuenta lque len lla lteoría lX, llas lpersonas 

lpiensan lque llas lnecesidades lde lbajo lnivel ldominan 

Por lotro llado, len lteoría lY, lse lsupone lque lla ldemanda lde lorden lsuperior lnos ldomina. 

lMcGregor lcree lfirmemente lque lla lpremisa lde lla lTeoría lY les lmás lefectiva lque lla lTeoría 

lX. lPor llo ltanto, lpresentó lideas lcomo lla ltoma lde ldecisiones lparticipativa, lpromesas le 

lincentivos lpara lpuestos lde ltrabajo, lformando lasí luna lbuena lrelación lde lequipo, llo lque 

lsignifica laumentar lcompletamente lla ltasa lde lempleo lde llos lempleados. 

2.2.1.2.4 lTeoría lde lla lfijación lde lmetas 

 

A lfines lde lla ldécada lde l1960, lEdwin lLocke lpropuso lque ltrabajar lpara luna ldeterminada 

ltarea lera luna lgran lmotivación lpara lel ltrabajo. lLas ltareas lles ldicen la llos lempleados lqué 

lhacer ly lcuánta lenergía lnecesitan lponer. lMás lespecíficamente, lpodríamos ldecir lque llas 

ltareas lprivadas lpueden lmejorar lel lrendimiento; luna lvez lque luna lpersona ldifícil les 

laceptada, lse ldesarrollará lmás lque luna lpersona lsimple. lAdemás, lla lreposición lpuede 

lproducir lmás lrendimiento lque lla lfalta lde lella. 
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Para lLocke l(1968, p.30): l 

El lresultado ldel lobjetivo lespecífico ldifícil les lmayor lque lel lobjetivo lgeneral 

lde llograr lel l"mejor lpapel". lLa lparticularidad ldel lobjetivo len lsí les lun 

lestímulo linterno. lSi lfactores lcomo lla lcapacidad ly lla laceptación ldel lobjetivo 

lsiguen lsiendo llos lmismos, ltambién lpodemos lestar lseguros lde lque lcuanto 

lmás ldifícil lsea lel lobjetivo, lmayor lserá lel lrendimiento. lEs llógico lsuponer 

lque lel lobjetivo lmás lsimple les lel lmás laceptable. lPero lcuando lun lempleado 

lacepta luna ltarea ldifícil, lpersistirá lhasta lque lse lcomplete, lreduciendo lo 

labandonando lla ltarea. 

Cuando llas lpersonas lreciben lretroalimentación lsobre lel lprogreso lde lla lejecución lde lla 

ltarea, llo lharán lmejor lporque lestos lcomentarios lseñalan llas ldiferencias lentre llo lque lhacen 

ly llo lque lquieren lhacer, lrazón lpor lla lcual lesto la lveces lsirve lcomo lguía lpara lla lacción, 

lpero lno lsiempre. 

En lcomparación lcon lla lretroalimentación lexterna, lla lretroalimentación lpersonal ldemostró 

lser luna lmotivación lmás lpoderosa. lSi les lprobable lque llos ltrabajadores lparticipen len lla 

lformulación lde lsus lpropias ltareas, l¿trabajarán lduro? lLa levidencia lde lque llas ltareas 

lparticipativas lson lsuperiores la llas ltareas lasignadas les lcontradictoria. lEn lalgunos lcasos, 

llas ltareas lindicadas len lel lgrupo lestimularán lun lmayor ldesarrollo, lmientras lque, len lotros 

lcasos, lsi lel ljefe lles lasigna ltareas, lel lindividuo lse ldesempeñará lmejor. lSin lembargo, luno 

lde llos lbeneficios lde lla lparticipación les lque laumenta lla laceptación lde laceptar ltareas lcomo 

lel lpropósito lideal ldel ltrabajo. lSi llas lpersonas lparticipan len lel lestablecimiento lde ltareas, 

les lmás lprobable lque lacepten ltareas lincluso lcomplejas lque llas lasignadas larbitrariamente 
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lpor llos ljefes, lporque llos lindividuos lestán lmás ldispuestos la lparticipar len llas lelecciones 

len llas lque lparticipan. 

Además lde lla lretroalimentación, lse lencontró lque lotros lcuatro lfactores lafectan lla 

lrelación lentre ltareas ly ldesempeño: lresponsabilidades lde lla ltarea, lbuena lefectividad 

lpersonal, latributos lde lla ltarea ly lcultura lnacional. lLa lteoría lde lfijación lde lobjetivos 

lsostiene lque lel lsujeto lestá lcomprometido lcon lel lobjetivo. lEn lotras lpalabras, les lnecesario 

lno lreducirlo lo labandonarlo. lLa leficacia lpersonal lestá lrelacionada lcon llas lcreencias lde llos 

lsujetos lcon lcapacidad lde ltrabajo. 

Cuanto lmás leficiente lsea, lmás lseguro lse lsentirá lal lcompletar lsu ltrabajo. lPor llo ltanto, 

len lsituaciones lcomplejas, lobservamos lque llas lpersonas lcon lbaja leficiencia lpersonal ltienen 

lmás lprobabilidades lde lreducir lel lesfuerzo lo ldarse lpor lvencidos, lmientras lque llas lpersonas 

lcon lalta leficiencia lpersonal lestán lmás ldecididas la lcontrolar lsu ldecepción. 

Los lestudios lhan ldemostrado lque  sin el lestablecimiento lde lobjetivos lpersonales, lno se 

lpueden lcumplir lbien ltodas llas ltareas. Las lpruebas lhan ldemostrado lque llas ltareas ltienen 

lmayor lrelevancia. lEn lel ldesarrollo, lcuando lla ltarea les lsimple len llugar lde lcomplicada, ly 

lconocedora len llugar lde lreciente le lindependiente len llugar lde linterdependiente, llas ltareas 

lgrupales lson lpreferibles la llas ltareas linterdependientes. lLa lcontribución lpara lcompletar lla 

lexploración lteórica lde lla lfijación lde lobjetivos les lcomprender lque llas ltareas lestán 

lrelacionadas lcon lla lcivilización, lque llos lempleados lserán lrazonablemente lindependientes, 

lque llos lgerentes ly llos ltrabajadores lbuscan ltareas lmotivadoras, ly lque lambos lse lrecuerdan 

len lcuentas lde ldesarrollo lconscientes. 
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 l2.2.1.2.5 lTeoría lde llas ltres lnecesidades lde lMcCielland 

 

David lMcCielland lpresentó lla lteoría lde ltres lnecesidades len l1961, la lsaber, lla lnecesidad 

lde llogro, lla lnecesidad lde lpoder ly lla lnecesidad lde lafiliación. lEl lfoco lde lesta 

linvestigación lestá len lla ldemanda lde llogros lde llos ltrabajadores. lPor lotro llado, lsegún 

lIvancevich l(1997, p.56), lla lteoría lde lMcCielland lsostiene lque l"el lgrado lde lcambio les luna 

lde lestas lnecesidades lo lla lcombinación lde lestas lnecesidades ldetermina lla lmotivación lde 

llas lpersonas lpara lun ldeterminado lcomportamiento". 

Robiels lsupone lque l"el llogro, lel lpoder ly lla lafiliación lson ltres lnecesidades limportantes 

lque layudan la lexplicar lla lmotivación" len lbase la lla l"teoría lde llas ltres lnecesidades" 

lpropuesta lpor lRobbins l(2015, p.415) lEstos lrequisitos lse ldefinen lde lla lsiguiente lmanera: 

• Necesidad lde llogro: lRealizar lalgunas lcosas ldifíciles. lDominar, lmanipular lu 

lorganizar lobjetos lfísicos, lseres lhumanos lo lpensamientos. lEste les lel lmás lrápido 

le lindependiente. lSuperar lobstáculos ly lalcanzar laltos lestándares. lDestaca lpor lti 

lmismo. lCompite ly lsupera la llos ldemás. lMejora ltu lautoestima la ltravés ldel 

lejercicio lde lla lsuerte. 

• Necesidad lde lpoder: lDeseo lde linfluir ly lcontrolar la llos ldemás. lEstas lpersonas 

lquieren ltrabajar ly lestán linteresadas len lla lautoestima; linfluir, lentrenar, lenseñar 

lo lalentar la lotros la llograrlo. lEstán lmuy linteresados len lel lprestigio ldel lgrupo 

lde ltrabajo. 

• Necesidad lde lafiliación: lEstablecer lrelaciones lamistosas ly lapoyar llos ldeseos 

lde llos ldemás lpuede linspirar lun lfuerte lsentido lde laceptación lsocial, lque 

lrepresenta lesta lnecesidad ly luna lmotivación lpoderosa. 
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Figura l4. lEsquema lmotivacional lde lMcCielland. lAdaptado lpor lla lautora. l 

 

 lNewstrom l(2017, p.90) lseñaló lque lel llogro les l"lograr lobjetivos ly lavanzar, lla lfuerza 

limpulsora lde llas lalianzas: lla lcapacidad lde lconectarse lefectivamente lcon lotros, lel lpoder: 

lla lfuerza limpulsora lque lafecta la llas lpersonas ly llas lsituaciones". 

 l lEn lotra lforma lde lpensar, lMcCielland ltrató lde lsaber lpor lqué lvarias lpersonas lno 

llograron lsus lobjetivos; len lsu lconclusión, lseñaló lque llas lrazones lprincipales leran lel 

lgobierno lparental, lla lcivilización, lla leducación, letc. 

El lpropio lRobbins l(2015, p.440) lseñaló: l"Por llo ltanto, llas lorganizaciones lpueden lestar 

linteresadas len lelegir lindividuos lque lse lcentren len lel llogro; lpor lel lcontrario, laquellos lque 

lno lestán latentos lpueden lser lentrenados lpara ldesarrollar lun ldeseo lde llogro lentre lellos" 

Teniendo len lcuenta llas lrecomendaciones lhechas lpor lMcCielland, lsu lcontribución lal 

ltrabajo lde lexploración lpuede lhacer lun ldiagnóstico, llo lque lresalta lque lno lhay lduda lde 

lque, lentre ltodos llos lmiembros lde lla lorganización, llos llíderes lson lpersonas lque lestán 

ldispuestas la lcorrer lriesgos ly loptan lpor lunirse la lgrupos lo lindividuos. 

Motivación

Logro: lImpulso lpor lsuperar 
lretos, lavanzar ly lcrecer

Poder: lConducir lpara lafectar la 
lpersonas ly lsituaciones

Afiliación: lImpulso lpor 
lrelacionarse lcon lotros 

leficazmente.
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2.2.1.2.6 lTeoría lde lla lexpectativa lde lVroom 

Víctor lVroom ldesarrolló lel lmodelo lmatemático lde lla lteoría lde lla lexpectativa len l1964. 

lDespués lde lFrum, lLeboyer l(2003, p.40) “muestra lque lla lteoría les luna levaluación lde lla 

lprobabilidad lde lque llos lesfuerzos lde luna lpersona lproduzcan lresultados, ly lque lquieren 

lalcanzar lo llograr lestos lresultados”. lConsidera ltres lfactores: lvalor, lMedios ly lexpectativas:  

Vroom (1964, p.30) nos dice quel"Explique lque lla lmotivación les lel lproducto lde ltres 

lfactores: lcuánto ldesea lrecibir luna lpersona l(precio); lsu lpropio lcálculo lde lla lprobabilidad 

lde lque llos lesfuerzos lproduzcan lsuficientes lrendimientos l(expectativas), ly lsu lCálculo lde 

lretribución lo ldevolución l(instrumentalidad)". 

Al lrespecto, lNewstrom l(2017) lseñaló lque l“esta lrelación lse lexpresa lmediante lla 

lsiguiente lfórmula: lValencia lx lexpectativa lx linstrumentalidad l= lmotivación”.Asimismo, 

lLeboyer l(2003, p.55) ldefine lcada luno lde lestos lparámetros: l 

• El lvalor: l“Es lla lcaracterística lefectiva lque ltodos latribuyen la llos lresultados lde 

lsus lactividades. lPor llo ltanto, les lla lrelación lentre lcada lpersona ly lcada lresultado 

lde ltrabajo". lPor lejemplo, lun lempleado les lmás lreconocido lpor lobtener lmás 

ldinero. lY lel linterés lrenovado ltiene lun lvalor lpositivo. 

• Instrumentalidad: "Representa lla lrelación lentre lel lrendimiento ly llos lresultados lde 

lsegundo lnivel, lpor lejemplo, lsalario, lbonificaciones, lpromoción, lapreciación le 

lincluso lla lsensación lde lhacer lcosas limportantes". 

• Expectación: l"Solo ltodos lhacen llos lesfuerzos lnecesarios, ltodos ltienen lsus lpropias 

lopiniones ly lla lposibilidad lde lalcanzar lun lobjetivo ldeterminado". 

 

Newstrom l(2017, p.100) lafirma lque l 
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En lresumen, lpara lesta lteoría, lel lproducto ldel lprecio, lla lexpectativa ly lla 

linstrumentalidad les lla lmotivación. lEstos ltres lfactores lpueden lpresentarse len 

lcombinaciones linfinitas. lLa lcombinación lque lconduce la lla lmayor 

lmotivación lcorresponde la lprecios lpositivos laltos, laltas lexpectativas le 

linstrumentalidad. 

Esta lteoría lcontribuye la lesta lexploración, ldando la llas lpersonas luna lcomprensión ldel 

lvalor lde lcada lempleado len lel lposible lresultado lde lsus lacciones ly lla lexpectativa lde lque 

lsu lmisión lsea lexitosa. lLa lconsideración lde lesta lteoría les lsu linsistencia len lla lpersonalidad 

ly lla lvariabilidad ldel lpoder. 

2.2.1.2.7 lTeoría lde lPérez lLópez l 

Juan lPérez lLópez lconsideraba lla lrazón lcomo lun lcomponente lque lhace lque lel lsujeto 

ltome lmedidas len l1985. lSe lpuede ldividir len ltres ltipos lsegún lsu lorigen ly ldestino: lcausa 

lexterna, lcausa linterna ly lcausa lde ltrascendencia. lA ltravés lde lesta lclasificación, les lmás 

lfácil lentender lcómo llas lpersonas lestán lmotivadas lde luna lmanera lsimple. lEn leste lsentido, 

lPin ly lSusaeta l(2003) ldeterminaron llas lsiguientes lrazones lpara lactuar: 

 

• Motivos lextrínsecos. lEsta les luna lrazón ldistinta lde lla lpersona lque lrealizó lla 

loperación. lCaen len llos lbeneficios lque llas lpersonas lesperan lde lsu lentorno lal 

lrealizar lciertas lacciones l(por lejemplo: lincentivos lsalariales, lplanes lde ljubilación, 

lvacaciones, letc.). 

