[mlagister CERTIFICADO DE ANALISIS

by compilatio.net

Compilatio informa de las tasas de similitudes recuperadas. No son tasas de plagio.
La puntuacion por si sola no permite interpretar si las similitudes encontradas son
plagiadas o no. Consulte el informe de analisis detallado para interpretar el resultado. Similitudes del documento :

® 13%

Similitudes de las partes 1 :

® 2%

ANALIZADO EN LA CUENTA

Apellido : De Ingenieria y Gestion
Nombre : Facultad
E-mail : fig@untels.edu.pe
Carpeta : V PROGRAMA TSP ADMINISTRACION

INFORMACION SOBRE EL DOCUMENTO

Autor(es) : No disponible
Titulo : Trabajo de suficiencia profesional danny david morales feijoo.pdf
Descripcién : No disponible
Analizado el : 27/01/2022 01:31
ID Documento : z34lix1c
Nombre del archivo : TRABAJO DE SUFICIENCIA PROFESIONAL DANNY DAVID MORALES
FEIJOO.pdf
Tipo de archivo : pdf
Numero de palabras : 8554
Numero de caracteres : 61 507
Tamario original del archivo (kB) : 1379.95
Tipo de carga: Entrega manual de los trabajos
Cargado el : 27/01/2022 01:05
FUENTES ENCONTRADAS SIMILITUDES ENCONTRADAS EN ESTE
W Cientes muy probables : 33 fuentes DOCUMENTO/ESTA PARTE
"8 ruentes poco probables : 41 fuentes Similitudes idénticas : 16%
¥ Fuentes accidentales : 24 fuentes Similitudes supuestas : 5%
€ ruentes descartadas : 0 fuente Similitudes accidentales <1%

TOP DE FUENTES PROBABLES - ENTRE LAS FUENTES PROBABLES

Fuentes Similitud
1. w llibrary.col.../factores-influyen-...o-laboral.zkw3jkmz m 4%
2. @ psiquesinestres.wordpress.com/.../24/motivacion-y-estres-laboral m 3%
3. @ llibrary.col.../teoria-piramide-...ivacional.q2k2xx6q m 3%
4. @ llibrary.co/.../teoria-necesidade...organizac.zkxlgwmy m 3%

Page 1


https://1library.co/article/factores-influyen-intervienen-desempe%F1o-laboral.zkw3jkmz#:~:text=s%ED.%20Esta%20situaci%F3n%20puede%20desmotivar%20inmediatamente%20incluso%20al,puesto%20ya%20que%20se%20siente%20%FAtil%20y%20valorado.
https://psiquesinestres.wordpress.com/2019/09/24/motivacion-y-estres-laboral/
https://1library.co/article/teor%EDa-pir%E1mide-necesidades-gesti%F3n-recursos-humanos-an%E1lisis-motivacional.q2k2xx6q
https://1library.co/article/teor%EDa-necesidades-mcclelland-teor%EDas-motivacionales-perspectiva-organizac.zkxlgwmy

10.
11.
12.
13.
14.
15.

© ® N an

T g T @ @

| / _ . 0 L i
Yesis st equIp e TrL SaRZAi0aIiaES. ar3anA iz 5

repositorio.continental.edu.pe/.../2/IV_FCE_308_ Durand_Alvarez_2019.pdf

tareasuniversitarias.com/.../modelo-e-r-g-de-cl...yton-alderfer.html

alicia.concytec.gob.pe/.../UCSM_9d59b58bc7323b9d3e6ae7078fa93cc5/Details

danielgrifol.es/.../clayton-alderfer-y-su-teoria-erg

Fuente Compilatio.net fvglzepr

www.clubensayos.com/.../Taller-8-Motivacion/653868.html

Fuente Compilatio.net tycfu82z

miningpress.com/.../1392/quimpac

es.slideshare.net/.../99186au/procesos-22721764

Page 2

20/

2%
2%
2%
1%
<1%
<1%
<1%
<1%
<1%
<1%


https://www.webscolar.com/las-personas-y-su-papel-en-las-organizaciones#:~:text=Se%20refieren%20a%20las%20condiciones%20que%20rodean%20a,utilizan%20las%20organizaciones%20para%20motivar%20a%20los%20empleados.
https://tesis.usat.edu.pe/bitstream/20.500.12423/1722/1/TL_SalazarDavilaEdita_SalazarDavilaYulisa.pdf
https://repositorio.continental.edu.pe/bitstream/20.500.12394/7029/2/IV_FCE_308_Durand_Alvarez_2019.pdf
https://tareasuniversitarias.com/modelo-e-r-g-de-clayton-alderfer.html
https://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/UCSM_9d59b58bc7323b9d3e6ae7078fa93cc5/Details
https://danielgrifol.es/clayton-alderfer-y-su-teoria-erg/
https://www.clubensayos.com/Informes-de-Libros/Taller-8-Motivacion/653868.html
http://miningpress.com/ms/catalogo-mining-press-enernews/empresa/1392/quimpac
https://es.slideshare.net/99186au/procesos-22721764

UNIVERSIDAD NACIONAL TECNOLOGICA DE LIMA SUR

FACULTAD DE INGENIERIA Y GESTION
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

“PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA DE LA MOTIVACION EN LOS
COLABORADORES DEL AREA DE MANTENIMIENTO DEL TALLER
MECANICO DE LA EMPRESA QUIMPAC S.A. - CALLAO”

TRABAJO DE SUFICIENCIA PROFESIONAL
Para optar el Titulo Profesional de

LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

PRESENTADO POR EL BACHILLER
MORALES FEIJOO, DANNY DAVID
ASESOR

VILCA CACERES, MARINA

Villa El Salvador
2021



DEDICATORIA

A Dios sobre todas las cosas.

A mi madre que es la motivacion de todos mis proyectos personales y a mi
padre que desde el cielo siempre me protege y me da fuerzas.



AGRADECIMIENTO

Quiero expresar mis mas sinceros agradecimientos a mi alma mater, Universidad
Nacional Tecnolégica de Lima Sur qgue me acogio durante mi formacion profesional

y académica.

A mis asesores, por guiarme con su conocimiento, orientacion y gran paciencia, que
fueron gran soporte para la realizacion del presente trabajo de investigacion. En
especial a la Dra. Marina Vilca por guiarme con sus conocimientos y gran paciencia,

gue fueron el soporte para la realizacion del presente trabajo.

A la empresa QUIMPAC S.A. por su apoyo, brinddndome la informacién necesaria
para el desarrollo del trabajo de suficiencia profesional.



INDICE

D (N I L 1 ii
AGRADECIMIENTO ....ccittiiiiiiiiiiiiiieeetie ettt ettt et e et e e ettt e e et e e e e eeeeeeeeeeeeeeeeeees iii
INDICE ...ttt ettt ettt s ettt sn s eenens iv
LISTADO DE FIGURAS ..ottt saessssseessssnessnnnne Vi
SR D L@ B B N I N viii
RS U iX
INTRODUCCION ...c.oviiiiiiiieieiceiete ittt sttt ss s snenas 1
CAPITULO I. ASPECTOS GENERALES ......ccoiiiieecteeeece e 3
I R 0 ] (= (o 3
1.2. Delimitacion TeMPOTaAl..........ooiiuuiiiiiiiiee e 5
1.3. Delimitacion ESPACIal ........ccceeeeeiiiiiiiiiiiiie e 5
O @ T ] 11 1Y/ 1= S URRRPPPPN 5
1.4.1 ODbJetiVO gENETal..........uuuiiiii i 5
1.4.2 ODbjetiVOS €SPECITICOS ...uuuuiii i e 5
CAPITULO 11: MARCO TEORICO ......ooiieiiiiieiicteciee et 6
2.1 ANTECEDENTES ... 6
2.1.1 Antecedentes INterNacCiONAIES. ..........ceevvviiiiiiiiiee e e 6
2.1.2 Antecedentes NaCIONAIES ............iiiie i 7

2.2 BASES TEORICAS ......coocviiiieeteieeeete ettt 10
2.2.1 MOTIVACION.....cceiiiiieeeee et e e e e e e e e e e e e e e e e e eeeanas 10
2.2.2 Importancia de la Motivacion ............ccoooiiiiiiiiiiiiie e 12
2.2.3 Ciclo MOtIVACIONAL .......uuiiie e 13
2.2.4 Proceso de la MotivacCiON..............ceiiiieeiiieeeccee e 14
2.2.5 Teorias sobre la MotivacCiON. ............cccooeeeiiiiiiiiiiiee e 16
2.2.5.1 Teoria de las jerarquias de las necesidades..............ccccuvvvvvnnnnnne 17
2.25.2Te0riade@ ERC ..o 20

2.2.5.3 Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland ................. 25

2.2.5.4 Teoria de los dos factores de Herzberg ..........cccccvvvviviiinininnnnnnne 26

2.2.6 Estrategias motivacionales .............ooeeiviiiiii i 29
2.2.7 Modelos modernos de evaluacion aplicables a la motivacion............... 32



2.3. DEFINICION DE TERMINOS . ... oottt 33

CAPITULO IIl: DESARROLLO DEL TRABAJO PROFESIONAL .........ccevveen... 36
3.1. Determinacion y analisis del problema............ooccuviiiiiiiiiinie e 36
3.1 RESUIAAOS oo 37

3.2 Modelo de SOIUCION PrOPUESTO .....cvvveuieeeeeieeeeeici e e e 48
3.2.2 Propuesta de mejora de la motivacion ..........ccccccuvvvviiiiieeeeeeeeeniiinnnn, 55
3.2.2.1 A nivel de la dimension de EXIiSteNCIa: .....covuveeeeiiie e 57
3.2.2.2 A nivel de la dimension de Relacion .........ccoov e 59
3.2.2.3 A nivel de la dimension de CreCimiento........ccooeeveeeeeeeeeeeeeeeeeeennns 61

3.3, RESUIAIOS .o e 65
CON CLUSIONES . ... oot 68
RECOMENDACIONES ... e 70
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .....ooo e oottt 72
AN X O S e e 75



LISTADO DE FIGURAS

Figura 1 Modelo basico de la mOtiVaCiON ..............eeeeieiaiiiiiiiiiiiieeee e 11
Figura 2 Motivos que se influyen en el desempefio ............cceevviiieieiiieiiicciee e, 12
Figura 3 Como se produce el comportamiento motivado .............cccevvvevvviiieneeeennn. 13
Figura 4 Ciclo motivacional con frustracion o compensacion ...............cccuvvveeeeennn. 14
Figura 5 Esquema simple del proceso de motivacion .............ccccceeeeeiiiiiiiiieeennn. 15
Figura 6 Modelo simple del proceso de motivacion.............cccceeviieeieiieeiiicie e, 16
Figura 7 Jerarquia de las necesidades humanas segun Maslow ........................ 18
Figura 8 Modelo ERC — Clayton Alderfer .............uuevuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeees 23
Figura 9 Teoria de los factores: de satisfaccion y de insatisfaccion..................... 29
Figura 10 Evaluacion de 360° ...........cciiieeeeiiiiiiiiie e ee e e e 33
Figura 11 ¢La empresa le brinda un plan de salud, vacaciones y otros beneficios

que Por ley I8 COMmESPONAE? ........coeeeeeeeeeeee e 38
Figura 12 ¢ Considera que en la empresa se realizan despidos frecuentes?....... 39
Figura 13 ¢ Considera que el ambiente de trabajo es adecuado?........................ 39

Figura 14 ¢ Considera que la empresa se preocupa por su seguridad y salud .... 40
Figura 15 ¢ Usted cree que la empresa fomenta el compafierismo y la union entre
[0S trab@JATOIES? ... . e 41
Figura 16 ¢ Usted considera que existe una buena comunicacion entre los
trabajadores del area y jefes inmediatoS?...........cccceeeeeeeiiiiiiiiiii e 42
Figura 17 ¢ Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de
SUS COMPANEIOS Y JEIES? ..ot 42
Figura 18 ¢ Sus ideas para lograr un buen trabajo en equipo son escuchadas por
10 SR ol0] 0 4] 01T 1=] (0 1S3 PR 43

Figura 19 ¢ Realizan reuniones grupales y tienen posibilidades de opinar y sugerir

ideas para el bienestar de 1a empresa? ..........ccccciiiiiiiiiiiiiiii 43
Figura 20 ¢ La comunicacion con sus compafieros de trabajo es buena?............ 44
Figura 21 ¢ Se siente animado al trabajar en equipO?..........covvviiiiiiiiiiiieeeiiiii e, 44

Figura 22 ¢ Considera que trabajando con mucho esfuerzo tendra posibilidades de

ProgreSar €N la EMPIESAT .......uu i ittt aaaansanennanananes 45
Figura 23 ¢ Siente que la empresa confia en su trabajo?.............ccooevvvviiieeeeeeenn. 46
Figura 24 ¢ Considera que la empresa se preocupa por su desarrollo................. 46

Figura 25 ¢ Considera que tiene autonomia para tomar decisiones dentro de su

Area de trab@jO? .....coooeeeeeeeeee e 47

Vi



Figura 26 Propuesta de mejora de la motivacién en base a la Teoria ERC de

Y (0 = (= PSR 55
Figura 27 Modelo de motivacién — Teoria ERC (Alderfer)..........ccccvvvvviiiiiinnneenn, 56
Figura 28 Cronograma de actividades Octubre — 1ra Quincena............cccceeen...... 63
Figura 29 Cronograma de actividades Octubre — 2da Quincena.............ccc.coo...... 63
Figura 30 Cronograma de actividades Noviembre - 1ra Quincena....................... 64
Figura 31 Cronograma de actividades Noviembre — 2da Quincena..................... 64
Figura 32 Encuesta, basada en la teoria de Clayton Alderfer..........cccccceeeeeennn. 75
Figura 33 Resultados de la encuesta realizada..................eeeeeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieees 76
Figura 34 Encuesta realizada en google formularios lera seccion...................... 76
Figura 35 Encuesta realizada en Google Formularios 2da seccién ..................... 77
Figura 36 Encuesta realizada en Google Formularios 3era seccion .................... 77
Figura 37 Encuesta realizada en Google Formularios 4ta seccion ...................... 78
Figura 38 Encuesta realizada en Google Formularios 5ta seccion ...................... 78

vii



LISTADO DE TABLAS

Tabla 1 Clasificacion de las teorias de la motivacion ............ccccccceeeeeeeeeieeeiininnnnnn. 17
Tabla 2 Resultados de la encuesta (en nimeros), de acuerdo a la teoria ERC... 48

Tabla 3 Resultados de la encuesta (en porcentaje), de acuerdo a la teoria ERC 48

Tabla 4 Evaluacion de la motivacion, basado en la evaluacion 360° ................... 51
Tabla 5 Criterios en base a la teoria ERC de Clayton Alderfer ............ccccceeeennnns 51
Tabla 6 Escala de evaluacion general.............cccoeiiiiiiiiiiiiiiiie e 52
Tabla 7 Escala de evaluacion de los comportamientos............ccccceeveeeeeeeeevevnnnnnnn. 52

Tabla 8 Criterios los cuales seran usados en la propuesta de evaluacion de

B0 .. e ——— 52
Tabla 9 Instrumento de apoyo para la propuesta de evaluacion de motivacion
B0 et ——— 53

viii



RESUMEN

El presente trabajo de suficiencia profesional tiene como objetivo general, proponer
un plan de mejora de la motivacion en los colaboradores del area de Mantenimiento
del Taller Mecanico de la empresa QUIMPAC S.A. - Callao.

El principal problema que se observa en el area de mantenimiento del taller
mecanico , es la falta de motivacion por parte de sus colaboradores, quienes
mencionan que uno de ellos es el cansancio fisico por el arduo trabajo que realizan
en el dia a dia, esto es acompafiado por la falta de autonomia para elaborar sus
funciones, la falta de comunicacién entre los colaboradores y los jefes inmediatos,
y la falta de capacitacion con respecto a sus funciones especificas, lo que genera
incomodad por parte de los colaboradores del area de mantenimiento, ya que
consideran que no estan creciendo dentro de la empresa, es decir que la empresa

no se preocupa por su desarrollo profesional.

Se utilizé el cuestionario como instrumento de recoleccién de informacion, basada
en la teoria ERC (Existencia, Relacién y Crecimiento) de Clayton Alderfer, con el
cual se realiz6 un diagnéstico para conocer el estado actual del area de
mantenimiento del taller mecénico con respecto a la motivaciéon y asi poder

proponer un plan de mejora de la motivacion.

Después de la recoleccion, procesamiento, organizacion e interpretacion de datos,
se concluye que existe una deficiencia en el nivel motivacional de los colaboradores
del area de Mantenimiento del Taller Mecéanico de la empresa QUIMPAC S.A. -
Callao. Por lo tanto, es necesario corregir aquellos problemas que aquejan,
fortaleciendo el vinculo laboral entre trabajadores y superiores, asi como mejorar
las condiciones de trabajo y darles la oportunidad de progresar en la organizacion,
através de una evaluacion 360° de la motivacion y la ejecucion de un modelo propio
en base a la teoria ERC de Clayton Alderfer, lo cual traera como consecuencia el
crecimiento y desarrollo tanto personal como profesional de los colaboradores, lo
cual ayudara de la misma manera a la empresa QUIMPAC S.A. a conseguir sus

objetivos.



INTRODUCCION

La motivacion de los colaboradores siempre es un tema que se plantean una
buena cantidad de empresarios, ya que cuando se tiene personal a su cargo, se
busca que las personas contribuyan con actividades que ayuden a cumplir con la
mision, objetivos y metas de una empresa, departamento, planta o alguna otra
unidad organizada dentro de la misma, pero se espera que puedan realizarlo a
través de voluntad propia de los colaboradores en necesidad de crecer tanto ellos

individualmente como la organizacion.

En la actualidad, la nueva generacion de colaboradores ya no aceptan un trabajo
aburrido y cansado por muy buen sueldo que se les ofrezca, ahora exigen trabajos
mas interesantes, con un ambiente laboral adecuado en donde se pueda crecer
en el puesto, se pueda ser reconocido y recompensado, por ello las
organizaciones y especificamente QUIMPAC S.A., la empresa en estudio, esta
obligada a proporcionar trabajos mas significativos y con mejores condiciones,
siendo esta la Unica manera de lograr un buen rendimiento y que los
colaboradores se sientan contentos, interesados y motivados con el trabajo que

desempeiian.

Bajo este planteamiento se presenta el trabajo de investigacion titulado
“Propuesta de plan de mejora de la motivacién en los colaboradores del area de
Mantenimiento del Taller Mecanico de la empresa QUIMPAC S.A. - Callao”, la cual
tiene como objetivo general; proponer un plan de mejora de la motivacion en los
colaboradores del area de mantenimiento del taller mecanico de la empresa en
mencion y tiene como importancia corregir el marco de los fundamentos de la
responsabilidad social y motivacional de la empresa con la finalidad de
recomendar soluciones viables para el crecimiento tanto individual como

organizacional.
La estructura que se ha seguido en esta investigacion se compone de 3 capitulos:

En el primer capitulo, se muestra el contexto de la empresa, las delimitaciones
tanto espacial como temporal y se presentan los objetivos para llevar a cabo la

investigacion.



El segundo capitulo aborda el desarrollo de los antecedentes, tanto
internacionales como nacionales, asimismo las bases teoricas sobre la variable

motivacion y definicion de términos basicos de la investigacion.

En el tercer capitulo abarca el desarrollo del trabajo profesional donde se detalla,
el contexto laboral, las metodologias, los procedimientos y evaluaciones a seguir
para la realizacion del trabajo y para llegar a los resultados previstos. Por ultimo,

se presentan las conclusiones y las recomendaciones del trabajo de investigacion.



CAPITULO I. ASPECTOS GENERALES

1.1. Contexto

En la actualidad la motivacion de los colaboradores se ha vuelto un factor
muy importante para el funcionamiento de cualquier organizacion, ya que

se genera valor, favorece a la competitividad y el éxito de las mismas.

Por ello en estos ultimos afios las empresas estan poniendo mayor énfasis
en la problematica de mantener motivado al talento humano, siendo una
de las preocupaciones vigentes de quienes dirigen empresas y uno de los
temas que mas tiempo demanda a los gerentes de Gestion de Talento

Humano

La empresa que es objeto del presente trabajo de suficiencia profesional,
QUIMPAC S.A., anteriormente conocida como Quimica del Pacifico S.A.,
se fundé en el afio 1964, se dedica a la produccién y comercializacion de
soda caustica, cloro, fosfato bicalcico y otros productos quimicos, y sales
para uso industrial y doméstico. Actualmente es el Unico productor
integrado de sal y productos quimicos en Perd, y uno de los cinco mayores

productores de cloro-soda en Sudamérica.