• Motivos lintrínsecos. lSon lesas lrazones linternas lo lexcusas lgeneradas lpor lla 

lpersona lque lrealiza lla loperación. lEstán lrelacionados lcon llo lque luna lpersona 
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lquiere lobtener ldebido la lsus lcambios linternos ly lpersonales, lson lrecompensas 

linternas lque luna lpersona lsiente lcuando lse lcomporta lde luna lbuena lmanera. l 

• Motivos ltrascendentes. lSon laquellos lque ltienen lun limpacto lsignificativo len lel 

lmedio lambiente ldebido la lun lcierto lmodo lde lacción. lSi lla ldecisión lde luna 

lpersona lno lincluye lla lmotivación lde ltrascendencia, lno lpodrá lcomprender la llos 

ldemás, ltendrá ldesconfianza ly ltenderá la lser lindividualista. 

Pin ly lSusaeta l(2003, p.37) lresumieron lesta lteoría, lenfatizando que la lmotivación lexterna 

lestá lmotivada lpara lel lpropósito linmediato la lcorto lplazo, lpero lno lgenera llealtad; asimismo, 

señala que l"Por lotro llado, llos lindividuos lcon lmotivación linterna lserán lútiles lpara lla 

lorganización". lPero lsi lla lorganización lno lmuestra lesta lmotivación linterna, lentonces leste 

lhecho lserá lnegativo. 

La lcontribución lde lesta lteoría lal ltrabajo lde lexploración lnos lpermite lcomprender llas 

lrazones lexternas le linternas lmás lprofundamente, ly lpuede lrecibir ly lcomplementar 

linformación lsobre llas lprincipales lmotivaciones lde lcada ltrabajador. 

2.2.1.2.8 lModelo lE-R-G lde lAldelfer l 

Clayton lAldelfer llpropuso luna ljerarquía lde lnecesidades lmodificada: lel lmodelo lE_R_G 

ltiene lsolo ltres lniveles. lSeñaló lque lsus lempleados linicialmente lestaban linteresados len 

lsatisfacer lsus lnecesidades lde lvida, lporque llos lfactores lfisiológicos ly lde lseguridad lse 

lmezclaron lpara lsatisfacerlos lcon lsu lsalario. 
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Figura l5. lModelo lE-R-G lde lAldelfer. lRecuperado lde lNewstrom, l2017. 

 

2.2.1.2.9 lTeoría lde lla lequidad lde lJ. lStacy 

Newstrom l(2017) lseñaló lque llos lempleados ltienden la ljuzgar lla ljusticia lal lcomparar llos 

lresultados lde lsus lesfuerzos lcon lsus lpropios lesfuerzos. lAdemás, llos ltrabajadores 

linteractúan len lel ltrabajo ly lse lobservan len lun lentorno lsocial, lse ljuzgan ly lcomparan lentre 

lsí. 

 lLa lcontribución les ltodos llos lelementos lque llos lempleados lpiensan lque lhan 

lcontribuido la lsu lpuesto lo la lsu ltrabajo, lcomo lel laprendizaje, calificaciones, experiencia 

llaboral lprevia, llealtad, ldedicación, ltiempo ylenergía, limaginación ly desempeño llaboral. lEl 

lresultado les lla lremuneración lperceptible lque lreciben ldel ltrabajo ly lde llos lempleadores, llo 

lque lconducirá la lsalarios ly lbonificaciones, lbeneficios, lseguridad llaboral, lrecompensas 

lsociales ly lrecompensas lpsicológicas. 

Los lempleados lanalizan lla lequidad lde lsu l"contrato" lde lcontribución la llos lingresos ly 

lluego llo lcomparan lcon lla lequidad lde lotros ltrabajadores en lpuestos lsimilares lo lincluso len 

lotros lpuestos. lIncluso lsi lhay lestándares lsubjetivos larbitrarios, lse ljuzgará lla lequidad lde lla 
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lrecompensa l(equidad). lSi llos lempleados lse lsienten liguales, lseguirán ltrabajando 

lexactamente lal lmismo lnivel. 

Si llos lempleados lsienten lque lsus lsalarios lson ldemasiado laltos, lla lteoría lde lla ligualdad 

lpredice lque lsentirán luna lrelación ldesequilibrada lcon lsu lempleador ly lbuscarán lrestaurar 

leste lestado. lPueden ltrabajar lmás lduro, lreducir lel lvalor lde llas lrecompensas lque lreciben, 

lintentar latraer la lotros lempleados lpara lexigir lmás lrecompensas lo lsimplemente lelegir la 

lotros lpara luna lcomparación ljusta lde llos lobjetivos lde lrecompensa l(equidad). lIncluso 

ljuzgará lpor lestándares lrelativamente larbitrarios. lSi lel lempleado lobtiene llos lderechos le 

lintereses, lcontinuará generando laproximadamente lal lmismo lnivel. 

Los ltrabajadores lmal lpagados lintentaron lreducir lsu lsentido lde ldesigualdad la ltravés lde 

lalgunas lestrategias, lporque lalgunos lde lsus lcomportamientos lespecíficos lfueron lrevertidos. 

lPueden lreducir lla lcantidad lo lcalidad lde lsu lproducción, laumentar lel lvalor lpercibido lde 

llas lrecompensas lque lse lles lotorgan lo ltratar lde lnegociar lmás lrecompensas. lPueden 

lencontrar la lotras lpersonas lde luna lmanera lnovedosa lpara lcompararse lcon lellos lmismos lo 

lestablecer lel llímite lde lrendirse. lIndependientemente lde lla lsituación, labordarán lla 

ldesigualdad lsopesando llos lresultados. lComprender llas lrazones lde llos lresultados ly llas 

lcontribuciones lhace lque lsea lmás lfácil lpara llos lgerentes lpredecir lparte ldel lcomportamiento 

linferior lal lsaber len lqué lmedida ly lbajo lqué lcondiciones llos lempleados lse lsentirán 

ldesiguales. 

Factores lque ldeterminan lel lproceso lde lmotivación 

Cequea, lRodriguez ly lNuñez l(2011) l lseñalan lque lel lproceso lde lmotivación lestá 

ldeterminado lpor llos lsiguientes lfactores: 



 

 

39 

 

▪ Dirección: lse lrefiere la lla lnaturaleza ldel lcomportamiento lseleccionado 

ly lsu limpacto len lla lorientación ldel lobjetivo. l 

▪ Intensidad: lgeneralmente lse linterpreta lcomo lel lgrado lo lgrado lde 

lconcentración len lel lcomportamiento. l 

▪ Persistencia: lse lrefiere la lla lduración ldel lcomportamiento. l 

Por lotro llado, lel lautor ltambién lseñaló lque llos lelementos lque lpueden lentrar len lel 

lproceso lde lmotivación lincluyen lpropósito, lmeta, ldemanda, ldeseo, ltoma lde ldecisiones, 

lhabilidad, lcomunicación, lpercepción, laprendizaje, lrecursos, lrecompensas, lpoder le 

linfluencia. 

En leste lcaso, lvale lla lpena lenfatizar lque lMankelivan l(1987, p.53) lseñaló: 

La lmotivación les lun lconcepto lgeneral lque lespecifica lvariables lque lno 

lpueden linferirse ldirectamente lde lestímulos lexternos. lPero lpueden lafectar lla 

ldirección, lla lintensidad ly lla lcoordinación lde lcomportamientos laislados lque 

lconducen la lciertos lobjetivos; l-un lconjunto lde lfactores linnatos l(biología, 

laprendizaje, lcognición, lemoción ly lsociedad) lque ldesencadenan, lmantienen lo 

ldefinen lel lcomportamiento. 

En lese lsentido, lLeboyer l(2003, p.62) l“Afirma lque lconocer llas lnecesidades lde llos 

lmiembros lde lun lequipo les lsaber lcómo lmotivarles, len lconsecuencia, lel lgerente ltiene lque 

linteresarse lactivamente lpor llas lnecesidades llaborales lde lsu lpersonal”. L 

 

lUn lmodelo lde lmotivación 

Sobre leste ltema lde lla lmotivación, lNewstrom l(2017, p.105) lseñala lque lse ltrata lde: 
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El lmodelo lde lmotivación lresume lel lpapel lde lla lmotivación len lel 

ldesempeño. lLas ldemandas le limpulsos linternos lpueden lcrear ltensión ly lverse 

lafectados lpor lel lmedio lambiente. lPor lejemplo, lla lnecesidad lde lalimentos 

lcrea luna ltensión lllamada lhambre. lLa lpersona lhambrienta lmira lel lentorno 

lque lla lrodea lpara lver lqué lalimentos l(incentivos lexternos) lpueden lsatisfacer 

lsu lhambre. lEl lmedio lambiente lafecta lel lapetito lde llas lpersonas lpor lciertos 

ltipos lde lalimentos. l 

 

El lrendimiento lpotencial les lel lproducto lde lla lcapacidad lpor lla lmotivación l(P l= lC lx 

lM); lde lesta lforma lse lconsiguen lresultados lcuando lse lbrindan la llos lempleados lmotivados 

lla lposibilidad ly llos lelementos lde lpoder lofrecer lun lóptimo ldesempeño. lLa lexistencia lde 

lobjetivos ly lla lconciencia lde llos lincentivos les lun lfactor limportante lpara lagradar llas 

lnecesidades lpersonales, lademás lde lque lson lcomponentes lmotivacionales lpoderosos, llos 

lcuales lgeneran lel lesfuerzo. 

Cuando llos lempleados lson lproductivos ly lla lempresa lse lda lcuenta lde lesto, lsi lla 

lcompensación les lcorrecta lcon lrespecto la lsu lnaturaleza, lse lpagará len lconsecuencia. lDe 

lesta lmanera, lla linmediatez ly lla lorganización lsatisfacen lel limpulso ly llas lnecesidades 

lreales lde llos lempleados. lSegún lel lcontenido lanterior, ldeberíamos lver lque lun lpunto lde 

lpartida limportante les lcomprender llas lnecesidades lde llos lempleados. Es así que se lanaliza 

lmuchos lmétodos lcomunes lpara lcategorizar lel limpulso ly lla ldemanda; lestos lmodelos lson 

lmodelos lque llos lgerentes lintentan lcubrir lla linfluencia lde llas ldemandas linternas lde llos 

ltrabajadores len lsus lcomportamientos lposteriores. 
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Figura l6. lModelo lde lMotivación. lRecuperado lde lNewstrom l(2017). 

 

Motivación llaboral 

Aunque lla lmotivación lgeneral lse lrefiere lal lesfuerzo lde lcualquier lobjetivo, len lel llugar 

lde ltrabajo, lestá lrelacionado lcon lel lesfuerzo lpara llograr lel lobjetivo lde lla lorganización lde 

lsatisfacer lsus lnecesidades lindividuales. 

En leste lsentido, lDessler l(2015) lseñaló lque lla lmotivación llaboral les luna lde llas ltareas 

lmás lsimples, lpero ltambién les luna lde llas ltareas lmás lcomplejas, lporque lel ltrabajo len lsí 

les luna lconsideración lmuy limportante len lla lmotivación, lque lafectará llos lvalores lculturales 

ly ldeterminará la luna lpersona, así como mejorará sus condiciones lde lvida. 

Por lesta lrazón, lcreemos lque lel lestudio lde lla lmotivación les lmuy limportante lporque lnos 

lpermite lcomprender ly lcomprender lel lcomportamiento lhumano la ltravés lde llas lnecesidades 

lo lmotivaciones lque limpulsan lel lcomportamiento ly llos lpropósitos lu lobjetivos lque ltienen 

lun lgran limpacto len lél. 
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Siguiendo lestas lideas, lKreitner ly lKinicky l(1996, p.162) lproponen lun lmodelo lbasado len 

lla lTeoría lde lSistemas ly lla lTeoría ldel lRefuerzo l(ver lla lFigura l7). 

Figura l7. lSistema lde lmotivación ldel lrendimiento llaboral. lRecuperado lde lKreitner 

ly lKinicky l(1996, lp.153). 

 

La lTeoría lde llos lSistemas, lsegún lestos lautores, lsugiere lque l"el lbuen lrendimiento 

lresulta lde lun lproceso lde lcombinación lde lesfuerzo ly ltecnología lpara ltransformar llos 

linputs len llos loutputs ldeseados". l lEn lreferencia la lla lTeoría ldel lRefuerzo, limplica 

l"mejorar lel lrendimiento lcon lfeedback ly lconsecuencias lcontingentes". l 

Estas lteorías lgeneralmente lse lrefieren la lla lentrada lcon lla lmejor lcalidad, len lcuyo lcaso 

lse lproducirá lun lexcelente lproducto, les ldecir, lla ltarea l(producto) lse lrealiza lefectivamente 

len lpresencia lde ltrabajadores laltamente lmotivados l(entrada). l 

Continuando lcon lla ldescripción lde lla lfigura l7,  se ldefinen llas lsiguientes lcaracterísticas. 
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• Diferencias ly lnecesidades lindividuales: lLa lautoestima, llas lhabilidades, llas 

lcaracterísticas, llos lvalores ly llas lnecesidades lpersonales lde llas lpersonas lpueden lafectar 

lseriamente lel ldesempeño lde llos ltrabajadores. 

• Apoyo ly ladiestramiento: lProporcionar llos lrecursos lnecesarios lpara lrealizar ltareas 

ly lproporcionar lcapacitación lpara lla lorientación ly lorientación ldel lpersonal. lDel lmismo 

lmodo, lla lconsideración lindividual lde lcada lempleado lalentará la llos lgerentes la lescuchar 

lcon leficacia ly lproporcionará llas lherramientas lnecesarias lpara llograr lel ldesempeño 

ldeseado. 

• Objetivos ly lrendimiento: lSi lun lcompetidor ldeportivo lno lconoce lel lresultado lfinal, 

lserá ldifícil lpara lél lganar ly llograr lsus lobjetivos; lde lmanera lsimilar, lel lindividuo ldebe 

ltener lun lcomportamiento lorientado lal llogro. 