La empresa tiene como mision desarrollar excelentes relaciones con los
clientes en mercados locales y regionales, basados en el liderazgo en
costos en la costa pacifica sudamericana, y apoyados por las redes de
distribucién que desarrollamos para nuestros productos quimicos y sales.

Asimismo, tiene como visién ser una empresa lider de la industria quimica
en Sudamérica, a través de la consolidacion de sus operaciones, la

potenciacion de sinergias y el desarrollo de nuevos mercados.

La empresa QUIMPAC S.A. tiene como objetivo principal, cubrir la
demanda nacional e internacional con productos altamente competitivos
en calidad, precio y oportunidad de entrega. Para ello QUIMPAC S.A. ha

implementado una infraestructura adecuada conformada por
3



profesionales altamente calificados, lo cual permite brindar una asesoria
técnica especializada que garantiza la total satisfaccibn de los

requerimientos de sus clientes.

Para ello la empresa cuenta con un sistema integrado de gestion (SIG)
conformado por los sistemas de Calidad, Medio Ambiente, Seguridad y
Salud Ocupacional y BASC.

Se observo en la empresa QUIMPAC S.A. , a través de consultas a los
propios colaboradores del area de mantenimiento del taller mecanico,
gue no se encuentran motivados realmente debido a una serie de
factores, uno de los principales es el cansancio fisico por el arduo trabajo
que realizan dia a dia, esto es acompafado por la falta de autonomia
para elaborar sus funciones, ya que estas suelen estar limitadas a lo que
se les solicite, otro problema evidente del area de mantenimiento es la
falta de comunicacion entre los colaboradores y los jefes inmediatos, al
no existir una conexién entre ellos, se torna mas dificil, conocer cuales
son las necesidades que se desea satisfacer, la falta de capacitacion
también es evidente, lo que genera incomodad por parte de los
colaboradores del area de mantenimiento, ya que consideran que no
estan aprendiendo algo nuevo o creciendo dentro de la empresa, es decir
que la empresa no se preocupa por su desarrollo profesional. Al relucir
estas inconsistencias, la empresa ha tenido que enfrentar la
disconformidad e incomodidad del personal que estan trayendo consigo

renuncias, que afectan directamente al area y a la empresa en general.

Por lo tanto, surge la necesidad de proponer un plan de mejora de la
motivacion de los colaboradores del area de mantenimiento del taller
mecanico de la empresa QUIMPAC S.A. a través del diagnéstico de las
necesidades de existencia, relacion y crecimiento de los colaboradores
en mencion, basado en la teoria ERC de Alderfer, todo ello con la
finalidad de poder contar con el personal motivado y comprometido, ya
gue son parte fundamental de la organizacién, y esto asegura el éxito de

la misma.



1.2.

1.3.

1.4.

Delimitacion Temporal

El presente trabajo de suficiencia profesional se desarrollé en un
plazo de once meses, comprendidos desde enero a noviembre del
2021.

Delimitacion Espacial

Este trabajo de suficiencia profesional se desarrollé en la empresa
QUIMPAC S.A. ubicada en la Provincia Constitucional del Callao.

Objetivos

1.4.1 Objetivo general

Proponer un plan de mejora de la motivacion en los
colaboradores del area de Mantenimiento del Taller Mecanico de
la empresa QUIMPAC S.A. — Callao.

1.4.2 Objetivos especificos

O1: Realizar el diagnostico de las necesidades de existencia en
los colaboradores del é&rea de Mantenimiento del Taller
Mecanico de la empresa QUIMPAC S.A. — Callao.

0O2: Realizar el diagnostico de las necesidades de relacion en
los colaboradores del éarea de Mantenimiento del Taller
Mecanico de la empresa QUIMPAC S.A. — Callao.

03: Realizar el diagnostico de las necesidades de crecimiento
en los colaboradores del area de Mantenimiento del Taller
Mecanico de la empresa QUIMPAC S.A. — Callao.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 ANTECEDENTES
2.1.1 Antecedentes Internacionales

Con relacion al tema establecido se encontraron algunos trabajos de
investigacion con similitud, es por ello que se hace mencidon de estos autores;

los antecedentes son:

Valadez (2021) en su tesis “Motivacion y productividad: propuesta para la
implementacion de estrategias en organizaciones”, para optar el grado de
licenciado en Psicologia en la Universidad Autbnoma de México, esta
investigacion tuvo como objetivo proponer estrategias motivacionales para su
implementacion en organizaciones. Se realizaron encuestas de opinion de cerca
de 40 preguntas en las que se abordan temas como el trato de los supervisores
y la satisfaccion laboral. Se llegé a la conclusion siguiente, se puede afirmar que
todas las empresas pueden emprender acciones orientadas a la motivacion y
comprensién de las necesidades de sus trabajadores a través de un psicélogo
organizacional que puede aportar su capacidad de comprender variables tales
como: pertenencia, clima laboral o distancia de autoridad, y manipularlas para

lograr resultados positivos en la organizacion.

Cadena (2019) en su tesis “La motivacion y su relacion con el desempefio
laboral en la empresa ENVATUB S.A. de la provincia de Pichincha”, para optar
el titulo profesional en Psicologia Organizacional en la Pontificia Universidad
Catdlica de Ecuador, cuya investigacion tiene por objetivo analizar la relacién
entre la motivacion y el desempefio laboral en los operarios de la empresa
ENVATUB S.A. de la provincia de Pichincha. Se emplea un estudio de
investigacion cuantitativa, de tipo no experimental con corte transversal y alcance
descriptivo y correlacional en una poblacion de 50 trabajadores del area
operativa. Por medio de la investigacion y revision de los antecedentes tedricos,
se lleg6 a la conclusién que la practica de la motivacion y el desempefio laboral
comparten un enlace mutuo para llegar a los objetivos de la organizacion, es
decir, que los estudios previos seflalan que existe una relacion de las dos

variables lo cual fue Gtil para el proceso investigativo actual.



Dimitrova (2017) en su tesis “Plan de motivacion laboral en la empresa
CHG”, con el proposito de optar el grado en Administracion y Direccion de
Empresas en la Universidad Politécnica de Valencia, cuya investigacion tuvo
como objetivo dar a conocer el nivel de influencia que tiene la motivacion laboral
en las empresas, ya que actualmente es una materia que tiene gran relevancia
en las grandes compafiias. El andlisis de resultados obtenidos se realiz6 con
base en comparativo general de promedios de los diferentes factores
motivacionales y de las dimensiones del clima laboral en relacion con algunas
variables de segmentacion que sirvieron de punto de comparacion, para describir
y analizar la motivacion laboral y el clima organizacional en la empresa. Se llegd
a la conclusion de que en funcion a ciertos parametros y por disminuir la presion
y el estrés se les premiaran los trabajadores con dias y horas libres por el
excelente trabajo y su antigiiedad en la empresa, eso no quiere decir que los
nuevos no estaran premiados, ya que esto mejora el &mbito laboral y motivara

los trabajadores.

Garzén & Vélez (2017) en su tesis “Plan motivacional de la empresa
importadora SUHEY para mejorar la calidad de vida laboral y familiar de sus
colaboradores” para optar el titulo de Ingeniero Comercial en la Universidad
Laica Vicente Rocafuerte de Guayaquil, este trabajo de investigacion tuvo como
objetivo disefiar un plan motivacional de la empresa importadora Suhey con la
finalidad de mejorar la calidad de vida laboral y familiar de sus colaboradores. Se
realizaron las respectivas entrevistas a cada una de las personas que laboran en
la empresa, desde el personal operativo hasta el administrativo, permitiendo
obtener de las mismas los resultados para el analisis y posterior presentacion
del plan motivacional para la empresa Importadora SUHEY. Se llegd a la
conclusién de que la insatisfaccion laboral en muchos casos se da por la falta de
motivacion por parte de la empresa, produciendo un bajo desempefio de sus

colaboradores.
2.1.2 Antecedentes Nacionales
Carpio (2019) en su tesis “Propuesta de diagndstico motivacional JRP

para emprendedores textiles de Mypes exportadoras vinculadas a PROMPERU,

Arequipa 2017 — 2020”, para optar el titulo profesional de Ingeniero Comercial



en la Universidad Catdlica de Santa de Maria, cuya investigacion tuvo por
objetivo, a través del Diagnostico motivacional JRP, identificar los niveles de
motivacion que predominan en los emprendedores textiles de Mypes vinculadas
a Promperd de la ciudad de Arequipa que los impuls6 a iniciar sus
emprendimientos, 2019. Para realizar el andlisis de los resultados obtenidos por
la herramienta JRP, se utiliz6 estadistica que utiliza métodos descriptivos y
mediante un cuadro Baremo se pudo identificar los niveles de motivacioén en los
emprendedores. Luego de la investigacion realizada se ha concluido que la
motivacion tiene un papel importante en nuestros emprendedores encuestados,
lo cual se vera reflejado a largo plazo, los resultados del estudio indican que la
motivacion intrinseca, es aquella que predomina, luego le sigue la motivacién
trascendente y por el ultimo la motivacién extrinseca, en este punto se deberia
trabajar para que el total de los emprendedores tenga una motivacion
trascendente para que su negocio perdure en el tiempo.

Durand & Romero (2019) en su tesis “Plan de motivacion laboral para el
incremento de la productividad de los trabajadores de la tienda Topi Top-
Huancayo” para optar el Titulo profesional de Licenciado en Administracion en la
Universidad Continental, la cual tuvo como objetivo poder analizar el aspecto
motivacional y cada uno de sus componentes de una reconocida y prestigiosa
empresa del sector retail; TOPI —TOP Huancayo. Este estudio contiene
opiniones de expertos en el tema, trabajos de investigacion anteriores en
diversos rubros, tipo de investigacion, encuestas realizadas a los trabajadores a
cerca de la motivacion con el debido andlisis, la entrevista al administrador de la
tienda, la entrevista y opinién de la jefa del area de textil del supermercado Plaza
Vea. Al elaborar el plan; se pudo concluir que los trabajadores, cuentan con
motivacion propia o personal, y que a su vez, la motivacion generada por parte

de la empresa; para con ellos, no esta siendo percibida por los mismos.

Huamanlazo (2018) en su tesis “Diagndstico de la motivacion del personal
en la empresa Mecatrénica y Construcciéon TC E.l.LR.L sede Villa el Salvador”
para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas en
la Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur, la cual tuvo por objetivo
describir la situacion de la motivacion en el personal de Mecatrénica y

Construccion TC E.LLR.L, sede Villa el Salvador. El presente trabajo de
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suficiencia es de modo descriptivo, se utilizara la técnica de investigacion en la
cual se requerira el instrumento de encuestas para todos los colaboradores de
Mecatronica y Construccion T.C. E.ILR.L. El analisis se llevara acabo con el
programa estadistico informatico de SPSS. Luego de la investigacion realizada
se ha concluido que la presencia de deficiencias, carencias y limitaciones en la
gestibn de la motivacibn en cada una de sus dimensiones de intensidad,
direccién y persistencia estudiado y analizados en el medio de los fundamentos
tedricos, normativos, y empiricos que se estila para este tipo y nivel de
investigacion, se considera un aporte sustantivo a la teoria de la motivacion en

el tiempo y escenario realizado.

Romero (2017) en su tesis “Propuesta de mejora del nivel motivacional
para los colaboradores del restaurante de comida rapida Popeyes — Chiclayo”
para optar el titulo de licenciado en Administracion de Empresas en la
Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo, la cual tuvo como objetivo
determinar el nivel de motivacion de los colaboradores de la empresa materia de
la presente investigacion. El tipo de estudio desarrollado en la presente
investigacion es cualitativo y cuantitativo a la vez, por lo tanto, se puede
considerar como mixto, pues se ejecutaron una serie de entrevistas exploratorias
no estructuradas a los colaboradores de Popeyes en Chiclayo y posteriormente
se realizé una encuesta a todo el personal del restaurante de comida rapida
materia de la presente tesis. El disefio de la presente tesis es descriptivo, pues
se ha analizado y evaluado la informacién recopilada, utilizando técnicas y
procedimientos sustentados en una serie de modelos. La encuesta que fue
aplicada, se sustent6 en la teoria motivacional de David McClelland y fue
construida utilizando una escala de Likert. Luego de la investigacion realizada se
concluy6 que el nivel motivacional de los para los colaboradores del restaurante
de comida rapida Popeyes ubicado en la ciudad de Chiclayo, se encuentra en un

nivel alto.



2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 Motivacion

Chiavenato (2001), afirmo lo siguiente:

La motivacion representa la accion de fuerzas activas e
impulsoras: las necesidades humanas. Las personas son diferentes
entre si en lo referente a la motivacion. Las necesidades humanas que
motivan el comportamiento humano producen patrones de

comportamiento que varian de individuo a individuo. (pag. 302)

Asimismo para Maslow (1991) “la motivacion es
constante, inacabable, fluctuante y compleja, y casi es una
caracteristica universal de practicamente cualquier situacion del

organismo”. (pag. 8-9)

Por otra parte Koontz (2012) nos menciona que “La
motivacion es un término general que se aplica a todo tipo de
impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares.”
(pag. 338)

Robbins (2004) nos dice “Definiremos motivacion como los
procesos que dan cuenta de la intensidad, direccién y persistencia del

esfuerzo de un individuo por conseguir una meta”. (pag.155)

Los autores Martorell & Prieto (2002) nos mencionan que
“La motivacion es el elemento activador y director de una

conducta hacia la consecucién de una meta.” (pag. 206)
Asimismo para Peir0 & Prieto (2002):

“La motivaciéon es un proceso psicologico que se relaciona
con el impulso (amplitud), direccion y persistencia de la conducta.

Gran parte de la actividad laboral esta “motivada”.

Asimismo Griffin (2011) nos dice que “La motivacion es el
conjunto de fuerzas que ocasiona que las personas se comporten en

ciertas formas”. (pag. 509)
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Figura 1

Modelo basico de la motivacion

NECESIDAD

(Deseo) - Objetivo

— |

ESTIMULO

Incomodidad

CONDUCTA

Nota. Modelo basico de la motivacién, Chiavenato (2009, p.49)

Chiavenato (2009) menciona que “La motivacion es un proceso
psicolégico basico. Junto con la percepcion, las actitudes, la
personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas importantes
para comprender el comportamiento humano. Interactia con otros

procesos mediadores y con el entorno”. (pag.236)

Chiavenato (2009) también nos menciona como segundo
concepto que la motivacién “es un proceso que depende del curso, la
intensidad y la persistencia de los esfuerzos de una persona para

alcanzar determinado objetivo”. (pag. 236 — 237)

Por otro lado Maximiano (2009) nos menciona que “La
motivacion en el trabajo es un estado psicoldgico de disposicién, interés

o voluntad de perseguir o realizar una tarea o meta”. (pag. 302)

La motivacion en el trabajo es el resultado de la interaccion

entre los siguientes componentes:

o Los motivos internos son las necesidades, aptitudes,
intereses, valores y habilidades de las personas. Hacen que cada
individuo sea capaz de realizar determinadas tareas y no otras;

valorar ciertos comportamientos y menospreciar otros.
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o Son los impulsos interiores, de naturaleza fisiolégica y
psicologica, afectados por factores sociolégicos, como los grupos
o la comunidad de los cuales la persona forma parte.

o Los motivos externos son estimulos o incentivos que el

ambiente ofrece o los objetivos que la persona persigue.

Figura 2

Motivos que se influyen en el desempefio

MOTIVOS INTERNOS:

Necesidades, aptitudes, valores y otros.

MOTIVACION

MOTIVOS EXTERNOS:

Estimules o incentivos del ambiente

Nota. Todos estos motivos se combinan en forma compleja para
influir en el desempefio, Maximiano (2009, p. 302)

2.2.2 Importancia de la motivacion

Griffin (2011) menciona que el desempefio individual es
determinado por tres factores: la motivacion (el deseo de hacer el trabajo),
la capacidad (la habilidad para hacer el trabajo) y el entorno laboral (los
recursos necesarios para hacer el trabajo). Si un empleado carece de
capacidad, el gerente le puede proporcionar capacitacion o reemplazarlo.

Si hay un problema de recursos, el gerente puede corregirlo. Pero
si el problema es la motivacion, la tarea del gerente es mas desafiante.
(pag. 510)

El proceso de la motivacién comienza con una deficiencia de la
necesidad. Por ejemplo, cuando un trabajador siente que esta mal
remunerado, experimenta una necesidad de mayor ingreso. En

respuesta, el trabajador busca formas para satisfacer la necesidad
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como trabajar en forma més ardua para intentar obtener un incremento

o buscar un nuevo empleo.

A continuacién, elige una opcion que buscar. Después de realizar
la opcion elegida (por ejemplo, trabajar mas duro y dedicar méas horas
por un periodo razonable), luego evalla su éxito. Si su trabajo arduo
resulté en un incremento de sueldo, quiza se siente bien por ello y
continuara su trabajo arduo. Pero si no se le ha otorgado ningun
incremento, es probable que intente otra opcion.

Figura 3

Como se produce el comportamiento motivado

Buscar formas de satisfacer la Elegir el comportamiento que

NECESIDAD O DEFICIENCIA necesidad PP e

Determinar las necesidades Evaluacién de Ia satisfaccién de

la necesidad

futuras y buscar/elegir la

satisfaccion.

Nota. Como se produce el comportamiento motivado, Griffin (2011, p.510)

2.2.3 Ciclo Motivacional

Chiavenato (2007) menciona el ciclo motivacional empieza con
el surgimiento de una necesidad. La necesidad es una fuerza dindmica
y persistente que origina el comportamiento. Cada vez que surge una
necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del organismo,
produciendo un estado de tension, insatisfaccion, incomodidad y
desequilibrio.

Ese estado lleva al individuo a un comportamiento o accion,
capaz de liberar la tension o de liberarlo de la incomodidad y del

desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo encontrara la
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satisfaccion a su necesidad y, por lo tanto, la descarga de la tension
producida por ella. Satisfecha la necesidad, el organismo vuelve a su
estado de equilibrio anterior, a su forma de adaptacién al ambiente. Una
vez satisfecha, la necesidad deja de motivar el comportamiento, ya que

no ocasiona tensién ni incomodidad.

Sin embargo, en el ciclo motivacional, no siempre puede
satisfacerse la necesidad. Esta también puede frustrarse o puede
compensarse (0 sea, puede ser transferida a otro objeto, persona o
situacion). En el caso de frustracion de la necesidad, en el ciclo
motivacional, la tensidon ocasionada por el surgimiento de la necesidad

encuentra una barrera o un obstaculo para su liberacion.

Al no encontrar una salida normal, la tension acumulada en el
organismo busca un medio indirecto de salida, ya sea por via psicologica
(agresividad, descontento, tension emocional, apatia, indiferencia, etc.), o
por via fisiolégica (tension nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas o

digestivas, etcétera)

Figura 4

Ciclo motivacional con frustracion o compensacion

EQUILIBRIO ESTIMULD O
BARRERA Frustracion

OTRO
(o] T[N[0+ Bl Compensacion
DERIVADO

Nota. Ciclo motivacional con frustracion o compensaciéon, Chiavenato (2009, p.50)

2.2.4 Proceso de la Motivacion

(Chiavenato, 2009) Lo que motiva a una persona hoy podria

no estimularla mafana. El concepto de necesidades o carencias es
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Figura 5

importante para abordar el comportamiento humano dentro de las
organizaciones. Por tanto, es preciso saber como funciona el proceso

de motivacion.

Esquema simple del proceso de motivacion

) = [ = [

Nota. Un esquema simple del proceso de motivacion, Chiavenato (2009, p. 238)

La mayoria de las teorias dicen que el proceso de motivacion
esta dirigido a las metas o a las necesidades. Las metas son los
resultados que busca la persona y actian como fuerzas vitales que la

atraen.

Alcanzarlas reduce las necesidades humanas. Las metas
pueden ser positivas (elogios, reconocimiento, interés personal,
aumento de sueldo o ascensos) 0 negativas (criticas, advertencias,
desinterés personal y negacion de un ascenso). Las metas positivas
son muy atractivas; en cambio, las personas suelen evitar las metas

gue les parecen negativas.

El primer paso para diseflar un modelo de proceso
motivacional consiste en ordenar en una secuencia las variables
implicadas. El proceso de motivacion se puede explicar de la siguiente

manera:

e Las necesidades y las carencias provocan tension e
incomodidad en la persona, lo que desencadena un
proceso que busca reducir o eliminar esa tension.

e La persona escoge un curso de accion para satisfacer
determinada necesidad o carencia y surge el
comportamiento enfocado en esa meta (impulso).

e Si la persona satisface la necesidad, el proceso de

motivacion habra tenido éxito. La satisfaccion elimina o
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reduce la carencia. No obstante, si por algun obstaculo
no logra la satisfaccion, surgen la frustracién, el conflicto
o0 el estrés.

e Se desencadena un nuevo proceso de motivacion y se

inicia otro ciclo.