• Características lLaborales: lDepende ldel ltipo lde ltarea lque lel lempleado lquiera 

lrealizar. lCon lrespecto la lesta linformación, lel lindividuo ldebe ldistinguir lsu ltrabajo lcomo 

lvalioso le limportante, lcreer lque les lpersonalmente lresponsable lde llas lconsecuencias lde lsu 

ltarea ly levaluar lsi llos lresultados lobtenidos lson lsatisfactorios. 

•  lExiste luna lrelación lentre lel lesfuerzo ly lel lrendimiento lde llos lempleados: lEstos 

ldos lfactores lse lven lafectados lpor lel lentorno lde ltrabajo ly llas lrestricciones linternas. lSe 

lpuede lencontrar lun lejemplo lde ltesto lcuando lfaltan lrecursos ltécnicos ly lmateriales, lfalta 

lde linformación lbibliográfica, lmala lgestión le linfraestructura linsuficiente. lLo lanterior 

lafectará len lgran lmedida lel lrendimiento lrequerido. lEstos lobstáculos ldeben lser lcontrolados 

ly lminimizados. 
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Si lhay lretroalimentación lefectiva, laumentará lla lautoestima, lla lautoeficacia ly lel lsentido lde 

ldirección. lEs lpor leso lque lla lsolicitud lde lliderazgo ldebe lproporcionar lsuministros ly 

lresaltar llas ldebilidades lencontradas len lel ldesarrollo. l 

La lsatisfacción llaboral lse lve lafectada lpor lla lracionalidad lde llos lempleados ly lla 

lcompensación ldel ldesarrollo; len leste lcaso, llas lpersonas lse lcomprometerán lcon lla 

lorganización ly lsu lpropósito. 

 

 

 

Figura l8. lEsquema lde lla lmotivación ly lla lsatisfacción llaboral. lElaborado lpor lla 

lautora. L 
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2.2.2.1 lConceptos l 

Arias l(2015, p.45) lnos lseñala lque l 

El lrendimiento les lun lcambio len lel lcomportamiento lde llas lpersonas lpara 

llograr lefectivamente lun lobjetivo lestablecido la lfin lde lcompletar lmejor luna 

ltarea. lPara lcomprender lmejor lel ldesempeño llaboral, lel lverbo l"lograr" ldebe 

ldefinirse lprimero lcomo l"cumplir lcon llas lobligaciones linherentes lde luna 

lprofesión, lposición lo lindustria, lactuar, ltrabajar ly ldedicarse la luna 

ldeterminada lactividad.l 

Desde lese lmismo laspecto, lChiavenato l(2015, p.253) lapunta lque l"El ldesempeño, lse lve 

len lel lcomportamiento ldel ltrabajador len lla lbúsqueda lde llos lobjetivos lfijados, léste 

lconstituye lla lestrategia lindividual lpara llograr llos lobjetivos". l 

En ltodas llas ldefiniciones, lel ldesarrollo lpuede lidentificarse lcomo lsinónimo lde lacción, 

les ldecir, lacciones ltomadas lpor lpersonas lpara lrealizar lla lmisión lde lla lorganización lsin 

limportar llo lque lhagan, ly lproporcionar luna lforma lopcional le linvoluntaria lde ltransportar 

la llos ltrabajadores lque lintentan lsuperarlos. lLos lobjetivos lestablecidos ldeben llograrse lcon 

léxito. 

2.2.2.2 lCaracterísticas ldel ldesempeño llaboral 

Según lFlorez l(2010, p.61) l"Las lcaracterísticas ldel ldesempeño llaboral lcorresponden la llos 

lconocimientos, lhabilidades ly lcapacidades lque llas lpersonas ldeben lusar ly ldemostrar lal 

ldesarrollar lel ltrabajo". lLas lcaracterísticas lmencionadas lson llas lsiguientes: 

2.2.2 lDesempeño llaboral 
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• Adaptabilidad: lse lrefiere la lla lmantención lde lla lefectividad len ldiferentes 

lambientes ly lcon ldiferentes lasignaciones, lresponsabilidades ly lpersonas. l 

• Comunicación: lse lrefiere la lla lcapacidad lde lexpresar lsus lideas lde lmanera 

lafectiva lya lsea len lgrupo lo lIndividualmente. l 

• Iniciativa: lse lrefiere la lla lintención lde linfluir lactivamente lsobre llos 

lacontecimientos lpara lalcanzar lobjetivos. l 

• Conocimientos: lse lrefiere lel lnivel lalcanzado lde lconocimientos ltécnicos ly/o 

lprofesionales len láreas lrelacionadas lcon lsu lárea lde ltrabajo. 

• Trabajo len lequipo: lse lrefiere la lla lcapacidad lde ldesenvolverse leficazmente len 

lequipos lde ltrabajo lpara lalcanzar llas lmetas lde lla lorganización, lcontribuyendo ly 

lgenerando lun lambiente larmónico lque lpermite lel lconsenso. 

•  lCapacitación lde ltalentos: lse lrefiere la llas lhabilidades ly lcapacidades lde llos 

lmiembros ldel lequipo lde ldesarrollo, ly lla lcapacidad lde lplanificar lactividades lde 

ldesarrollo lefectivas lrelacionadas lcon lpuestos lactuales ly lfuturos. 

2.2.2.3 lLa lmotivación ly lel ldesempeño llaboral 

En llas lfunciones lde ladministración, lorganización ly lpersonal, lhay lun lgrupo lde ltrabajo 

lresponsable lde ldeterminar llos lestándares lde ldesarrollo, lmientras lse lconsidera lel 

ldesempeño, llas lrecomendaciones, lla lcapacitación ly lel ldesarrollo lde llos ltrabajadores lpara 

lcompensar ly lcontribuir la llograr lresultados lespeciales. 

Los lgerentes ldeben lhacer lun ldiagnóstico ly lcubrir llos ldeterminantes ldel ldesarrollo ldel 

ltrabajo, lcómo llos lempleados lperciben lel ltiempo lde lla lorganización ly llos lfactores 

lmotivadores lque lmás llos lafectan. lEsto les lcrucial. lCon leste lconocimiento, llos lgerentes 

lpodrán lplanificar lintervenciones lpara lcambiar llas lacciones lde lsus lempleados, lmejorando 
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lasí lla leficiencia ly lla lcalidad ldel ltrabajo, lbeneficiando lla lrelación lentre llas lpersonas ly 

laumentando lla lefectividad lde lla lorganización. 

Cummings ly lWorley l(2007, p.68) lseñalan lque l 

La lmotivación lafecta lel lrendimiento lde ltres lmaneras ldiferentes: lla lfuerza lde 

lla lmotivación ldel ltrabajador lpara lrealizar lcualquier ltarea. lUn lmecanismo 

lque lguía lla lmotivación lpersonal lpara limpulsar lel lrendimiento. lEl lsegundo 

les lel lproceso lde lmotivación, lque ldemuestra lcómo lmotivar la llos lempleados 

lpara lque ltrabajen lde lmanera lefectiva ly leficiente ldentro lde lla lorganización. 

lCabe lseñalar lque llos lresultados lexternos le linternos lson lla lmotivación lpara 

lel ldesempeño lde llos lempleados. 

Por lsu lparte, lWarren l(1990, p.42) ltambién lseñala lque: l 

La lmotivación lpara lel ldesempeño llaboral lconstituye luna lserie lde 

lcaracterísticas lque ldefinen la lla lorganización, lque linfluye len lla lconducta lde 

llos lmiembros ly lque lson lde lpermanencia lrelativa len lel ltiempo ly llas 

ldistingue lde lotras lorganizaciones. lAl lrespecto lsostiene, lque lla lmotivación 

lse lexperimenta len lmuchas lunidades lestructurales lde lla lorganización, lcon lsu 

limpacto len lel ldesempeño. 

2.2.2.4 lModelo lde ldesempeño laboral lseleccionada lpara lla linvestigación 

Por lestas lrazones, lel ldesarrollo ldel ltrabajo lse lconsidera lun lconjunto lde 

lcomportamientos lo lhábitos lque lse lven len llos lempleados. lEstos lcomportamientos lo 

lhábitos lson limportantes lpara llograr llas ltareas ly lobjetivos lde lla lorganización, los que 

puedenlmedirse, además, de lacuerdo lcon llas lcapacidades lde lcada ltema. lY lsu lnivel lde 

lcontribución la lla lempresa. 
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Figura l9. lDimensiones le lindicadores ldel ldesempeño llaboral. lRecuperado lde 

lChiavenato l(2015). 

2.2.2.5 lMejoramiento lcontinuo lde lactitudes 

Deming l(1989, p.154) lapunta lque 

La lmejora lcontinua les lun lproceso lque lpretende lmejorar llos lproductos, 

lservicios ly lprocesos lde luna lorganización lmediante luna lactitud lgeneral, lla 

lcual lconfigura lla lbase lpara lasegurar lla lestabilización lde llos lcircuitos ly luna 

lcontinuada ldetección lde lerrores lo láreas lde lmejora. 

La ladministración lde lla lcalidad ltotal lrequiere lde lun lproceso lconstante, lque 

lserá lllamado lMejoramiento lContinuo ldonde lla lperfección lnunca lse llogra, 

lpero lsiempre lse lbusca. 

La lmejora lde lprocesos lde lla lempresa l(MPE) les lun lenfoque lsistemático 

ldiseñado lpara layudar la llas lorganizaciones la llograr lun lprogreso lsignificativo 

len lla lselección lde lprocesos. lAdemás, lproporciona lun lsistema lque lpuede 
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layudarlo la lsimplificar ly lmodernizar lsus lfunciones, lal ltiempo lque lgarantiza 

lque lsus lusuarios linternos ly lexternos lreciban lproductos lde lcalidad lincreíble. 

La lmejora lcontinua lse lbasa len lel lciclo lde lDeming, lcompuesto lpor lcuatro lfases: 

• Planear. lEstudiar lla lsituación ly lproponer llas lmejoras. 

• Hacer. lPoner len lmarcha llas lpropuestas lseleccionadas. 

• Verificar. lComprobar lsi lla lmejora lestá lresultando lde lla lmanera lesperada. 

• Actuar. lImplementar llas lpropuestas lcon llas lmejoras lnecesarias. lExisten lmuchas 

lmaneras lde limplantar lla lmejora lcontinua len llas lempresas. 

Las lmaneras lde lestablecer lla lmejora lcontinua lson lmuy ldistintas ly lhay lmuchas lformas 

lde lrealizarla. lDistintos lautores laseguran lque llos lespeciales lresultados lse ldan lcuando llas 

lideas ly llas lactualizaciones lse loriginan len lgrupo, lpuesto lque lse laprovechan lbastante 

lsuperior llas lvivencias lde llos ltrabajadores ly lademás, les lun lelemento lclave lpara limplicar 

ly lmotivar la llos ltrabajadores. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura l10. lCiclo lde lmejora lcontinua lde lactitudes. lRecuperado lde lDeming, l1989. 
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En leste lsentido, lHarrington l(1991, p.89) lgarantiza: l"El lcrecimiento ldel lpersonal lse lbasa 

len lla lmejora lcontinua lde llas lactitudes, lporque ltambién ldepende lde lla lejecución ldel 

ltrabajo ldiario. lEn leste ltrabajo ldiario, lcompromiso, lresponsabilidad, lactitud lde ltrabajo, 

lcomunicación ly lrelación". lEn leste lfactor, lse levalúan ltres lfactores lque lnos lpermitirán 

levaluar lel ldesempeño llaboral lde llos ltrabajadores, lcomo lel lcompromiso ly lla 

lresponsabilidad, lla lcomunicación ly llas lrelaciones linterpersonales. 

Sobre lel lcompromiso, lse lexhibe lque, lpara llos lempleados, lel ldeber les lun lcriterio lde 

lesencial lconsideración ldentro lde llas lorganizaciones. lEl lcreador lexpresa lque lel 

lcomprometerse lestá lrepresentando luna lrelación lefectiva lque lexhibe luna locasión lpara 

lhacer lmejor lel ldesarrollo ldel lempleado ldentro lde lla lcompañía. 

Por llo lexpuesto, lse lcomprende lque lel compromiso lcomprende ltodas llas lnormas 

limpuestas lpor lla lorganización la llos lempleados lcon lel lobjetivo lde lque lestos lactúen len 

lbusca lde llos lintereses lde lesta. lLos lautores ldetallan lque lel ldeber lorganizacional les lla 

lidentificación le linvolucramiento lde llos ltrabajadores lcon lla lempresa. l 

Para llos ltrabajadores, lel ldeber lpuede lestar ldefinido lcomo lel ldeseo lde lmantenerse 

ldentro lde lla lcompañía, lhaciendo lun ltrabajo lpara lconseguir luna lmisión ly lperspectiva lque 

lfavorezca la lla lcompañía. lEs lprimordial lpara llas lorganizaciones lel ltener lempleados lque 

lse lsientan la lgusto ly ltengan lconfianza len lellas,lbrindándoles lvirtudes ltanto la lsu linterior 

lcomo la lsu lexterior. l 

En lel ldeber ly lcompromiso lposeemos lsubcriterios la lconsiderar lcomo lson lalasignación 

lde ltareas ldestacables ly lresultados lbuenos, lparticipación lentusiasta ly ldecidida len llos 

lesfuerzos ldel lconjunto lpara lcorregir, limpedir lfallos ly lhacerlo lmejor, lcumplimiento lde 

ltareas lencomendadas lde lforma líntegra ly lpuntual, lesfuerzo lpor lofrecer lbuena latención, 
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lpuntualidad ly lcompromiso lcon lel ltrabajo, llealtad lhacia lla linstitución ly lhonestidad lcon lel 

lcliente, lejecutando lsu ltrabajo lcon lentusiasmo ly lbuena ldisposición. 

En lla levaluación lde lla lcomunicación lposeemos llos lsiguientes lcriterios: lrazón la lotros 

lhacia lun lóptimo ldesarrollo, lbuena lcomunicación lcon lsu superior y lcompañeros lde ltrabajo, 

lsincronización ly/o lparticipación len llas ltareas lde lentrenamiento lasignadas, lcomunicación 

loportuna lde lla linformación, ltrabajo lde lmanera lestructurada, lsolicita linformación lque lse 

lrequiere lpara lla lejecución ldel ltrabajo, linformación lproporcionada lque lfue limportante lpara 

lel lmejoramiento ldel ltrabajo. 