Figura 6

Modelo simple del proceso de motivacion

K‘\
I PERSONA 1

o )

Nota. Modelo simple del proceso de motivacién, Chiavenato (2009,
p.239)

2.2.5 Teorias sobre la Motivacion

(Griffin R. W., 2011) Las perspectivas de contenido sobre la
motivacion tratan la primera parte del proceso de la motivacion, las
necesidades y las deficiencias de las necesidades. Los lideres
laborales con frecuencia afirman que los trabajadores se pueden
motivar por una mayor remuneracion, menos horas de trabajo y

mejores condiciones de trabajo.

Mientras tanto, algunos expertos sugieren que la motivacion
puede mejorarse en forma mas eficaz al proporcionar a los empleados
mas autonomia y mayor responsabilidad. Ambos puntos de vista

representan los contenidos de la motivacion.
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El primero sostiene que la motivacién es una funcién de la
remuneracion, las horas y las condiciones de trabajo; el segundo
sugiere que la autonomia y la responsabilidad son las causas de la

motivacion. (pag. 512)

Tabla 1

Clasificacion de las teorias de la motivacion

Clasificacion de las teorias Teorias de la motivacion
Teorias de contenido Maslow Teoria de las piramide de las necesidades
Alderfer Teoria ERC
Herzberg Teoria de los dos factores
McClelland Teoria de las necesidades
Teorias de proceso Adams Teoria de la equidad
Locke Teoria de la definicion de objetivos
Vroom Teoria de las expectativas
Porter y Lawler Desemperio, satisfaccion
Teorias del refuerzo Teoria del
Refuerzo

Nota. Clasificacion de las teorias de la motivacion, Chiavenato (2007,
p.242)

2.2.5.1 Teoria de las jerarquias de las necesidades

Chiavenato (2007) cita en su libro que las teorias de las
necesidades parten del principio de que los motivos del comportamiento
humano residen en el propio individuo: su motivacion para actuar y

comportarse proviene de fuerzas que existen dentro de él.

Asimismo Maslow (1943) refiere que las necesidades humanas
estan organizadas en una piramide de acuerdo con su importancia respecto
a la conducta humana. En la base de la pirAmide estan las necesidades
mas bajas y recurrentes (las llamadas necesidades primarias), mientras
que en la cuspide estan las mas sofisticadas e intelectuales (las

necesidades secundarias).
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Figura7

Jerarquia de las necesidades humanas segun Maslow

Necesidades
primarias

Necesidades
secundarias

Autorrealizacidn

Estima N

Sociales

Necesidades Fisioldgicas

Nota. Jerarquia de las necesidades humanas segun Maslow, Chiavenato (2009,

p.51)

Las necesidades fisiologicas son las de alimentacion, habitacion y

proteccién contra el dolor o el sufrimiento.

1.

También se les llama necesidades bioldgicas y exigen satisfaccion

ciclica y reiterada para garantizar la supervivencia del individuo.

. Las necesidades de seguridad: son las de estar libre de peligros

(reales o imaginarios) y estar protegido contra amenazas del
entorno externo. También estan estrechamente relacionadas con

la supervivencia del individuo.

. Las necesidades sociales: son las de amistad, participacion,

pertenencia a grupos, amor y afecto. Estan relacionadas con la vida
del individuo en sociedad con otras personas y con el deseo de dar

y recibir afecto.

. Las necesidades de estima: son las relacionadas con la forma en

gue una persona se percibe y evalla, como la autoestima, el amor

propio y la confianza en uno mismo.

. Las necesidades de autorrealizacion: son las mas elevadas del ser

humano y lo llevan a realizarse mediante el desarrollo de sus
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aptitudes y capacidades. Son las necesidades humanas que se

encuentran en la parte mas alta de la piramide y reflejan el esfuerzo

de cada persona por alcanzar su potencial y desarrollarse

continuamente a lo largo de la vida.

Asimismo, podemos mencionar que la teoria de Maslow esté

basada en los siguientes conceptos.

1.

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

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

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

A medida que la persona va controlando sus necesidades
primarias por medio del aprendizaje, surgen gradualmente las
necesidades secundarias.

El comportamiento del individuo esta sujeto a la influencia de
un gran numero de necesidades concomitantes que se
incorporan a la jerarquia.

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

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

8. La teoria de Maslow parte de la premisa de que las personas
tienen la necesidad de crecer y desarrollarse, pero este
supuesto no es valido para todos los individuos. (Chiavenato,
2009).

2.2.5.2 Teoria de ERC

Chiavenato (2009) cita a Alderfer, quien trabaj6o con la
pirAmide de Maslow, pero la ajustd por medio de la investigacion
empirica y la resumi6 en necesidades de existencia, de relacionesy

de crecimiento, de ahi el nombre de teoria ERC.

Alderfer realiza una modificacion de la piramide de Maslow
agrupando las necesidades en tres: necesidades de existencia
(necesidades fisioldgicas y de seguridad), necesidades de relacion
(aceptacion) 'y necesidades de crecimiento (estima vy

autorrealizacion).

Esta teoria a diferencia de la de Maslow plantea la posibilidad
que se mantengan activas dos o mas necesidades a la vez. Esta
teoria deja de lado la escala de Maslow no es necesario que las
necesidades sean satisfechas en orden, Alderfer plantea un orden
mas flexible permitiendo ir de una necesidad a otra sin que se haya
satisfecho totalmente, es decir, no hay un orden establecido. Cuando
un nivel superior no es satisfecho surge el deseo de satisfacer una

necesidad inferior, alli surge una relacién frustracién — regresion.

1. Las necesidades de existencia:
Alderfer planteé que los empleados estan interesados al
principio en satisfacer sus necesidades de existencia, se refieren
al bienestar fisico, en las cuales se combinan los factores

fisiologicos y de seguridad. Esas necesidades se satisfacen con
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el salario, las condiciones fisicas del trabajo, la seguridad en el

puesto.

Es el grupo de necesidades que engloba las necesidades
materiales y fisioldgicas del individuo: comer y dormir, la
seguridad de su familia, ganar dinero, llevar una vida comoda,

etc.

2. Las necesidades de relaciones:
Las necesidades de relacion ocupan el nivel siguiente e implican
sentirse entendidos y aceptados por las personas que estan
arriba, debajo y alrededor en cuanto a la escala jerarquica del
empleado, tanto en su trabajo como fuera de él.
Se refieren al deseo de interaccidn con otras personas, es decir,

a las relaciones sociales.

Es el grupo de necesidades que engloba las necesidades de
tener relaciones apropiadas con la familia, con los amigos, con
los comparieros de trabajo. Ser reconocido por tu comunidad,

alcanzar cierto grado de fama, etc.

3. Las necesidades de crecimiento:
Las necesidades de crecimiento forman la tercera categoria y
comprenden el deseo de autoestima y realizacion personal.
Se refieren al desarrollo del potencial humano y al deseo de

crecimiento personal.
Aqui se engloban las necesidades del individuo para alcanzar la

realizacion personal, tales como la consecucion de metas, la

percepcion de la propia autoestima.

Diferencias entre los planteamientos de Maslow y Alderfer
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Las tres necesidades de Alderfer: existencia (E), relacion (R)
y crecimiento (C), o ERC corresponden con las de Maslow en cuanto
a que las necesidades de existencia son similares a las categorias
fisiolégicas y de seguridad de Maslow, las necesidades de relacion
son similares a la categoria de pertenencia, interrelaciéon social y
amor, y las necesidades de crecimiento son semejantes a las

categorias de estima y autorrealizacion.

Ademas, de la diferencia en el nUmero de categorias, la
teoria ERC sobre la motivacion de Alderfer difiere de la jerarquia de
necesidades de Maslow en la forma en la que la gente avanza a
través de las diversas necesidades. Maslow propuso que las
necesidades no satisfechas son las que predominan y que el nivel
superior subsiguientes no se activa o se pone en marcha hasta que

la necesidad predominante no ha sido satisfecha adecuadamente.

Satisfaccion-Progresion y Frustracion-Regresion

La teoria ERC de Alderfer sugiere que, ademas del proceso
de satisfaccion-progresion que propone Maslow, también esta en
juego un proceso de frustracién-regresion. Es decir, si una persona
se ve frustrada continuamente en sus intentos de satisfacer sus
necesidades de crecimiento, vuelven a resurgir las necesidades de
relacion como principal fuente de motivacion, haciendo que el
individuo reoriente sus esfuerzos hacia la satisfaccion de la categoria

de necesidades del orden interior.

El autor distingue entre las necesidades de existencia que
estan relacionadas con los requisitos materiales para la
supervivencia como la comida y el agua, incluyendo la basqueda de
seguridad, las necesidades de relacion interpersonal y de interaccion
social con otras personas y las necesidades de crecimiento o

desarrollo personal.
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Figura 8
Modelo ERC — Clayton Alderfer

TEORIA ERC (Alderfer)

PROGRESION POR SATISFACCION

NECESIDADES DE NECESIDADES DE NECESIDADES DE
EXISTENCIA RELACIONES CRECIMIENTO

Relativos al deseo de

Relativo a elementos de Relativo a relaciones
desarrollo personal

supervivencia y bienestar sociales
fisico.

REGRESION POR FRUSTRACION

Nota. elaboracion propia

En un intento de escapar a las criticas recibidas por Maslow,
Alderfer evita la jerarquizacion de las necesidades y establece un
nuevo sistema de relaciones entre ellas que las alinea desde lo mas
concreto (necesidades de existencia) a los mas abstracto (necesidad
de desarrollo personal). Ademas, supone que en el trabajo todo
individuo se desplaza con “una continuidad” en ambos sentidos,

yendo bien hacia lo més concreto o bien hacia lo mas abstracto.

Asi, por ejemplo, si alguien no consigue auto desarrollarse,
lo mas probable es que se concentre en las necesidades mas
materiales. Por otra parte, las tres necesidades pueden estar activas
simultaneamente para un mismo individuo y no resulta necesario
satisfacer una necesidad para que otra pase a ser motivadora.

» Alderfer reemplazé las cinco necesidades bésicas de
Maslow por tres.
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1. Mas de una necesidad puede estar activa al mismo tiempo.
Una persona puede buscar crecimiento, preservar su
existencia y relacionarse, en cualquier orden, y todas esas
necesidades pueden actuar en forma simultanea.

2. Si una necesidad de orden mas alto es reprimida, el deseo
de satisfacer otra de orden méas bajo aumentara.

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

4. Segun la teoria ERC, cuando una necesidad de orden mas
alto no ha sido satisfecha, aumenta el deseo de satisfacer
una de orden inferior. Si la persona no ha satisfecho su
necesidad de relaciones, puede tratar de ganar mas dinero
0 mejorar su ambiente de trabajo. Esto se relaciona con la
relacion frustracién-regresion, es decir, la frustracion puede
provocar una regresion a niveles mas bajos y estimular una
necesidad de orden inferior. Muchas personas comen en
exceso cuando se sienten ansiosas o frustradas en cuanto a

sus necesidades de orden mas elevado. (Chiavenato, 2009)

Autores que estan de acuerdo con Alderfer y la teoria ERC

Amoros (2007) afirma que la teoria ERC tiene mas
consistencia que la teoria de Maslow acerca del conocimiento de
cada individuo y de las diferencias entre los mismos. En este punto

se desarrollaran los fundamentos de la teoria de Alderfer.

La verdad es que para mi tiene mas sentido la estructura
de ERC que la estructura propuesta por Maslow. Por ejemplo, el
tener que pelear por cubrir ciertas necesidades en la rama

puramente fisiologica del término, como la necesidad de ganar
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dinero para comer, no nos exime de la necesidad de sentirnos

socialmente integrados (Grifol, 2017)

2.2.5.3 Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland

Asimismo Robbins (2004) cita a McClelland, quien junto a
sus colaboradores formularon una teoria de las necesidades que se
enfoca en tres: necesidades de logro, de poder y de afiliacion, que se

definen como sigue:

1. Necesidad de logro. El impulso por sobresalir, por tener
realizaciones sobre un conjunto de normas, por luchar para
tener éxito.

2. Necesidad de poder. Necesidad de hacer que los otros se
conduzcan como no lo habrian hecho de otro modo.

3. Necesidad de afiliacion. Deseo de tener relaciones
amistosas y cercanas.

Estas tres necesidades son aprendidas y adquiridas a lo
largo de la vida como resultado de las experiencias de cada persona.
Como las necesidades son aprendidas, el comportamiento que es
recompensado tiende a repetirse con mas frecuencia. Como resultado
de ese proceso de aprendizaje, las personas desarrollan pautas
Unicas de necesidades que afectan su comportamiento y desempefio.

Las investigaciones sobre motivacion han llegado a las siguientes

conclusiones:

1. Las personas que tienen una elevada necesidad de realizacion
prefieren las actividades que implican mucha responsabilidad,
gue ofrecen realimentaciéon y que entrafian riesgo.

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

por influir en los demas para que tengan un mejor desempefio.
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3. La combinacion de una gran necesidad de poder y una escasa
necesidad de socializacion parecen estar relacionadas con el
éxito de los gerentes.

4. Las personas pueden aprender a satisfacer sus necesidades de
realizacion por medio de programas de capacitacion que se
concentran en las luchas y los éxitos. Estos programas estimulan
el lado realizador y omiten las demas necesidades. (Chiavenato,
2009)

2.2.5.4 Teoria de los dos factores de Herzberg

La Teoria de los dos factores de motivacion, fue realizada por
Frederick Herzberg, quien fue historiador, psicélogo y Doctor en
Psicologia con una maestria en Salud Publica, en la Universidad de
Pittsburgh, donde realizé investigaciones con el fin de generar aportes

al conocimiento de las causas de la motivacion y satisfaccion laboral.

En esta obra Herzberg (1959) concluyo después de analizar las
respuestas de los trabajadores que “La motivacion de los ambientes
laborales se deriva de dos conjuntos de factores motivacionales y

especificos”. (p.81)

» Factores higiénicos: Se refieren a las condiciones que rodean a
la persona en su trabajo, comprende las condiciones fisicas y
ambientales del trabajo, el salario, los beneficios sociales, las
politicas de la empresa, el tipo de supervision, el clima de las
relaciones entre la direccion y los empleados, los reglamentos
internos, las oportunidades existentes, etc. Corresponden a la
motivacion ambiental y constituyen los factores que
tradicionalmente utilizan las organizaciones para motivar a los

empleados.

Comprenden:
a. Condicién de trabajo: Estéa vinculada al estado del entorno

laboral donde desempefia sus funciones. La seguridad y
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salud en el trabajo es un é&rea interdisciplinaria relacionada
con la seguridad, la salud y la calidad de vida en el empleo.

b. Salario: Es toda retribucion que percibe el hombre a cambio
de un servicio que ha prestado con su trabajo.

c. Relaciones con su supervisor: Uno de los temas
fundamentales en cualquier empresa, es el de las relaciones
laborales. Que el ambiente de trabajo sea ameno y distendido
contribuira, sin duda, a mejorar la productividad el
rendimiento.

d. Incentivos EconOmicos: es todo pago que realiza una
empresa a sus colaboradores, puede ser en forma de bonos,
oportunidades de progreso, entre otras. El propdsito de estos
incentivos es motivar a los colaboradores a cumplir con sus
objetivos y destacar su labor en periodos determinados.

e. Beneficios y Servicio Social: aquellos adicionales a la
remuneracién que no representan una compensacion en
efectivo, sino en especie. Estos beneficios se les conceden a
los colaboradores por el sélo hecho de pertenecer o
desempeiiar un puesto en la empresa. Con estos beneficios
la empresa transmite un mensaje de preocupacion y de
atencién por la situacion social de sus colaboradores,
introduciendo beneficios que precisamente atiendan estas

cuestiones.

» Factores motivacionales: Se refieren al contenido del puesto,
a las tareas y las obligaciones relacionadas con éste; producen
un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la
productividad muy superior a los niveles normales. El término
motivacion comprende sentimientos de realizacion, de
crecimiento y de reconocimiento profesional, que se
manifiestan por medio de la realizacion de tareas y actividades
gue ofrecen desafio y tienen significado en el trabajo.
Comprenden:
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Factor Motivacional: Son aquellas variables que estan
bajo el control del individuo, debido a que se relacionan
directamente con las actividades que el empleado realiza y
desempeiia.

Reconocimiento: Conjunto de practicas disefiadas para
premiar y felicitar publicamente a sus colaboradores con la
finalidad de reforzar comportamientos y conductas
positivas que se encuentren alineadas con la estrategia de
Su empresa y orientadas a incrementar la productividad.
Responsabilidad: Es la capacidad de comprometerse con
el cumplimiento de las tareas encomendadas. Son aquellas
responsabilidades que asumimos (y nos delegan). Cuanto
mayor sea el nivel de responsabilidad que asume un
empleado, mayor sera su posicion en la empresa.
Respeto: El respeto es una de las bases sobre la cual se
sustenta la ética y la moral en cualquier campo y en
cualquier época. El respeto exige un trato amable y cortes;
el respeto es la esencia de las relaciones humanas, del
trabajo en equipo.

Capacitacién: Es el conjunto de medios que se organizan
de acuerdo a un plan, para lograr que un individuo adquiera
destrezas, valores o conocimientos teoricos, que le
permitan realizar ciertas tareas o desempefarse en algun
ambito especifico, con mayor eficacia.

Promociones Internas: Se ha revelado como una gran
herramienta para alcanzar la satisfaccion de los
trabajadores. Promover a un trabajador dentro de la
organizacién implica la concesion de un ascenso a un

puesto superior, con responsabilidad y salario mayores.
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Figura 9

Teoria de los factores: de satisfaccion y de insatisfaccion

Ninguna
satisfaccion
(neutralidad)

Maxima (
Insatisfaccion

Maxima
(+)

FACTORES MOTIVACIONALES

Satisfaccion

FACTORES HIGIENICOS (+#)  Ninguna
Insatisfaccion

Nota. Teoria de los factores: de satisfaccion y de insatisfaccidon como dos continuos

separados, Chiavenato (2009, p.54)

2.2.6 Estrategias motivacionales

>

a)

b)

Celis (2012), considera las siguientes estrategias:

Adecuacion / ambiente de trabajo: es muy importante sentirse
comodo en el lugar de trabajo ya que esto nos da mayores
posibilidades de desempefiar nuestro trabajo correctamente. La
adecuacion del trabajador al puesto de trabajo consiste en
incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que
tenga los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para
desarrollar con garantias el puesto de trabajo y que, ademas, esté

motivada e interesada por las caracteristicas del mismo.

Establecimiento de objetivos: el establecimiento de objetivos es
una buena técnica para motivar a los empleados, ya que se
establecen objetivos que se deben desarrollar en un periodo de
tiempo, tras el cual el trabajador se sentir4 satisfecho de haber
cumplido estos objetivos y retos. Deben ser objetivos medibles, que

ofrezcan un desafio al trabajador, pero también viables.
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c)

d)

Reconocimiento del trabajo, incentivos: el reconocimiento del
trabajo efectuado es una de las técnicas mas importantes. Los
empleados suelen quejarse frecuentemente de que cuando hacen
un trabajo especialmente bien, el jefe no lo reconoce. Sin embargo,
el primer error si. Esta situacion puede desmotivar inmediatamente
incluso al mejor de los trabajadores. Decir a un trabajador que esta
realizando bien su trabajo o mostrarle su satisfaccién por ello no
s6lo no cuesta nada, sino que ademas lo motiva en su puesto ya

que se siente util y valorado.

La participacion del empleado: si el empleado participa en el
control y planificacion de sus tareas podra sentirse con mas
confianza y también se encuentra que forma parte de la empresa.
Ademas, quien mejor que el trabajador para planificarlo ya que es
quien realiza el trabajo y por lo tanto quien puede proponer mejoras

o modificaciones mas eficaces.

La formacion y desarrollo profesional: los trabajadores se
sienten mas motivados por su crecimiento personal y profesional,
de manera que favorecer la formacion es bueno para su rendimiento
y es fundamental para prevenir riesgos de naturaleza psicosocial.
Las ventajas son la autoestima, la satisfaccién laboral, mejor

desemperio del puesto, promocion.

» Por otro lado Melendez (2019), considera las siguientes

estrategias de motivacion:

1. Estrategias de reconocimiento

Esta estrategia tendra cuatro dimensiones que son: reconocer,
distinguir, agradecer y recompensar. Reconocimiento publico
en una reunion laboral mensual reconoce al mejor trabajador
del mes en esa ceremonia se le distingue con un certificado de

agradecimiento por su eficacia.
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2. Estrategias de asignacion de responsabilidades

Esta estrategia tendra como punto de partida la actualizacion
de los documentos de gestion como el MOF y el ROF. Cada
trabajador tendra funciones y metas asignadas que se iran
detallando en un histograma, su conteo final ayudara a

identificar al trabajador del mes.
3. Estrategias de establecimientos de expectativas claras

Las expectativas se enfocan de dos puntos: las metas
institucionales y los intereses del talento humano. Las metas se
indicaran en los documentos de gestion y los intereses del
talento humano deberan ser enfocados al desarrollo personal y
al crecimiento profesional a través de ascensos y

fortalecimiento de capacidades.