Finalmente lpara lconsiderar llas lrelaciones lentre lpersonas lse lva la lnecesitar lla 

linformación lde llos lpróximos lsubcriterios: lcontribución la lque lel lámbito len lsu lsector lde 

ltrabajo lfuera linteresante, lparticipación lactiva len llas locupaciones lpara lhacer lmejor lel 

lámbito lde ltrabajo, ldesarrollo lun lpapel lprimordial lpara lla lsatisfacción lde lconflictos lentre 

lpersonas, lestablece ly lmantiene lfuncionales lrelaciones lde ltrabajo lcon lsus compañeros, 

ltrabaja len lgrupo, lda lasistencia ly lcolaboración la lsus lcamaradas lde ltrabajo. 

2.2.2.6 lLas lactitudes 

Robbins l(2015, p.435) lseñala lque 

La lactitud les luna ldeclaración lde levaluación lfavorable lo ldesfavorable lde lun 

lobjeto, lpersona lo levento. lReflejan lcómo lse lsiente lalguien lacerca lde lalgo. 

lCuando ldije l"Me lgusta lmi ltrabajo", lexpresé lmi lactitud lhacia lel ltrabajo. lLa 

lactitud les lcomplicada. lSi lle lpreguntas la llas lpersonas lsobre lsu lreligión, 

lParis lHilton lo lla lorganización lpara lla lque ltrabajan, lpueden lrecibir luna 

lrespuesta lsimple, lpero llas lrazones ldetrás lde lla lrespuesta lpueden lser 
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lcomplicadas. lPara lcomprender lcompletamente lla lactitud, lse ldeben lconsiderar 

lsus latributos lbásicos. 

Los ltres lcomponentes lprincipales lde llas lactitudes: 

El lcomponente lcognitivo lde luna lactitud. lAspecto lque les luna ldescripción lde lesta lo 

lla lcreencia lde lcómo lson llas lcosas. 

 lEl lComponente lafectivo. lEl lafecto lla lparte lemocional lo lsentimental lde luna lactitud, 

ly lse lrefleja len lel lenunciado: l“Estoy lenojado lpor llo lpoco lque lme lpagan”. l 

El lcomponente ldel lcomportamiento lde luna lactitud. lEste lse lrefiere la lla lintención lde 

lcomportarse lde lcierta lmanera lhacia lalguien lo lalgo. l 

Es lnecesario lconcebir lque llas lactitudes ltienen ltres lcomponentes llos lcuales lson lla 

lcognición, lel laprecio ly lel laccionar, lesto lsirve lpara lcomprender lsu ldificultad ly lla lrelación 

lpotencial lentre lellas ly lel laccionar. lHay lque ltener len lcuenta lque lestos lelementos lse 

lrelacionan líntimamente. lEn lespecial, lla lcognición ly lel laprecio lson lindivisibles lde lvarios 

lmétodos. lEntre lotras lcosas, lpóngase lel lcaso lde lque lalguien ltrata lal lempleado lde lforma 

linjusta. l¿No es posible que albergue lsentimientos lsobre lesto, lque lsuceden lvirtualmente lde 

lforma lmomentánea lcon lel lpensamiento? lDe lesta lforma, lla lcognición ly lel laprecio lestán 

lentrecruzados. 

Robbins l(2015, p.442) lseñala lque l 

La lactitud ldel lempleado lhacia lsu lsupervisor lse lilustra lcomo lsigue: lcognición 

l(el lempleado lpensaba lque lmerecía lel lascenso), lafecto l(el ltrabajador lestá 

lmuy ldisgustado lcon lsu lsupervisor) ly lcomportamiento l(el lempleado lbusca 

lotro ltrabajo). lComo lya lse lvio, launque lcon lfrecuencia lse lpiensa lque lla 

lcognición locasiona lel lafecto ly lque lentonces lse lgenera lel lcomportamiento, 
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len lrealidad lno les lraro lque lestos lcomponentes lsean ldifíciles lde lseparar. lEn 

llas lorganizaciones, llas lactitudes lson limportantes ldebido la lsu lcomponente lde 

lcomportamiento. lSi, lpor lejemplo, llos ltrabajadores lcreen lque llos 

lsupervisores, lauditores, ljefes le lingenieros lde ltiempos ly lmovimientos 

lconspiran lpara lhacer lque llos lempleados ltrabajen lmás lpor lel lmismo lsalario 

lo lmenos, ltiene lsentido ltratar lde lentender lcómo lse lformaron lestas lactitudes, 

lsu lrelación lcon lel lcomportamiento len lel lpuesto lreal ly lel lmodo len lque 

lpodrían lcambiarse. 

 

 

Figura l11. l lLos lcomponentes lde luna lactitud. lRecuperado lde lRobbins l(2015). 
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2.2.2.7 lRendimiento llaboral 

Motowidlo l(2003) lsostiene: l 

Lo lconcibe lcomo lel lvalor ltotal lque lla lempresa lespera lcon lrespecto la llas 

lactividades lque lun ltrabajador llleva la lcabo len lun lperíodo lde ltiempo 

ldeterminado. 

Ese lvalor, lque lpuede lser lpositivo lo lnegativo len lfunción lde lque lel lempleado 

lpresente lun lbuen lo lmal lrendimiento, lsupone lla lcontribución lque lese 

lempleado lhace la lla lconsecución lde lla leficacia lde lla lorganización. 

Florez l(2010) lseñala lque l"La lproductividad len ltérminos lde lempleados les lsinónimo lde 

lrendimiento. lEn lun lenfoque lsistemático ldecimos lque lalgo lo lalguien les lproductivo lcon 

luna lcantidad lde lrecursos l(insumes) ldonde len lun lperiodo lde ltiempo ldado lse lobtiene lun 

lmáximo lde lproductos”. l 

Algunos lautores lconsideran lel lrendimiento len ltérminos lde lresultados ldel ltrabajador 

l(como, lpor lejemplo, lel lnúmero lde lclientes lconseguidos lo lla lcantidad lde lproductos 

lfabricados), les ldecir lla leficacia lde lun lindividuo lse lrefiere la lla levaluación lde llos 

lresultados lde lsu lrendimiento. lEn lese lsentido, lWaldman l(1994, p.123) lnos ldice lque: l 

En llas lorganizaciones lse lemiten ljuicios lacerca lde lla leficacia lde llos 

ltrabajadores len lfunción lde llos lresultados lque lalcanzan lo lproducen. lPor lesto 

lse lpodría ldecir lque lmedir lel lrendimiento les lcuantificar llo lque lel lempleado 

lha lhecho ly lsu levaluación lconsiste len lasignar lun ljuicio ldel lvalor lo lla 

lcalidad lde lesas lmedidas lcuantificadas ldel lrendimiento. 

Otros lautores lafirman lque llos ltérminos lproductividad, lexcelencia, leficiencia lo leficacia 

lse lreferirían la llos lresultados, lmientras lque lel lrendimiento llaboral lse lrefiere la llos 
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lcomportamientos lque lse ldirigen la lla lconsecución lde ldichos lresultados. lAl lrespecto, lJaén 

l(2010, p.113) lseñala: 

Define lel ldesempeño len lrelación la lformas lde lproceder lnos layudaría lver lla 

lrelación lentre lformas lde lproceder ly lsus lresultados, les limposible lexcluir la 

lestos lúltimos. lLos lmodelos lconductuales lprecisan lprecisamente lque llos 

lresultados lnos lofrecen lel lcontexto ldel ldesempeño, laclarando la llos 

ltrabajadores lhacia lqué llugar ldebe ldirigirse lsu lconducta. lDel lmismo lmodo, 

lquedamos len lel lradical lopuesto lenfocándonos len lexceso ly lde lforma 

lexclusiva len lel lresultado, ltampoco les leficiente. lPor leso lal ladministrar lel 

ldesempeño lrequerimos ltanto llos lresultados lcomo llas lformas lde lproceder ly 

lésta les lexactamente, lla linclinación lde lhoy len llas lorganizaciones len lel 

lmomento lde lconsiderar lel ldesempeño llaboral lde lsus ltrabajadores. 

2.2.2.8 lAdministración lde lcompensaciones 

La ladministración lde lla lcompensación les lun ldesarrollo lgerencial lclave len lla lcompañía 

ly, lcomo ltal, lrepresenta lun linstrumento lmuy lapreciado lque lse lusa lpara lalinear la lla 

lorganización, lsus lpertenecientes ly lla lcivilización lde ltrabajo lcon lla lestrategia ldel lnegocio. 

lGestionar lla lcompensación lpide, lpor luna lsección, lque lla ldirección lgeneral, lcomo llos 

lcausantes lde lelementos lhumanos, lprecisen llas lnecesidades lque lse lpersiguen lcon llas 

lelecciones lque lse lrelacionan lcon llos lsueldos, llos lincentivos, lsuponiendo lque lexistan, ly 

llas lprestaciones ly, lpor lotro llado, lque ltengan lun lgrupo lde lconceptos, lprincipios le 

linstrumentos lanalíticos lque lles lpermitan ltomar leficazmente lesas lelecciones. 

 lPara lHernández l(2014, p.96): 
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Son lvarios llos laspectos lque ldeterminan lla limportancia lde ladministrar lla 

lcompensación len lla lempresa. lEn lprimer ltérmino, lse lpuede lidentificar lel 

lmonto ldel lpresupuesto lque ldestina lal lpago lde lsu lpersonal ldirectivo, 

lgerencial, ladministrativo ly loperativo. lSegún luna linvestigación len lMéxico, 

llos lpagos lal lpersonal lrepresentan l6.8% lde llos legresos ltotales lde llas 

lempresas len lel lcomercio, l9.4% len llas lindustrias lmineras, l20.1% len lel 

lsector lmanufacturero, l42.9% len llas lempresas lde lservicios lfinancieros ly 

l47.3% len llas lde lservicios lno lfinancieros. lSi lbien lestos lporcentajes lson 

lestadísticos, lresultan lsuficientemente lsignificativos lpara lque lla ldirección 

lgeneral ly lel lárea lde lrecursos lhumanos ldediquen ltiempo ly latención lpara 

lprecisar lsu lintención lrespecto lal lpapel lque ljuega lla lcompensación len lla 

ladministración ldel lpersonal lde lsu lempresa. 

En lsegundo llugar, lcuando lun lindividuo lescoge lentrar ly lmantenerse len luna lorganización 

ltrae lconsigo lun lgrupo lde lexpectativas lque, len lla lmedida lque lvan lviéndose lcumplidas, 

ldeterminan lsu linterés, ldedicación ly lpermanencia len lla lcompañía. lEntre lesas lexpectativas, 

luna de los aspectos críticos les lla lque lhace lreferencia lal lequilibrio lque lsiente lla lpersona 

lentre llas laportaciones lque realiza la llos lobjetivos lde lla lorganización ly llo lque lconsidera 

luna lcompensación ljusta la lesas laportaciones, lfrente la llo lque laportan ly lreciben llas lotras 

lpersonas lque ltrabajan la lsu lalrededor. 

Por lesto, les lprimordial lque llas lcompensaciones lse ladministren len lfuncionalidad lde llas 

laportaciones lque ltienen lla lposibilidad lde lllevar la lcabo llos lpuestos ly lquienes llos lllenan 

la llos lresultados lfinales lde lla lcompañía, lpuesto lque lesta les lla lexclusiva lforma lde ldetallar 

lun lclima lde ligualdad linterna len lla lorganización. lEn ltercer llugar, les lindiscutible lque llas 
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lorganizaciones, lpor lmedio lde lla lforma lcomo lgestionan llas lcompensaciones la lsu lpersonal, 

ldesarrollan lsu laptitud lpara latraer, lmotivar ly lguardar lal ltalento lhumano lque lse lnecesita 

lpara lconseguir llos lobjetivos lque lmarque lsu lestrategia lde lnegocio. lEsto lquiere ldecir lque, 

lpor lmedio lde luna lcompensación lcompetitiva, lse lpuede lforjar len lel lplantel lpropiedades 

ldistintivas, lasí lcomo lhábitos lde ltrabajo, lvocación lde lservicio lal lcliente, lestilos lde 

ldirección lflexibles, ltradiciones ly lvalores lde luna lcultura lpropia. 

La ladministración lde lla lcompensación lrepresenta lun linstrumento lde ldirección lmuy 

lapreciado lpara linducir, lelegir ly ldesarrollar len lel lplantel llas lpropiedades lque lse lnecesitan 

lpara lremarcar le limpulsar lla lcompetitividad lde lla lcompañía. lEn lcuarto llugar, lcomo lse 

lindicó lal linicio ldel lcapítulo, lla lcompensación ldel lpersonal lse lintegra lpor ldos lpartes 

lfundamentales: lla lprimera lcorresponde lal lsueldo, llos lincentivos ly llas lprestaciones. lA leste 

lingrediente lde lla lcompensación len lla lmayoría lde llos lcasos lse lle lacostumbra ldetectar 

lcomo lpack lde lcompensación ltotal, launque ldebe lobservarse lque lsolo lse lintegra lpor lesos 

lpagos len lefectivo ly llas lprestaciones, len lservicios lo lprovecho len lclase, lque lel lplantel 

lrecibe, llos lcuales lademás lrepresentan lun lsemejante lde lingreso lque lsin llugar la ldudas 

layuda la lsubir lel lconfort ly lel lnivel lde lvida ldel lempleado ly lsu lfamilia. lComo lhemos 

ldicho, lla lsegunda lparte lde lla lcompensación lse lajusta lal lagrado ldirecto lque lel lplantel 

lrecibe lde lla lejecución lde lsu ltrabajo, lde llas lcondiciones llaborales len lque lse ldesempeña 

ly, lpor lsupuesto, lde llas lpropiedades ldel lambiente ldel llugar lde ltrabajo. lPor llo lregular, la 

leste lsegundo lingrediente lde lla lcompensación lse lle lllama lclima llaboral lde lla lcompañía. 

lAlgunas locasiones lse lcree lque lesta ldebe ltener lun lóptimo lclima lpara lque llos lempleados 

lestén la lgusto lo lse lsientan lcontentos len lsu ltrabajo. 
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En lnuestra lopinión, lhablamos lde luna lperspectiva lerrónea ldel lclima llaboral. lDe lesta 

lforma, lcuando len lesta lobra lestamos lhablando ldel lclima lhablamos la lla lmedida len lque lla 

lcompañía ltiene llas lcondiciones lpara lmaximizar lel lpotencial lde ldesarrollo lde lsu lpersonal, 

llos lgrupos llaborales ly lde lla lorganización len lsu lconjunto; lhasta lqué lnivel lse lapoya lel 

ldeber ly lel lagrado ldirecto lde llos lempleados lcon lsu ltrabajo; ly len lqué lmedida limperan len 

lla lorganización lun lestilo lde ldirección ly lprincipios lgerenciales ljustos lo lequitativos. 

lCuando lhay lun lclima llaboral lcon lestas lpropiedades, lese llugar lde ltrabajo les lademás luna 

lsección limportante lde lla lcompensación ldel lpersonal. 