4. Estrategia motivacional de promocion de Salud laboral y

de riesgo

Con esta estrategia se propondra estilos de vida saludable, asi
como entornos y conductas seguras dentro de la poblacion.
Promover el bienestar emocional en el &mbito laboral y prevenir

el deterioro funcional en los trabajadores.

5. Estrategia Motivacional de evaluacién de desempefio

coordinado

Consiste en planificar una supervisién en coordinacién con los
trabajadores, para luego, al momento de la ejecucion hacer el
acompafiamiento y direccién respectiva. Finalmente se hace
una evaluacion reflexiva, que permite resaltar los aciertos,

reconocer los desaciertos y mejorar a partir de ellos.

31



2.2.7 Modelos modernos de evaluacion aplicables a la motivacién

%+ Modelo de Evaluacion de 360 °

Segun Chiavenato ( 2009), se trata de una evaluacion circular de
todos los elementos que tienen alguna interaccién con el evaluado. Asi,
el superior, los compaferos y pares, los subordinados, los clientes
internos y externos, los proveedores y todas las personas que giran en

torno del evaluado participan.

Es una forma més rica de evaluacién porque produce diversas
informaciones procedentes de todas partes. La evaluacion de 360°
proporciona condiciones para que el colaborador se adapte y ajuste a
las distintas demandas que le imponen su contexto de trabajo o sus
diferentes asociados.

Se basa en el empleo de formularios impresos via internet, los
cuales generan informes individuales que proporcionan las acciones
futuras y los planes para la mejora individual. Cada evaluador, inclusive
el colaborador evaluado, recibe un formulario en el cual registra sus
respuestas sobre lo evaluado. El gerente, dos o mas compafieros del
mismo nivel y dos 0 mas subordinados alimentan el proceso, el cual
involucra también la autoevaluacién del propio colaborador,
proporcionando una constelacion de percepciones comparativas. En
algunos casos, otros proveedores y clientes internos también toman

parte en el proceso.

A final de cuentas, una vez tabulados los datos, el evaluado recibe
realimentacion por medio de un informe individual y reservado de los
mapas que resultan de la evaluacion. Con esta base, puede elaborar
con su gerente y el apoyo de recursos humanos un plan individual de
desarrollo. (pag. 265, 269)
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Figura 10

Evaluacion de 360°

Gerente

Otros gerentes -~ i I Ejecutivos

Compaiieros del ‘
mismo nivel ‘

Compafieros del
mismo nivel

Subordinado o

Nota. Gestion del Talento Humano, Chiavenato (2009, p.266)

2.3. DEFINICION DE TERMINOS

Autorrealizacion
La autorrealizacion consiste en desarrollar todo nuestro potencial para
convertirnos en todo lo que queremos ser, tener una combinacién de

valores y propdsito, llegar a ser uno mismo en plenitud.

Clima Organizacional

El clima organizacional es el ambiente generado por las practicas de
los colaboradores de una empresa y que se materializa en las
actitudes que tienen para relacionarse entre si. Y esta relacionado con

el grado de motivacién de sus integrantes.
Crecimiento: son las necesidades satisfechas por el individuo que

hace aportaciones creativas y/o productivas, el concepto se aplica

tanto para una organizacién como para todo ambito.
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Estimulo: Es aquello que despierta el interés de un individuo y genera

una necesidad.

Existencia: es una necesidad que se ve satisfecha por factores como
los alimentos, el aire, el agua, el salario y las condiciones laborales,

en el caso de una organizacion.

Factores Higiénicos: Se refieren a aquellas condiciones que rodean
a un colaborador, por ejemplo; condiciones fisicas y ambientales del
trabajo, el salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa,
el clima laboral, reglamentos internos, las oportunidades existentes,

etc.

Factores Motivacionales: Involucran los sentimientos relacionados
con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento
profesional, las necesidades de autorrealizacion, la mayor
responsabilidad y dependen de las tareas que el individuo realiza en
su trabajo.

Frustracion — Regresion: La regresion se considera como un
regreso a comportamientos propios de etapas anteriores en el
desarrollo evolutivo, es decir, que el individuo, ante una situacion
frustrante puede recordar una etapa de su vida en la cual se sentia

con mayor seguridad y regresar a ella, mediante su comportamiento.

Metas organizacionales: Las metas son los resultados que una
organizacién desea alcanzar, es decir son objetivos establecidos de
manera estratégica que describen los resultados esperados y guian
los esfuerzos de los empleados. Una organizacion reune personas,

ideas y capital para lograr un objetivo.

Motivacion. La motivacion es lo que hace que una persona actue y
se comporte de una determinada manera, se puede definir como el
proceso que inicia, guia y mantiene las conductas orientadas a lograr
un objetivo o a satisfacer una necesidad.
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Motivacion Laboral: La motivacion laboral es el conjunto de fuerzas
internas y externas que hacen que un colaborador elija un curso de

accion y se conduzca de ciertas maneras.

Organizacion: La organizacion es un grupo social a traves de la cual
se reunen recursos diversos para lograr determinados objetivos,
formado por personas, tareas y una administracion, las cuales
interactian en el marco de una estructura sistematica para cumplir

con los objetivos trazados.

Relacion: son aquellas necesidades que se satisfacen mediante
relaciones sociales e interpersonales, lo que favorece su adaptacion

e integracién al mismo.

Satisfaccion - Progresion: se refiere a una situacion, la cual el
individuo tras ver satisfechas sus expectativas, avanza

a una realizacion superior.

Satisfaccion Laboral: La satisfaccion en el trabajo es un conjunto de
emociones y sentimientos favorables de un colaborador en la
organizacién, la cual se puede entender como el grado de
conformidad a su entorno y condiciones de trabajo. Esta directamente
relacionada con la correcta direccion de la organizacion, la calidad del

trabajo y los niveles de rentabilidad y productividad.
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CAPITULO lIl: DESARROLLO DEL TRABAJO PROFESIONAL

3.1. Determinacion y analisis del problema

La motivacion laboral es un factor crucial para el crecimiento de una
empresa. Al brindarles a los empleados un sentido de participacién y
demostrarles que estamos interesados en su crecimiento, se generara
un mayor compromiso, que traera consigo un mayor rendimiento en la

organizacion.

La empresa en investigacion QUIMPAC S.A, debe reconocer la
importancia de mantener motivado a sus colaboradores, manejando una
tasa de rotacion minima para el desempefio adecuado de la
organizacién; encontrandose en la busqueda constante de mecanismos

gue ayuden a mantener motivados a sus colaboradores.

En el caso puntual de los colaboradores del area de mantenimiento del

taller mecéanico de la empresa QUIMPAC S.A.

Se observé una serie de factores con respecto a la motivacion, uno de

los principales es el cansancio, por el trabajo fisico diario.

Otro factor viene a ser las limitaciones de parte de los jefes inmediatos
ya que los colaboradores estas suelen estar sujetos solo a lo que se les
solicite. Otro problema evidente del area de mantenimiento del taller
mecanico es la falta de comunicacion entre los colaboradores y los jefes
inmediatos, al no existir una conexion entre ellos, se torna mas dificil,

conocer cuales son las necesidades que se desea satisfacer.

La falta de capacitacion es otro factor, si bien es cierto se dan
capacitaciones acerca de seguridad y salud en el trabajo, charlas sobre
liderazgo y se hacen actividades de integracion, eso es a modo general
en la empresa y lo que buscan los colaboradores del area de

mantenimiento del taller mecanico es una capacitacion de forma
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especifica que les permita desarrollarse en su propia area y mejorar su

desempeiio laboral.

Estos son los factores en los cuales se trabajara, se realizara un
diagnostico, a través de los resultados de la encuesta realizada a los
colaboradores, posteriormente se propondra un plan de mejora de la
motivacion, teniendo en cuenta el modelo ERC del autor Clayton
Alderfer.

La técnica utilizada durante la ejecucion de la investigacion fue la
encuesta. La encuesta, es una técnica de campo de enfoque social, cuyo
objetivo es recopilar informacion sobre las opiniones y creencias de la
poblacién sobre un determinado fenémeno. El instrumento utilizado

durante la ejecucion de la investigacion fue el cuestionario

Para desarrollar el trabajo de suficiencia profesional se utiliz6 a toda la
poblacién del &rea de mantenimiento del taller mecéanico de la empresa
QUIMPAC S.A., el mismo que estad conformado por 51 colaboradores

actualmente.

Se elabor6é una encuesta para conocer la situacién actual y obtener
informacion de las encuestas realizadas a los colaboradores del area de
mantenimiento del taller mecanico de la empresa QUIMPAC S.A y
diagnosticar cuéles son sus debilidades e inquietudes, se busca
desarrollar una propuesta para la mejora de la motivacién siguiendo los
criterios de la teoria ERC (Existencia, Relacion, Crecimiento) de Clayton
Alderfer.

3.1.1 Resultados

» Andlisis de respuestas de la encuesta sobre el nivel motivacional en

relacion al criterio de “Existencia” de la teoria ERC de Clayton Alderfer
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en los colaboradores del area de mantenimiento del taller mecanico de
la empresa QUIMPAC S.A.

Figura 11

¢La empresa le brinda un plan de salud, vacaciones y otros beneficios que por
ley le corresponde?

* NUNCA = CASINUNCA = REGULARMENTE = CASI SIEMPRE = SIEMPRE

Nota. elaboracion propia

La figura muestra que un 73% de los trabajadores considera que la
empresa les brinda regularmente los beneficios que por ley les
corresponde y el 27% afirma que si reciben casi siempre los beneficios

correspondientes.

Podemos decir que la empresa si brinda a todos los colaboradores los
beneficios laborales sujetos a ley ya que estan en planilla y la mayoria

de ellos lo manifiesta en esta encuesta.
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Figura 12

¢,Considera que en la empresa se realizan despidos frecuentes?

= NUNCA = CASINUNCA = REGULARMENTE = CASI SIEMPRE = SIEMPRE

Nota. elaboracion propia

La figura muestra que un 80% de los colaboradores considera que casi
nunca se realizan despidos frecuentes y un 20% considera que si se

realizan regularmente.

Figura 13

¢, Considera que el ambiente de trabajo es adecuado?