 

Objetivos lde lla ladministración lde lla lcompensación 

 lHernández l(2014, p.114) lseñala lque l“Si lhablamos lde lla leficacia lde lun lenfoque lo 

lprocedimiento lespecífico, lpara ltomar llas ldecisiones lrelacionadas lcon lla lcompensación lde 

lpersonal, lprimero les lnecesario lplantearse lcuáles lson llos lobjetivos lque lse lpersiguen lcon 

lla ladministración lde lla lcompensación”. lPor lconsiguiente, la lcontinuación, lse lanalizan llos 

ltres lpropósitos lbásicos lque, ldesde lnuestra lperspectiva, ldebe lprocurar lun lproceso leficaz 

lde lla lcompensación. l 

• Equidad linterna l 

El lcriterio lde lequidad linterna lde lla lcompensación ltiene lsu lfundamento len lel 

lprecepto llegal lque lestablece lque l“a ltrabajo ligual, ldesempeñado len lpuesto, ldía 

ly lcondiciones lde leficacia lademás liguales, ldebe lcorresponder lsalario ligual” ly, 

lcomo lresultado, l“a lmás lgrande ltrabajo, ldesempeñado lademás len ligualdad lde 

lcondiciones lde lpuesto, ldía ly lcondiciones lde leficacia, ldebe lcorresponder lademás 

lmás lgrande lsalario”. lDe leste lprecepto, lse ldesprende lque lresulta limportante lque 
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lla lcompañía llogre lmedir, lpor luna lsección, lel lvolumen lque ltiene lel ltrabajo lde 

lla lgente llo lque lprácticamente lse lconoce lcomo lvaluación lde llos lpuestos ly, lpor 

lla lotra, lse lrequiere lentender lcuáles ly lcuántos lson llos lresultados lque lla lpersona, 

len lsu lpuesto, lcontribuye la lla lempresa ly lque lademás ltenga lla loportunidad lde 

lmedir lel ldesarrollo lde lsu lpersonal. 

En lotras lexpresiones, lla ligualdad linterna les lla lestabilidad lque lla lpersona lsiente 

lentre lsus laportaciones la llos lobjetivos lde lla lcompañía ly llo lque lconsidera luna 

lcompensación ljusta la lesas laportaciones, lfrente la llo lque laportan ly lreciben lla 

lgente lque ltrabajan la lsu lalrededor. lEn lla lmedida lque lun lempleado lsiente luna 

ldiscrepancia len lmedio lde lestos lpuntos len lla lcompañía, len lesa lmisma lmedida 

lse lsiente ltratado linjustamente ly, len lesas lcondiciones, les lrealmente ldifícil lque 

lcanalice lsu lenergía, ltiempo ly latención len lel ltrabajo; lademás, lcon lesa 

linsatisfacción lcontamina la lquienes ltrabajan la lsu llado, lestropeando lde lforma 

lgeneral lla leficacia, lcalidad ly lclima lorganizacional, lantes lde ldejar lla lcompañía 

• Competitividad lexterna l 

En lnuestro lmedio les lun lhecho lque llas lcompañías lcompiten lentre lsí lpor lhallar 

len lel lmercado lde ltrabajo lel ltalento lhumano lque lpide lsu lestrategia lde lnegocio. 

lPor leso lmismo, lcon lindependencia lde lla lforma lque ladopte lla ligualdad linterna 

lde lsus lprácticas lde lcompensación, llas lorganizaciones lrequieren lelegir lun lnivel 

lde lpago lque lles lpermita latraer, lmotivar ly lguardar lal lpersonal lcalificado lque 

lnecesitan lpara lconseguir llos lresultados lque lse lsugieren len lsus ltácticas lde 

lnegocio. lEsta lcircunstancia les, lni lmás lni lmenos, lla lque locasiona lque llas 

lcompañías ldeban lelegir lun lnivel lde lpago la lsu lpersonal lque lsea lcompetitivo 
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lcon lel lde lotras lempresas len lsu lámbito. lEn lsentido lriguroso, lel lnivel lde 

lcompensación lal lpersonal lque ldebe ldetallar luna lcompañía les ldependiente, len 

ldecisión lcorrecta, lde llas lpropiedades ldel lárea lbarato len lque lcompite ly lde lla 

ldisponibilidad ldel ltipo lde lpersonal l(directivo, lgerencial, lempleados ly 

ltrabajadores) lque lse lnecesita lpara lestar len lcondiciones lde lcompetir leficazmente 

lcon lvirtudes len ldicha lárea. lDe lesta lforma, lpara lsaber lla lcompetitividad lexterna 

lde llas lprácticas lde lcompensación lde luna lcompañía lhay lque lllevar la lcabo luna 

lcomparación lentre lestas ly llas ldel lgrupo lque lconforman lsu lmercado lde ltrabajo 

lde lreferencia. lDe lhecho, lpara lgestionar lla lcompetitividad lde lla lcompensación, 

lha lde ltener linformación lde linvestigaciones lde lcompensación lconfiables ldel 

lmercado lde ltrabajo lque lle lprovee ldel ltalento lhumano lque lrequiere. 

• Estimular lniveles lsuperiores lde ldesempeño ldel lpersonal 

 lRealizar lun ldesarrollo lde lgestión lde lla lcompensación lal lpersonal, lsin ltener 

lpresente leste lpropósito, lno ltiene lsentido. lNo lobstante, l¿cuáles lson llos lpuntos 

lcríticos lque lhay lque ltomar len lcuenta la lfin lde lque lel ldesarrollo lde lgestión lde 

lla lcompensación lmaximice lsu lcapacidad lpara lalentar lescenarios lsuperiores lde 

ldesarrollo len lel lplantel lde lla lcompañía? lSin llugar la ldudas, lse lva la ltratar lde 

lun lesquema lo lsistema lde lgestión lde lla lcompensación lque lpermita lhacer lun 

lclima lde ligualdad linterna len lla lorganización, lel lcual lconsidere lun lnivel lde 

lcompensación lque lsea lcompetitivo len lel lmercado llaboral; lque lintegre lun lpack 

lde lcompensación lacorde lcon lla lestructura ldel lpack lpromedio l(sueldo, lincentivos 

ly lprestaciones), lque lpague lel lmercado lde ltrabajo lde lreferencia ly, lfinalmente, 

lpero, lno lpor lesto lmenos lsustancial, lque lse lcuente lcon lun ltrámite lde lmedición 
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ldel ldesarrollo lque lpermita lalentar lescenarios lsuperiores ldel lpersonal len lese 

lrubro. lSolo lde lesta lforma, lla lcompañía lva la lestar len llas lsuperiores lcondiciones 

lpara lgestionar leficazmente lel lexclusivo lrecurso lcapaz ldel lque ldispone: lla lgente.  

Con lbase len lestos lobjetivos lse lpuede levaluar lla lamabilidad ly lefectividad 

ldel ldesarrollo lcon lque lse ladministra lla lcompensación ldel lpersonal len lla 

lcompañía. lDe ligual lmodo, lestos lobjetivos lrequieren lplantear lcon lexactitud lun 

lgrupo lde lconceptos, lprincipios ly lutilidades lde lexamen lque layuden la lla 

ldirección lde lla lcompañía ly lal lsector lde lelementos lhumanos la ltomar lelecciones 

leficaces lsimilares lcon lla lcompensación ldel lpersonal. 

 

 

• Ambiente lLaboral: lSe lrefiere la lpolíticas, lcompensaciones ly lbeneficios, lasí lcomo 

la lsus lpronósticos, ldiversidad, lprogramas lde lcapacitación, lsalud, lbienestar ly lseguridad 

locupacional l(Diccionario lAdministrativo ly lFinanciero, l2004). 

• Cambio lOrganizacional: lOrganice lun lproceso ldiferente ldel lpunto lanterior len lel 

ltiempo. lTodas llas lorganizaciones lestán lcambiando, lpero lel ldesafío lpara llos lgerentes ly 

lpara ltodos len lla lorganización les lque llos lcambios lorganizacionales locurren len ldirecciones 

lque linteresan llos lobjetivos lde lla lorganización. lPor leso lhablamos lde lgestión ldel lcambio. 

lEl lagente ldel lcambio, lel linterviniente ldel lcambio, lla lresistencia lal lcambio, letc. 

l(Diccionario lAdministrativo ly lFinanciero, l2004). 

• Capital lHumano: lEste les lel ltalento lde llas lpersonas lque lcomponen luna 

lorganización lque lcrea lriqueza lsistemáticamente. lLas lpersonas lson lel lfactor lprincipal len 

lla lgestión lde lla lnueva leconomía l(Diccionario lAdministrativo ly lFinanciero, l2004). 

2.3 lDefinición lde ltérminos lbásicos 
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• Comunicación: Este les lel lproceso lde ltransferencia lde linformación ly lcomprensión 

lentre ldos lpersonas. lEl lproceso lde lcomunicación lincluye llos lsiguientes lelementos: lel 

lremitente lo lfuente, persona lque lenvía lel lmensaje, lel lremitente lo lcodificador, lel ldispositivo 

lque lconecta lla lfuente lal lcanal, les ldecir, lel ldispositivo lque lcodifica lel lmensaje lde lla 

lfuente lal lcanal. lEl lsistema les lparte ldel lsistema ly lse lrefiere la llo lfísico lEl lestado lde 

lalgunos lmensajes lentre lpuntos ldistantes, lel ldispositivo lreceptor lo ldecodificador lubicado 

lentre lel lcanal ly lel ldestino ldecodifica lel lmensaje ly lel ldestino; lla lpersona, lcosa lo lproceso 

lque lenvía lel lmensaje l(Escarpenther, l2000). 

• Comportamiento: lModo lde lser ldel lindividuo ly lconjunto lde lacciones lque llleva la 

lcabo lpara ladaptarse la lsu lentorno. lLa lconducta les lla lrespuesta la luna lmotivación len lla 

lque lestán linvolucrados lcomponentes lPsicológicos, lFisiológicos ly lde lmotricidad. lla 

lconducta lde lun lindividuo len lun lespacio ly ltiempo ldeterminados, lse ldenomina 

lcomportamiento. (Diccionario de Administración y Finanzas, 2004). l 

• Clima lOrganizacional: lEl lclima lorganizacional lse lrefiere lal lambiente lque lexiste 

lentre llos lmiembros lde luna lorganización, lestá lmuy lvinculado lal lgrado lde lmotivación lde 

llos lempleados le lindica lde lmanera lespecífica llas lpropiedades lmotivacionales ldel lambiente 

lorganizacional, lvale ldecir, laquellos laspectos lde lla lorganización lque ldesencadenan ldiversos 

ltipos lde lmotivación lentre llos lmiembros l(Diccionario de Administración y Finanzas, 2004). 

• Desempeño: lEs lel lcumplimiento lde llas lnormas ly lparámetros lestablecidos lpara lel 

ldesarrollo lde luna lactividad lespecífica lo lconjunto lde lellas l(Diccionario de Administración 

y Finanzas, 2004). 

• Estrategia: lPatrón lde luna lserie lde lacciones lque locurren len lel ltiempo, lplanificadas 

lpreviamente ly ldonde lse lestablecen lmetas ly lpolíticas lde luna lorganización ly la lla lvez 
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lestablece lla lsecuencia lcoherente lde llas lacciones la lrealizar l(Diccionario de Administración 

y Finanzas, 2004). 

• Eficacia: lVirtud lpara lobrar, ly lcumplir lcon llos lobjetivos lestablecidos lde lla lempresa 

l(Enciclopedia lpráctica lde lla lpequeña ly lmediana lempresa, l2004). 

• Eficaz: lPersona lactiva, lfervorosa, lpoderosa lpara lobrar lo lejecutar luna llabor. lQue 

ltiene lla lvirtud lde lproducir lel lefecto ldeseado l(Enciclopedia práctica de la pequeña y mediana 

empresa, 2004). l 

• Gerencia ldel lDesempeño: lSe lbasa len lla linformación lobtenida lde lun lsistema lde 

levaluación lo lrevisión ldel ldesempeño. lSin lembargo, lno lhay lotro laspecto lde lla lgerencia 

lde lRecursos lHumanos lque lsea lgeneralmente ltan lmal lmanejado lcomo lla levaluación 

l(Enciclopedia práctica de la pequeña y mediana empresa, 2004). 

• Incentivo: lFórmula lque lasocia lel lsueldo lpercibido lcon lla lproducción lo lrendimiento 

lalcanzado, lde lforma lque lse lestimula luna lmayor lproductividad ly leficiencia l(Enciclopedia 

práctica de la pequeña y mediana empresa, 2004). 

• Logro: lConseguir llo lque lse lintenta, desea l.gozar lo ldisfrutar luna lcosa l(Enciclopedia 

práctica de la Pequeña y Mediana Empresa l2004). 

• Metas: lEstablece lque les llo lque lse lva la llograr, lcuando lserán lalcanzados llos 

lresultados, lpero lno lestablecen lcomo llograrlos l(Enciclopedia práctica de la pequeña y 

mediana empresa, 2004). 

• Motivación llaboral: lConsiste len ldar lal lempleado llas lposibilidades lpara ldesarrollar 

lsu lcapacidad ly lpotencialidades, len lbien lde lél lmismo ly lde lla linstitución lpara llograr lla 

lmejor lforma lde linducir, lmotivar, ldirigir ly lcoordinar lal lpersonal l(Enciclopedia práctica de 

la pequeña y mediana empresa, 2004). 
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• Objetivos: lSon llos lpropósitos lhacia llos lcuales llas lempresas lencaminan lsus lenergías 

ly lrecursos. lLos lobjetivos laceptados lpor llas lempresas laparecen len llos ldocumentos 

loficiales, lestatus, lactas lde lasambleas, linformes lanuales, letc. lLos lobjetivos lnaturales lde 

luna lempresa len lgeneral lson lsatisfacer llas lnecesidades lde lbienes ly lservicios lde lla 

lsociedad, lproporcionar lempleo lproductivo lpara ltodos llos lfactores lde lproducción, laumentar 

lel lbienestar lde lla lsociedad, lhaciendo luso lracional lde llos lrecursos, lproporcionar lun 

lretorno ljusto la llos lfactores lde lentrada ly lcrear lun lambiente len lque llas lpersonas lpuedan 

lsatisfacer lsus lnecesidades lhumanas lbásicas (Diccionario de Administración y Finanzas, 2004). 

• Políticas: lSon lreglas lo lguías lque lexpresan llos llimites ldentro lde llos lque ldebe 

locurrir lla lacción. lSurgen len lfunción lde lla lrealidad lde lla lfilosofía ly lde llas lculturas 

lorganizacionales. lSon lútiles lpara ldirigir lfunciones ly lasegurar lque lestas lse ldesempeñen lde 

lacuerdo la llos lobjetivos lestablecidos l(Diccionario de Administración y Finanzas, 2004). 

• Recurso lHumano: lLa ladministración lde lrecursos lhumanos, ltradicionalmente, lha 

lconsistido len lla lplaneación, llorganización, ldesarrollo, lcoordinación ly lcontrol lde ltécnicas 

lcapaces lde lpromover lel ldesempeño leficiente lde lpersonal len lla lmedida len lque lla 

lorganización lrepresenta lel lmedio lque lpermite la llas lpersonas lque lcolaboran len lella 

lalcanzar llos lobjetivos lindividuales lque lse lrelacionan ldirecta lo lindirectamente lcon lel 

ltrabajo l(Enciclopedia práctica de la pequeña y mediana empresa, 2004). 

• Rendimiento: lProducto lo lutilidad lque lda luna lcosa, lpor lefecto lde luna lactividad 

lcualquiera l(Diccionario de Administración y Finanzas, 2004). 

• Retroalimentación: lObtención lde linformación lsobre lla lmarcha lde lun lproceso lo llos 

lresultados ldel lmismo, lde ltal lmanera lque lesa linformación lpueda lser lutilizada lpara ltomar 

ldecisiones lsobre lel lproceso len lmarcha lo lsobre lprocesos lfuturos (Escarpenther, 2000). 
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2.4.1 lHipótesis lgeneral 

H1: lExiste luna lrelevante linfluencia lde llos lfactores lde lmotivación len lel ldesempeño 

llaboral lde llos ltrabajadores lde lla lEmpresa lSILAR lPERU lS.A.C. l2017. 

H0: lNo lexiste luna lrelevante linfluencia lde llos lfactores lde lmotivación len lel ldesempeño 

llaboral lde llos ltrabajadores lde lla lEmpresa lSILAR lPERU lS.A.C. 

2.4.2 lHipótesis lespecíficas 

 

H1: lLos lfactores lhigiénicos ltales lcomo llas lcondiciones ldel lambiente lfísico ly lestima 

lcomo lamor lal ltrabajo, lautorrealización linfluye lde lmanera lrelevante len lel ldesempeño 

llaboral lde llos ltrabajadores lde lla lEmpresa lSILAR lPERU lS.A.C. 

H2: lLas lremuneraciones lque lperciben llos ltrabajadores linfluyen len lel ldesempeño llaboral 

lde llos ltrabajadores lde lla lEmpresa lSILAR lPERU lS.A.C. 

 

 

X1= lFactores lMotivadores 

Dimensiones: 

X1.1: lFactores lHigiénicos 

X1.2: lFactores lMotivacionales 

Indicadores: 

X1.2: lCondiciones llaborales lóptimas. 

X1.2.1: lRemuneración. 

X1.2.2: lReconocimientos 

Y1: lDesempeño lLaboral 

2.4 lHipótesis 

 l2.5 lAnálisis lde lvariables le lindicadores 
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Dimensiones 

Y1.1: lMejoramiento lcontinuo lde llas lactitudes. 

Y1.2: lRendimiento lLaboral. 

Indicadores: 

Y1.1.1: lActitudes 

Y1.1.2: lAdministración lde lcompensaciones 
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3.1 lMétodo lde linvestigación 

 

En esta linvestigación lse lempleó lel lmétodo lhipotético ldeductivo. l 

3.2 lDiseño lde lla linvestigación 

 

El ldiseño lde linvestigación lque lcorrespondió lal lpresente ltrabajo lfue ldescriptivo 

lcorrelacional. lEste ldiseño lsignifica lque lel ldesempeño llaboral lde llos ltrabajadores les 

lconsecuencia lde llos factores motivadores lque lvive lcada ltrabajador len lla lempresa lSILAR 

lPERU lS.A.C. lEl ltipo lde linvestigación lfue laplicada ly lel lnivel lde linvestigación les 

lexplicativo lo lcausal. l 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO lIII 

MÉTODO lDE lINVESTIGACIÓN 
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3.3 lPoblación ly lmuestra 

 

3.3.1 lPoblación 

La lpoblación lestará lconstituida lpor ltodos llos ltrabajadores lde lla lEmpresa lSILAR lPERU 

lS.A.C. l2017, lsiendo lun ltotal lde l30 ltrabajadores. 

 

3.3.2 lMuestra 

El ltamaño lde lmuestra lse ldeterminó laplicando lla lsiguiente lfórmula lpor ltratarse lde luna 

lpoblación lfinita. 

n: lg2 lx lp lx lq lx lN 

E2 l(N l– l1)+ lp lx lq lx lg2 

Donde: 

N: lTamaño lde lla lpoblación 

n: lTamaño lde lla lmuestra 

g2: lNivel lde lconfianza 

E2: lMargen lde lerror 

p: lPosibilidad lde lciertas lcaracterísticas lque lestán lpresentes len lla lpoblación 

q: lPosibilidad lde lciertas lcaracterísticas lque lno lestán lpresentes len lla lpoblación 

Aplicando lla lformula ldescrita len lel lcaso lde llos ltrabajadores ltenemos: 

n: l1 lx l50 lx l50 lx l30 

(0 lx l29) l+ l(1 lx l2500) 

n l= l30 
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3.4 lTécnicas le linstrumentos 

Para lla lvariable lindependiente, lque lson llos lfactores lmotivadores, lse lles laplicó llos 

lcuestionarios lcomo linstrumentos lde linvestigación ly, paralelamente, como técnicas lse lempleó 

llas lencuestas, lasimismo lpara lla lvariable ldependiente lque les lel ldesempeño llaboral lse 

laplicó llos lcuestionarios lcomo linstrumentos ly lse lutilizó lla ltécnica lla lencuesta. 
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4.1. lResultados 

 

A lcontinuación, lse ldetallan llos lresultados lobtenidos len lla linvestigación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura l12. lPorcentaje lde ltrabajadores lsegún lgénero. 

 

En lla lfigura l12 lse lobserva lque len llos ltrabajadores lde lla lEmpresa lSILAR lPERU lS.A.C 

lLos lhombres lrepresentaron lel l56.04% ly llas lmujeres lel l43.96%. 

CAPÍTULO lIV 

PRESENTACIÓN lY lANÁLISIS lDE lRESULTADOS 
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Figura l13. lEncuesta lPregunta lN° l1. 

Referente la lla lfigura l13, la lla lpregunta lplanteada, lsi l¿ha lrecibido lalgún lincentivo lo 

lreconocimiento? l46.70% ldijo lque lsi lrecibió lmás lde lun ltipo lde lincentivo lo 

lreconocimiento; l40.66% ldijo lque lsolo lrecibió lun lrecibo; lsolo l12.64% ldijo lque lno lrecibió 

lningún lincentivo lo lreconocimiento. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura l14. l lEncuesta lPregunta lN° l2. 
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En lla lfigura l14 lSe lha lobservado lque, len llos ltemas lplanteados, l¿el lpago lque lreciben 

lrefleja lel ltrabajo lrealizado? lEl l53,65% ldijo lque lestaba lde lacuerdo; lel l40,66% ldijo lque 

lno lestaba lde lacuerdo; lEl l5,49% ldijo lque lno lestaba lde lacuerdo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura l15. lEncuesta lPregunta lN° l3. 

 

Referente la lla lfigura l15, lCon lrespecto la lla lpregunta lplanteada, l¿cómo lafectan llas 

lcondiciones ldel lentorno lfísico lde ltrabajo la lsu lforma lde ltrabajar? 
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Figura l16. lEncuestalPregunta lN° 4. 

En lla lFigura l16, l¿qué lpiensa lsobre lla leliminación lde llos lequipos ly lrecursos 

lmateriales lutilizados lpor lsu lempresa lpara lel lcuidado lde lenfermería? l65.00% lindica 

lbuena ldisposición; l34.00% lindica lnormal, lsolo l1.00% lindica lmala 

. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura l17. lEncuesta lPregunta lN° l5. 
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Con lrespecto la lla lfigura l17, lCuando lse lle lpreguntó lcómo lpiensa lsobre lsu lrelación lcon 

lsu ljefe, lel l57.14% lde llas lpersonas ldijo lque lsu lrelación les lmuy lbuena; lel l41.21% lde llas 

lpersonas lpiensa lque lesto les ljusto, ly lsolo lel l1.65% lpiensa lque les lmalo. 

 

 

 

 

 

 

 

Figura l18. lEncuesta lPregunta lN° l6. 

 

En lla lfigura l18, lCuando lse lle lhacen lpreguntas, l¿qué lpiensa lde lsu lrelación lcon lsus 

lcolegas? lEl l57.69% lde llas lpersonas lpiensa lque lesto les lbueno. lEl l40.11% ldijo lque lera 

lnormal; lel l2.20% ldijo lque ltenían luna lmala lrelación lcon lsus lcolegas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura l19. lEncuesta lPregunta lN° l7. 
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En lla lFigura l19, lla lpregunta lplanteada la llos ltrabajadores lde lSILAR lPERU lSAC les 

l¿cuánta lcapacitación lhan lrecibido len llos lúltimos ldos laños? lEl l46.70% ldijo lque lera lde 

ldos la lcuatro lveces, lmientras lque lel l26.92% ldijo lque lhabía lmás lde lcuatro; lel l26.37% 

ldijo lque lsolo lpodían lrealizar lun lentrenamiento lcomo lmáximo. 

 

 

Figura l20. lEncuesta lPregunta lN° l8. 

En lla lfigura l20, lEntre llas lpreguntas lformuladas lal lentrevistado, lsegún lsu lsituación 

lpersonal, l¿qué lnecesita lmejorar lla lorganización? lEl l31.32% ldijo lque lel lsalario ldebería 

lser lmás lalto, lel l21.43% ldijo lque llos ltrabajadores ldeberían lser lreconocidos, lel l20.33% 

ldijo lque llas lrelaciones linterpersonales ldeberían lmejorarse, lel l18.68% ldijo lque lel lentorno 

lmaterial ly lla ldisponibilidad lde lrecursos ldeberían lmejorarse; lsolo lel l8.24% ldijo lque lla 

lcapacitación ldebería lser lMejorado. 

31.32%

21.43%
20.33%

18.68%

8.24%

0.00%

5.00%

10.00%

15.00%

20.00%

25.00%

30.00%

35.00%

¿En lsu lsituación lpersonal, lque ltendría lque lmejorarse len lla 

lorganización?

Remuneración

Reconocimientos

Relaciones Interpersonales

Ambiente fisico/

Disposición de Recursos

Capacitación



 

 

76 

 

 l 

Figura l21. lEncuesta lPregunta LN° 9. 

En lla lFigura l21, lla lpregunta les, l¿cómo lve lactualmente lsu ldesempeño llaboral? lEl 

l77.47% ldijo lque lera laceptable, lmientras lque lel l17.03% ldijo lque lera linaceptable; lel 

l5.49% ldijo lque lno lpodían lmedir lsu ldesempeño llaboral. 

 

Figura l22. lEncuesta lPregunta lN° 10. 
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En lla lFigura l22, l¿qué lopina lde lsu lnivel lde lproductividad? lEl l83.52% lde llas lpersonas 

lpiensa lque lesto les laceptable. lEl l11.54% lde llas lpersonas ladmitió lque lesto les linaceptable; 

lel l4.95% lde llos lencuestados ltienden la lno lhacer lcomentarios. 
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5.1 lPrimer lobjetivo lespecifico 

Con respecto a evaluar la influencia de los factores higiénicos en el mejoramiento continuo 

de actitudes de los trabajadores de la empresa SILAR PERU S.A.C. en el año 2017, para poder 

evaluar la influencia de los factores higiénicos en el mejoramiento continuo de actitudes de los 

trabajadores, debemos tener en cuenta lo demostrado por la teoría bifactorial de Hezberg, para ello 

se menciona que, siguiendo este hilo de la argumentación, en la empresa se pudo verificar qué 

factores higiénicos predominan en las áreas según el Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo. 

Estos son las condiciones de trabajo como el almacenamiento y manipulación de diferentes 

materiales: diseño del puesto laboral; control de sustancias tóxicas o peligrosas; la iluminación o 

el uso más efectivo de la luz natural; servicios de bienestar en el lugar de trabajo; provisión de 

ropa adecuada, armarios y cuartos para cambiarse; organización del trabajo, entre otros.  

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO lV 

DESARROLLO lDE lLOS lOBJETIVOS lDEL lTRABAJO lDE lSUFICIENCIA 
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Se pudo evaluar que los trabajadores se interesan en su ambiente de trabajo tanto para el 

bienestar personal como para facilitar el hacer un buen trabajo. Para ello El Comité de Seguridad 

y Salud en el Trabajo (CSST) tiene por objetivos promover la salud y seguridad en el trabajo, 

asesorar y vigilar el cumplimiento de lo dispuesto por el Reglamento Interno de Seguridad y Salud 

en el Trabajo y la normativa nacional, favoreciendo el bienestar laboral. 

 

Para evaluar la influencia de los factores higiénicos, debemos saber lo siguiente: La mejora 

continua es un proceso que desea optimizar los productos, servicios y procesos de una organización 

mediante una actitud general, la cual señala la base para afirmar la estabilización de los circuitos 

y una continuada detección de errores o áreas de mejora. 

 

En la empresa los trabajadores se sienten satisfechos en cuanto a su entorno de trabajo. Esto 

evalúa que en la empresa solo está presente de manera positiva las condiciones de trabajo, ya que 

mediante CSST y el Sistema Integrado de Gestión el cual abarca tres aspectos importantes de la 

empresa se muestra en la figura 23. 
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Figura 23. Modelo de Sistema Integrado de Gestión. (Carmona y Rivas, 2010) 

 

El propósito del Sistema Integrado de Gestión es brindar una estructura para un Sistema de 

Gestión Total que integre los aspectos comunes de los sistemas individuales para evitar 

duplicaciones. Abarcar estos sistemas para mejorar la eficacia y eficiencia de la empresa en 

beneficio de sus trabajadores y clientes. Por lo que, para una mejora continua de actitudes por parte 

de los trabajadores, los factores higiénicos no influyen directamente, ya que solo en la empresa 

optimizan las condiciones de trabajo, dejando de lado los otros factores haciendo que no se 

establezca una correcta mejora continua. 
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5.2 Segundo objetivo especifico 

Con respecto a analizar la influencia de los factores remunerativo en el rendimiento laboral 

de los trabajadores de la empresa SILAR PERU S.A.C en el año 2017, analizamos el sistema 

salarial y las políticas de promoción que existen en la empresa. Los empleados deben considerar 

que el sistema es justo para que estén satisfechos con él, no deben ser ambiguos y deben cumplir 

con sus expectativas, para ello el área de RR. HH realiza la evaluación de desempeño de cada 

trabajador al finalizar su contrato, con dicho resultado se evalúa la renovación de contrato y un 

posible aumento de sueldo el cual dependerá a su vez del aumento de la productividad (ver 

Apéndice B). 

Al factor remunerativo se lo toma como un impulsador universal, pues con este factor el 

trabajador adquiere diversos tipos de refuerzos para su vida, previniendo a futuras necesidades o 

derivarse a fines de producción de más dinero. Hay que tomar en cuenta que las personas no 

trabajan por lo que el dinero es, sino por lo que se obtiene con este.  

A modo de resumen, puede señalarse que lo más importante para los administradores es que 

estos conozcan que existen formas de recompensas de las que disponen y saber, además, qué cosas 

valora su trabajador. El dinero o salario es un incentivo complejo, y uno de los motivos por los 

cuales las personas trabajan, pero que tienen un significado diferente para los tipos de trabajadores. 

Para el individuo, que se encuentra en desventaja económica, significa preverse de alimento, 

abrigo, techo etc.  Para el acaudalado, significa el poder y prestigio.  

Por ello, en la empresa SILAR PERU S.A.C, se pudo analizar que, con el sistema de salarios y 

políticas de ascenso, aún sigue existiendo inconformidad por parte de los trabajadores, ya que 

consideran que el sistema no es justo y equitativo, ya que no consideran el desarrollo profesional 
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como base primordial para aumentos de sueldo o renovación de contrato, influye más cuanto puede 

producir el trabajador en conjunto con su área. Por otra parte, de los trabajadores consideran que 

el salario recibido no está acorde a la realidad del país. 

 

5.3 Desarrollo del Objetivo General 

Con respecto a describir la influencia de factores de motivación en el desempeño laboral de 

los trabajadores de la empresa SILAR PERU S.A.C en el año 2017, se describe la existencia de 

relación positiva y significativa entre los factores de motivación y el desempeño laboral; en cuanto 

a la empresa, esto no es aprovechado, ya que el nivel de motivación es de nivel medio, por lo que 

no se logra optimizar el desempeño laboral. 

Más específicamente, predecimos que cuanto mayor sea la motivación de los trabajadores para 

realizar actividades, mayor será el desempeño laboral. Reconocer y aceptar las necesidades de los 

empleados es lo más importante. 

En definitiva, cuanto más motivados se encuentren los trabajadores hacia su meta, mayores 

esfuerzos hará para conseguirlo; mientras más motivos se encuentren para desempeñar mejor un 

trabajo, se harán mayores esfuerzos para hacerlo. 

Además de la satisfacción de las necesidades básicas, las metas, el deseo de logro y superación, 

así como la necesidad de autorrealización pueden constituirse en motivos poderosos para buscar 

un óptimo desempeño. En el camino a la realización de sus objetivos, los individuos crecen, y las 

metas se constituyen en herramientas para el desarrollo de los trabajadores. 
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CONCLUSIONES 

• Se comprobó la existencia de una relación significativa entre los factores de 

motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa SILAR PERU S.A.C. en 

el año 2017, por lo que se observa que los aspectos como remuneración, reconocimientos, 

capacitaciones, ambiente físico, etc., los cuales influyen considerablemente en el desempeño 

laboral de los trabajadores. 

• Prueba el importante vínculo entre el factor salarial y el cumplimiento de las 

responsabilidades, ya que afecta en gran medida el desempeño laboral de los empleados de 

SILAR PERU S.A.C. en  el año 2017, debido a la mala comunicación entre el jefe y los 

trabajadores, no llegaron a un acuerdo sobre el salario del trabajo realizado, lo que en 

muchos casos condujo a la falta de cobertura total de las necesidades de los trabajadores. 

• En el año 2017, SILAR PERU S.A.C tiene una relación importante entre los 

premios otorgados a los trabajadores (como resoluciones, felicitaciones y becas de 

capacitación) y el desempeño laboral de los trabajadores. 

• Se ha demostrado el vínculo directo entre los factores de higiene y la autoestima, 

como el amor al trabajo y la autorrealización, porque esto afecta el desempeño de los 

trabajadores de formas relacionadas. 
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• Implementar una propuesta para mejorar las políticas de incentivos en SILAR 

PERU SAC, que debe tener en cuenta las bonificaciones económicas, el reconocimiento, la 

promoción, la capacitación, la participación en la toma de decisiones, las relaciones 

interpersonales, la resolución de problemas, etc., todo esto para implementación posterior.  

• Dado que cada tarea solo corresponde al campo de recursos humanos y solo se 

ejecuta cada vez que se renueva el contrato, el desempeño de los empleados en cada área de 

trabajo se monitorea mensualmente.  

•  Lograr una comunicación efectiva puede fortalecer la relación entre el jefe y el 

trabajador. Teniendo en cuenta que los empleados están motivados de acuerdo con sus propias 

necesidades, y esto se debe principalmente a factores salariales, es posible diseñar estrategias 

de incentivos considerando el comportamiento y la actitud de todos. 

• Brindar oportunidades de aprendizaje para los trabajadores que desean aumentar el 

nivel de capacitación. Aumentar y mejorar los beneficios sociales y económicos, como 

salarios, bonos, pago de horas extras, etc., son comparables a la situación actual en el país. 

Del mismo modo, las promociones y los aumentos salariales siempre deben ser confiables, y 

todos deben tener las mismas oportunidades. Se debe cumplir siempre con las normas 

laborales respecto a incentivos, comisiones y reconocimientos en forma permanente dado que 

son factores que influyen en el cumplimiento de los logros de la empresa. 
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Apéndice A.  Matriz de consistencia 

INFLUENCIA DE LOS FACTORES DE MOTIVACIÓN EN EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA 

EMPRESA SILAR PERU – AÑO 2017 

PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

Problema General 

¿Cómo afectan los factores 

motivadores al desempeño 

laboral de los empleados de 

SILAR PERÚ S? 2017 A.C en 

el año 2017? 

Problemas específicos 

• ¿Cómo los factores de 

higiene afectan las actitudes de 

los empleados de SILAR 

PERU continúan mejorando S? 

A.C en el año 2017 

 

• ¿De qué manera los factores 

remunerativos están 

influyendo en el rendimiento 

laboral de los trabajadores de 

la empresa SILAR PERU 

S.A.C en el año 2017? 

Objetivo general 

•Describir la influencia de 

factores de motivación en el 

desempeño laboral de los 

empleados de la empresa 

SILAR PERU S.A.C en el 

periodo 2017. 

Objetivos específicos 

•Evaluar la influencia de los 

factores higiénicos en el 

mejoramiento continuo de 

actitudes de los trabajadores 

de la empresa SILAR 

PERU S.A.C en el año 

2017. 

 

•Analizar la influencia de 

los factores remunerativo en 

el rendimiento laboral de 

los trabajadores de la 

empresa SILAR PERU 

S.A.C en el año 2017. 

 

Variable 

independiente:  

Factores de 

motivación 

 

1.1 Factores de higiene: son ciertos 

factores laborales, como las 

condiciones de los empleados y la 

seguridad laboral. 

1.2 Factores Motivacionales: Su 

función principal es aumentar la 

motivación, pero su ausencia rara 

vez causa una profunda 

insatisfacción. 

• Condiciones Laborales 

óptimas. 

• Remuneración. 

• Reconocimientos 

Variable 

dependiente:  

Desempeño laboral 

1.1 Mejoramiento continuo de 

actitudes: La mejora continua es un 

proceso que pretende mejorar los 

productos, servicios y procesos de 

una organización mediante una 

actitud general. 

1.2 Rendimiento Laboral: lo concibe   

como el valor total que la empresa 

espera con respecto a las actividades 

que un trabajador lleva a cabo en un 

período de tiempo determinado 

• Actitudes. 

• Administración de 

compensaciones 
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Apéndice B. Programa de evaluación de desempeño

Codigo: SP-RRH-REG-028.v1

Versión: 02

Fecha aprobado: 01.04.2014

Pagina: 1 de 1

CARGO CARGO: 08/09/2014

Gerente General Gerente General

Gerente de Mantenimiento Gerente de Mantenimiento

Jefe de Proyectos e 

Ingeniería/ Coordinador SIG
Jefe de Proyectos e Ingeniería

Asistente de Logística Jefe de Logística

Asistente Contable y 

administrativo

Jefe de Administración y Finanzas - Recursos 

Humanos

Prevencionista SIG Coordinador SIG

30/03/2015 30/04/2015 30/06/2015 31/07/2015 30/11/2015 31/12/2015

1 05/05/2008 Gerente de Mantenimiento N/A N/A N/A N/A N/A 37

2 07/04/2011 Técnico Electronico N/A N/A N/A N/A N/A 16

3 18/07/2013 Técnico Mantenimiento N/A N/A N/A N/A N/A 31

4 16/12/2013 Asistente de Mantenimiento Junior N/A N/A N/A N/A N/A 31

5 Pecho Ecos, Kenyo Arturo 30/12/2013 Técnico Mecánico Automotriz N/A N/A N/A N/A N/A 28

6 16/01/2014 Auxiliar de Mantenimiento N/A N/A 31 N/A N/A 31

7 12/02/2014 Técnico  Electricista N/A N/A 18 N/A N/A 18

8 18/06/2014 Asistente de Mantenimiento N/A N/A 31 N/A N/A 31

9 07/07/2014 Asistente de Mantenimiento N/A N/A 34 N/A N/A 27

10 01/10/2014 Ayudante de mecánico de vehículos de motor N/A N/A 27 N/A N/A 30

11 17/11/2014 Jefe de Taller de Conversión N/A N/A N/A N/A N/A 34

12 12/01/2015 Tècnico Electricista N/A N/A N/A N/A N/A 28

13 21/01/2015 Tècnico Mantenimiento N/A 30 N/A 33 N/A 31

14 Chiroque Rijalba, Carlos Alberto 01/09/2015 Tècnico Electricista N/A N/A N/A N/A 24 25

15 24/07/2012 Jefe de Proyectos e Ingeniería 37 N/A N/A N/A N/A 38

16 29/05/2012 Encargado en Obra 34 N/A N/A N/A N/A 34

17 25/09/2012 Jefe Logìstica N/A N/A N/A N/A N/A 38

18 01/01/2013 Asistente de Almacenes N/A N/A N/A N/A N/A 29

19 09/05/2013 Conductor N/A N/A N/A N/A N/A 29

20 04/10/2013 Auxiliar de Logistica N/A N/A N/A N/A N/A 30

21 01/05/2011 Jefe Administración y Finanzas N/A N/A N/A N/A N/A 39

22 01/06/2015 Jefe Recursos Humanos N/A N/A N/A N/A N/A 39

23 01/10/2012 Asistente Contable N/A N/A N/A N/A N/A 32

24 07/11/2013 Auxiliar de Oficina N/A N/A N/A N/A N/A 39

25 14/09/2012 Coordinador SIG N/A N/A N/A N/A N/A 38

26 03/10/2013 Prevencionista de Riesgos 34 N/A N/A N/A N/A 33

27 01/10/2014 Asistente del SIG 30 N/A 26 N/A N/A 0

Ruth Verónica Revilla Quispe 

08/01/2017

Residente de Obra, Prevencionista SIG

Cargo o puesto de trabajo:

Cargo o puesto de trabajo:

Área de Logistica

Vargas Pillaca José Enrique 

Alfaro Melendez, Yaneth Mercedes

Enríquez Colchado, Carlos Eduardo 

Sanchez Policio, Gianina Rosmeri

Condezo Rincón, Juan Raúl 

Lopez Auris, Luis Alberto

Vidal Duran, Julio Christian 

Chavez Rivera, Sadith Berta

Efus Coronel ,Wilder 

Rodríguez Pedraza, Jhonny Mijaíl 

Jefe de Administracion y Finanzas // Recursos Humanos

Área de Administración y Finanzas

Fecha cierre de informaciòn :

RESPONSABLE DEL REGISTRO

Revilla Quispe , Ruth Verónica

Revilla Quispe , Ruth Verónica

Cabana Rojas, Juana Cristina 

Herencia Rubiños, Ángel Edgar 

Carrillo Veli , Ronald Alex

Aguilar Gamboa, Marco Antonio

Levano Garcia Juan Jesús Jonathan

RESPONSABLES DE EVALUACIÓN

Rodriguez Hinostroza, Walter Cipriano

Cárdenas Minchan, Jhon Gerardo

Sanchez Villa, Fernando Carlos

Carranza Ferreyra, Wilson Elihú 

Nº Nombres y Apellidos

Navarro Moreno Julio Vilmer

Tapia Alcázar, Guillermo Alfredo

Llamoga Marin  Jamer 

Luis López Auris

FECHA DE INGRESO CARGO
FECHA DE EVALUACIÓN - PUNTAJE

Pérez Mayurí, Santiago

Yaneth Alfaro Melendez

Ruth Revilla Quispe

Sadith Chavez Rivera

 Jefes de todas las áreas

Área de Mantenimiento

Asistente SIG / Prevencionistas de Obra

REGISTRO 

PROGRAMA DE EVALUACIÒN DESEMPEÑO LABORAL

EVALÚA A:

Julio García Vivanco

Edgar Herencia Rubiños
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Apéndice C. Cuestionario de motivación laboral 

I. DATOS GENERALES 

EDAD: … SEXO: M ( ) F ( ) TIEMPO DE TRABAJO EN LA INSTITUCIÓN……… 

II. INFORMACIÓN ESPECÍFICA 

1. En los últimos dos años, ¿ha recibido premios y / o reconocimientos (resoluciones, 

cartas de felicitación o cursos de capacitación) mientras trabajaba en el municipio. 

a. Más de uno () 

b. Uno () 

c. Ninguno () 

2. ¿El pago que recibe refleja el trabajo realizado? 

a) De acuerdo () 

b) En desacuerdo () 

c) Ni una cosa ni otra () 

3. ¿Cómo afecta su entorno laboral físico a su forma de trabajar? 

a) Positivamente () 

b) Negativamente () 

c) No sabe ni opina () 

4. ¿Qué opina de la provisión de equipos y recursos materiales de su empresa para la 

atención de enfermería? 

a) Buena () 

b) Regular () 

c) Mala () 

5. ¿Qué opina de la relación entre usted y su supervisor inmediato? 

a) Buena () 

b) Regular () 

c) Mala () 
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6. ¿Cómo ve la relación entre usted y sus colegas? 

a) Buena () 

b) Regular () 

c) Mala () 

7. En los últimos dos años, ¿cuántos entrenamientos ha recibido? 

a) Más de 4 () 

b) De 2 a 4 () 

c) De 0 a 1 () 

8. ¿Según su situación personal, ¿qué necesita mejorar en la organización? 

a) Remuneración () 

b) Reconocimientos () 

c) Relaciones interpersonales () 

d) Ambiente físico/disposición de recursos () 

e) Capacitación () 

9. ¿Cómo ve actualmente su desempeño laboral? 

a) Aceptable () 

b) Inaceptable () 

c) No medible () 

10. ¿Qué opinas de tu nivel de productividad? 

a) Aceptable () 

b) Inaceptable () 

c) No opino () 
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Apéndice D. Evaluación de desempeño laboral 

    CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL 

I. INFORMACIÓN ESPECÍFICA 

 

 

Lea el rango nominal y el coeficiente nominal cuidadosamente. Marque la opción que mejor 

identifique a su trabajador. Finalmente, debe agregar el total para cada columna e indicar en qué 

rango se encuentra (de mucho más bajo a excelente) según el puntaje (de 12 a 40). 

 

ÍTEMS 

6 12 24 30 42 

(0.5pto.)   
Muy 

inferior 

(1 pto.) 
Inferior 

(2 ptos.) 
Satisfactorio 

(3 ptos.) 
Sobresaliente 

(3.5 pts) 
Excelente 

Dominio de conceptos, métodos
 y técnicas. 

     

 Destrezas para utilizar 
conocimientos. 

     

Cumplimiento de 
responsabilidades. 

     

Desarrollo de alternativas de 
acción y aprovechamiento
 de 
recursos 

     

Entrega de trabajos.      

Volumen de entrega de 
resultados de acuerdo a 
proyecciones y necesidades 

     

Nivel de compromiso.      

Disposición para realizar 
trabajos 

     

Confidencialidad y lealtad.      

Habilidad para manejar 
situaciones. 

     

Capacidad de recibir 
sugerencias, brindar 
aportes y toma de decisiones. 

     

Puntualidad organización de 
documentos y cuidado de 
equipos. 

     

TOTALES      

http://www.monografias.com/trabajos35/categoria-accion/categoria-accion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/comer/comer.shtml
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Apéndice E. Propuesta de mejora: Programa Motivacional en la empresa 

SILAR PERU S.A.C. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. BONOS ECONÓMICOS 

Los beneficios económicos que 

obtienen los trabajadores para 

lograr objetivos y completar 

efectivamente su trabajo. 

OBJETIVO 

Guiar a las personas para que 

realicen sus tareas de manera 

efectiva, maximicen su potencial y 

obtengan mayores beneficios en la 

empresa 

ESTRATEGIA O ACCION 

• Evaluar regularmente el desempeño de cada miembro del personal de la oficina 

administrativa.  

• Compilar y publicar el formulario del caso  

• La gerencia solicita fondos a la gerencia general cada seis meses. 

 • Presente bonos económicos a los trabajadores más productivos en la ceremonia 

central.. 
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2. PERMANENCIA EN EL TRABAJO 

La estabilidad laboral es el derecho de 

los trabajadores a mantener sus 

trabajos.  

Trabajo, la falla previamente 

determinada no ocurrirá o en 

circunstancias extrañas no ocurrirá. 

OBJETIVO 

 

Brindar seguridad y confianza 

a los trabajadores para 

mantener sus puestos. 

ESTRATEGIAS O ACCION 

Establezca un sentido de pertenencia y responsabilidad en cada trabajador para 

obtener un mejor desempeño del primer empleado, y mediante una evaluación 

regular para garantizar que la capacitación y el conocimiento obtenidos se 

utilicen en la mayor medida y se apliquen al trabajo diario. 
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3. RECONOCIMIENTO 

Este es un conjunto de prácticas 

diseñadas para recompensar y 

felicitar públicamente a sus 

colaboradores. 

OBJETIVO 

Reforzar los comportamientos 

positivos y los comportamientos que 

están en línea con los objetivos de la 

organización y tienen como objetivo 

aumentar la productividad. 

ESTRATEGIAS O ACCION 

LLEGAR A TIEMPO Y AYUDAR CON LA CONFIRMACION 

 

-Informe de asistencia, permanencia laboral inmutable, permisos y licencias otorgados por el 

área RR. HH 

-Compilado y publicado según la lista de méritos. 

RECONOCER EL BUEN DESEMPEÑO LABORAL 

-El Departamento de Recursos Humanos enviará la tarjeta de evaluación del personal 

responsable de cada departamento por correo electrónico interno el primer día hábil de cada mes, y 

la tarjeta de evaluación será devuelta al Departamento de Recursos Humanos cada dos semanas de 

cada mes. 

-Preparar una tabla de rendimiento para cada área 

-Anuncio de logros cada 6 meses. 
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4. RELACION 

Estas actividades deben promover 

la participación y el desarrollo de 

los trabajadores en todos los 

campos para que sean beneficiosos 

para los incentivos de la fuerza 

laboral. 

OBJETIVO 

 

Fomentar la amistad y los lazos 

sociales entre los empleados de la 

empresa. 

ESTRATEGIAS O ACCIONES 

• Eventos deportivos: determinar e implementar estos eventos, investigando la 

preferencia deportiva de los trabajadores, que fomentaran un comportamiento de 

equipo. 

• Celebraciones: organizar festejos en relación a fechas especiales en donde los 

empleados pueden celebrar días festivos en un ambiente de armonía y cordialidad 

con sus compañeros de trabajo preparando la decoración, refrigerios, almuerzos y 

presentes, gestionando un presupuesto a GERENCIA GENERAL. 

- Celebración del Día del Empleado Público.  

-Festejo del día de la madre  

-Festejo del día del padre.  

-Celebrar fiestas nacionales 
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5. ASCENSOS 

Promoción Una promoción es una 

oportunidad que se brinda a los 

trabajadores teniendo en cuenta la 

experiencia necesaria, 

preparándose para el trabajo y 

evaluando su desempeño. 

OBJETIVO 

Planifique sus necesidades de 

personal en función del desempeño, 

aumentando así los ingresos, las 

responsabilidades y los compromisos 

de los trabajadores de la agencia. 

ESTRATEGIAS O ACCION 

- Establecer planes de capacitación para cada nivel profesional para 

promover las actualizaciones del servidor.  

- Evaluar regularmente las fortalezas y el desempeño personal. 

- Liberar personas que sean aptas para la promoción. 
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6. CAPACITACIÓN 

El enfoque de la capacitación es 

desarrollar conocimiento positivo, 

actitudes, prácticas, habilidades y 

valores, mejorar el desempeño 

laboral y la realización personal.. 

OBJETIVO 

Brindar oportunidades para el 

desarrollo personal continuo, no 

solo en sus puestos actuales, sino 

también en otras funciones de los 

trabajadores. 

ESTRATEGIAS O ACCION 

•  Subvenciones para participar en instalaciones de formación.  

• El porcentaje de recursos asignados a la capacitación utilizando fondos de ayuda 

y estímulo.  

• Llegar a un acuerdo para financiar cada capacitación. 

• Evaluar el conocimiento del empleado sobre el conocimiento adquirido en la 

capacitación. • Certificados de adjudicación basados en cursos aprobados. • La 

administración se aplica al departamento de administración general trimestral 

para financiamiento. 
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7. PARTICIPACIÓN EN TOMA DE 

DECISIONES 

Se pretende permitir al trabajador tomar 

algunas decisiones que lo hagan sentirse parte 

y responsable del funcionamiento idóneo de la 

empresa. 

OBJETIVO 

Desarrollar y fortalecer la capacidad de los 

trabajadores para promover la participación 

responsable en la toma de decisiones. 

ESTRATEGIAS O ACCIONES 

• liderazgo de reuniones sociales del programa de motivación 

• Inducir al trabajo en equipo, realizando dinámicas de participación múltiple de los trabajadores 

• Fomentar el liderazgo en los equipos de trabajo y dinámicas que se realizan. 

8. SOLUCIÓN DE PROBLEMAS 

Se pretende que el personal 

desarrolle su iniciativa, creatividad 

para la mejora de procesos en los 

OBJETIVO 

Fomentar reuniones entre 

trabajadores para intercambiar 

opiniones y conceptos sobre temas 
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cuales se encuentra inmerso o de 

aquellos en los que no se 

desenvuelve. 

relacionados con su campo de 

trabajo 

ESTRATEGIAS O ACCION 

Lluvia de ideas: se llevará a cabo a través de mesas redondas que se realizan 

cada tres meses, completadas por la Oficina de Trabajo, tratando de garantizar 

que todos los empleados participen en esta práctica para que sientan que se 

tienen en cuenta.  

• Elija las mejores ideas y sugerencias (individuos y grupos).  

• Reconocimiento público de las mejores ideas o sugerencias por categoría 

individual o grupal.  

• Brindar becas de capacitación, pasantías y vacaciones. 
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Apéndice F. Organigrama 
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Apéndice G. Ciclo de Deming 
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Apéndice H. Lista de cargos 

1 GERENCIA
Gerente General  / 

Comercial
Julio Cesar García Vivanco 5,500.00

2
Área de 

Administración y 

Finanzas 

Jefe de Administración y 

Finanzas / Recursos 

Humanos.

Ruth Veronica Revilla Quispe 2,500.00

3
Área de 

Administración y 

Finanzas 

Asistente  Contable Santiago Perez Mayuri 2,300.00

4
Área de 

Administración y 

Finanzas 

Auxiliar de Oficina Juana Cristina Cabana Rojas 900.00

1 Área de Logística Jefe de Logística Yaneth Alfaro Meléndez 2,500.00

2 Área de Logística Asistente de Almacén Julio Christian Vidal Duran 1,000.00

3 Área de Logística Conductor Carlos Eduardo Enríquez Colchado 1,500.00

4 Área de Logística Auxiliar Logístico Gianina Rosmeri Sánchez Policio 1,100.00

1
Área de Proyectos e 

Ingeniera 

Jefe de Proyectos e 

Ingeniería
Luis Alberto López Auris 3,500.00

2
Área de Proyectos e 

Ingeniera

Asistente de Proyectos e 

Ingenieria
Condezo Rincón, Juan Raúl 2,500.00

1
Área Sistema 

Integrado de Gestión
Coordinadora del SIG Sadith Berta Chavez Rivera 1,800.00

2
Área Sistema 

Integrado de Gestión

Prevencionista de 

Riesgos en Obra
Wilder Efus Coronel 1,700.00

3
Área Sistema 

Integrado de Gestión
Asistente SIG Hillmer Guerra Huaman 1,200.00

1 Área Mantenimiento
Gerente de 

Mantenimiento
Herencia Rubiños, Ángel Edgar 4,000.00

2 Área Mantenimiento Técnico Electrónico Carrillo Veli , Ronald Alex 1,400.00

3 Área Mantenimiento Técnico Mantenimiento Aguilar Gamboa, Marco Antonio 1,700.00

4 Área Mantenimiento
Asistente de 

Mantenimiento Junior
Levano Garcia Juan Jesús Jonathan 1,200.00

5 Área Mantenimiento Mecanico Automotriz Pecho Ecos, Kenyo Arturo 1,800.00

6 Área Mantenimiento
Auxiliar de 

Mantenimiento
Rodriguez Hinostroza, Walter Cipriano 1,100.00

7 Área Mantenimiento Técnico  Electricista Navarro Moreno Julio Vilmer 1,600.00

8 Área Mantenimiento
Asistente de 

Mantenimiento
Tapia Alcázar, Guillermo Alfredo 1,800.00

9 Área Mantenimiento Jefe de Mantenimiento Llamoga Marin  Jamer 2,000.00

10 Área Mantenimiento
Ayudante de mecánico 

de vehículos de motor
Sanchez Villa, Fernando Carlos 800.00

11 Área Mantenimiento
Jefe de Taller de 

Conversión
Vargas Pillaca José Enrique 2,500.00

12 Área Mantenimiento Técnico Electricista Cárdenas Minchan, Jhon Gerardo 1,700.00

13 Área Mantenimiento Técnico Mantenimiento Carranza Ferreyra, Wilson Elihú 1,650.00

14 Área Mantenimiento Mecanico Automotriz Barrientos Palomino, Ruben Bacilides 1,500.00

15 Área Mantenimiento Técnico Electricista Chiroque Rijalba, Carlos Alberto 1,500.00

SUELDO 

BASICO 2017
N° DEPENDENCIA CARGO NOMBRES Y APELLIDOS COMPLETOS



 

105 

 

 

Apéndice I. Fotos de la empresa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

TALLER DE 

CONVERSIÓN 
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COMPETENCIAS 

DEPORTIVAS 

CELEBRACION DE 

CUMPLEAÑOS 
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ACTIVIDADES DE INTEGRACION 
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COMPARTIR 
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FACHADA DE LA 

EMPRESA SILAR 

PERU SAC 