= NUNCA = CASINUNCA = REGULARMENTE = CASI SIEMPRE = SIEMPRE

Nota. elaboracion propia
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La figura muestra que un 67% de los colaboradores considera que casi
siempre el ambiente de trabajo es adecuado, un 19% que lo es
regularmente y un 14% considera que casi nunca el ambiente es

adecuado para laborar.

Se entiende por ambiente al conjunto de comportamientos de los
colaboradores dentro de las politicas y procedimientos establecidas por

la empresa.

Figura 14
¢, Considera que la empresa se preocupa por su seguridad y salud

en el trabajo?

= NUNCA = CASINUNCA = REGULARMENTE = CASI SIEMPRE = SIEMPRE

Nota. elaboracion propia

La figura muestra que un 80% de colaboradores considera que la
empresa casi siempre se preocupa por su seguridad y salud en el
trabajo, mientras que un 20% asegura que la empresa se preocupa

regularmente.
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» Analisis de respuestas de la encuesta sobre el nivel motivacional en
relacion al criterio de “Relacion” de la teoria ERC de Clayton Alderfer en
los colaboradores del area de mantenimiento del taller mecanico de la
empresa QUIMPAC S.A.

Figura 15

¢ Usted cree que la empresa fomenta el compafierismo y la unién entre los
trabajadores?

= NUNCA = CASINUNCA = REGULARMENTE = CASI SIEMPRE = SIEMPRE

Nota. elaboracion propia

La figura muestra que el 71% de los colaboradores considera que
regularmente la empresa fomenta el compafierismo y la unioén entre

los trabajadores, un 4% que casi siempre lo toma en cuenta.

Por otro lado, un 25% de colaboradores considera que casi hunca se
toma en cuenta la fomentacion del compafierismo y la union de los

mismos.
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Figura 16

¢ Usted considera que existe una buena comunicacion entre los trabajadores del
area y jefes inmediatos?

= NUNCA = CASINUNCA = REGULARMENTE = CASI SIEMPRE = SIEMPRE
Nota. elaboracion propia
La figura muestra que un 73% de colaboradores considera que casi
nunca existe una buena comunicacion entre los jefes inmediatos y

los colaboradores del area, mientras un 27% asegura que si existe
regularmente una buena comunicacion entre los mencionados.

Figura 17

¢, Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de sus

comparnieros y jefes?
14% .

= NUNCA = CASINUNCA = REGULARMENTE = CASI SIEMPRE = SIEMPRE

Nota. elaboracion propia

La figura muestra que un 65% de colaboradores considera que
nunca recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de sus
jefes y compafieros, un 21% que casi nunca recibe aquel
reconocimiento, mientras que un 14% que regularmente si reciben
un justo reconocimiento de parte de los mencionados.
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Figura 18

¢, Sus ideas para lograr un buen trabajo en equipo son escuchadas por sus
compareros?

= NUNCA = CASINUNCA = REGULARMENTE = CASI SIEMPRE = SIEMPRE

Nota. elaboracion propia

La figura muestra que el 73% de los colaboradores considera que sus
ideas para lograr un buen trabajo en equipo casi nunca son
escuchadas por sus compafieros, mientras un 27% considera que sus
ideas para lograr un buen trabajo en equipo si son regularmente

escuchadas por sus comparieros.

Figura 19

¢, Realizan reuniones grupales y tienen posibilidades de opinar y sugerir ideas
para el bienestar de la empresa?

s

= NUNCA = CASINUNCA = REGULARMENTE = CASI SIEMPRE » SIEMPRE

Nota. elaboracion propia

La figura muestra que el 67% de colaboradores considera que nunca
se realizan reuniones grupales y tienen posibilidades de opinar y
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sugerir ideas para el bienestar de la empresa, un 10% que casi hunca
se llegan a realizar, mientras que un 23% considera que si se realizan
reuniones grupales y que si tienen posibilidades de opinar y sugerir

ideas para el bienestar de la empresa.

Figura 20

¢La comunicacion con sus comparieros de trabajo es buena?

71%

= NUNCA = CASINUNCA = REGULARMENTE = CASI SIEMPRE = SIEMPRE

Nota. elaboracion propia

La figura muestra que el 71% de colaboradores considera que
regularmente la comunicacion con sus comparieros es buena, un 4%
gue casi siempre es buena, mientras que un 26% que casi nunca es

buena aquella relacién.

Figura 21

¢, Se siente animado al trabajar en equipo?

= NUNCA = CASINUNCA = REGULARMENTE = CASI SIEMPRE = SIEMPRE

Nota. elaboracion propia
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La figura muestra que el 78% de los colaboradores considera que
regularmente se siente animado de trabajar en equipo, mientras que un

22% considera que no siente casi nunca animado.

» Andlisis sobre el nivel motivacional en relacion al criterio de
“Crecimiento” de la teoria ERC de Clayton Alderfer en los
colaboradores del area de mantenimiento del taller mecéanico de la
empresa QUIMPAC S.A.

Figura 22

¢ Considera que trabajando con mucho esfuerzo tendré posibilidades de
progresar en la empresa?

B67%

= NUNCA = CASINUNCA = REGULARMENTE = CASI SIEMPRE « SIEMPRE

Nota. elaboracion propia

La figura muestra que un 67% de los colaboradores considera que
trabajando regularmente con mucho esfuerzo tendra posibilidades de
progresar en la empresa, un 27% que trabajando casi siempre con
mucho esfuerzo lograra el progreso, mientras un 6% considera que a

pesar de esforzarse no lograra progresar en la empresa.

45



Figura 23

¢ Siente que la empresa confia en su trabajo?

= NUNCA = CASINUNCA = REGULARMENTE = CASI SIEMPRE = SIEMPRE

Nota. elaboracion propia

La figura muestra que un 69% de los colaboradores considera que casi
nunca la empresa confia en su trabajo, mientras que un 31% considera

que la empresa si confia regularmente en su trabajo.

Figura 24
¢, Considera que la empresa se preocupa por su desarrollo

profesional?

= NUNCA « CASINUNCA = REGULARMENTE = CASI SIEMPRE = SIEMPRE

Nota. elaboracién propia

La figura muestra que un 82% de colaboradores considera que casi

nunca la empresa se preocupa por su desarrollo profesional, mientras
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qgue un 18% considera que de forma regular la empresa si se preocupa

por su desarrollo.

Figura 25

¢, Considera que tiene autonomia para tomar decisiones dentro de su area de
trabajo?

» NUNCA = CASINUNCA = REGULARMENTE = CASI SIEMPRE = SIEMPRE

Nota. elaboracion propia

La figura muestra que un 65% de colaboradores considera que casi
nunca tiene autonomia para tomar decisiones dentro de su area de
trabajo, mientras que un 35% considera que si tiene aquella autonomia

de forma regular.

» Resultados de la encuesta realizada a los colaboradores del area
de mantenimiento del taller mecanico de la empresa QUIMPAC

S.A. por variable, de acuerdo a la teoria ERC
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Tabla 2

Resultados de la encuesta (en nimeros), de acuerdo a la teoria ERC

VARIABLES
TEORIAERC RESPUESTAS - COLABORADORES DEL AREA DE MANTENIMIENTO
DISCONFORMES REGULAR CONFORMES
NUNCA CASINUNCA REGULARMENTE CASI SIEMPRE |SIEMPRE| TOTAL
VARIABLES [N i o y e
TEORIAERC CRECIMIENTO 0 108 77 16 3 204
Nro Total de encuestas 765

Nota. Resultados de la encuesta (en nameros) realizada a los colaboradores del area
de mantenimiento del taller mecanico de la empresa QUIMPAC S.A. por dimensién, de
acuerdo a la teoria ERC. (Elaboracion propia)

Tabla 3

Resultados de la encuesta (en porcentaje), de acuerdo a la teoria ERC

VARIABLES RESPUESTAS - COLABORADORES DEL AREA DE MANTENIMIENTO
DISCONFORMES REGULAR CONFORMES
NUNCA CASINUNCA REGULARMENTE CASI SIEMPRE |[SIEMPRE| TOTAL
vevoies [ BEmoR T oo T o T am T i T o T uoe
e 0 0 0 0 0 0
TEORIAERC CRECIMIENTO 0% 53% 38% 8% 1% 100%

Nota. Resultados de la encuesta (en porcentaje) realizada a los colaboradores del area
de mantenimiento del taller mecanico de la empresa QUIMPAC S.A. por dimensién, de
acuerdo a la teoria ERC.

3.2 Modelo de solucién propuesto

Propuestas de mejora:

1) Modelo de evaluacion de la motivacion 360°

2) Modelo propio basado en la teoria ERC de Clayton Alderfer

La investigacion muestra un nivel bajo con respecto a la variable motivacional

en colaboradores del area de mantenimiento del taller mecéanico de la

empresa QUIMPAC S.A., ya que mas de la mayoria de los trabajadores no se

encuentra conforme laborando en la empresa segun las respuestas de la

encuesta realizada, ya que no satisfacen sus necesidades de Existencia,

Relacion y Crecimiento tal como lo clasifica Clayton Alderfer a las necesidades

en su Teoria ERC.
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La propuesta mas importante para el area mencionada es que se implemente
una evaluacién de la motivacion para los colaboradores del area de
mantenimiento del taller mecanico, para determinar en qué estado se
encuentran los colaboradores, luego de ello ejecutar el modelo de motivacion,
basado en la teoria de Clayton Alderfer, donde se proponen charlas,
capacitaciones, mejoras de condiciones laborales, etc.

Donde el objetivo principal del modelo elaborado es que traiga consigo un
clima organizacional que sea positivo para los colaboradores del area
mencionada, y que los ayuden a ser mas productivos y se sientan felices de
trabajar en la empresa QUIMPAC, y de esta forma la empresa pueda cumplir
sus objetivos con respecto al area de mantenimiento, y se pueda implementar

atodas las areas en general.
Justificacion
1) Modelo de evaluacion de la motivacion 360°

Se decidio ejecutar el modelo de evaluacion de la motivacién 360°, debido a
gue hoy en dia no se tiene ningun registro de realizacién de evaluaciones de
motivacion en el area de mantenimiento del taller mecanico de la empresa
QUIMPAC S.A.

Los colaboradores del area de mantenimiento del taller mecanico seran
evaluados por todos sus supervisores quienes conforman su entorno en la

organizacion.

Entre los colaboradores evaluados se encuentran mecéanicos, operador de
cargador frontal mantenimiento, soldador, comprador técnico de servicios,
operario mecanico, tornero mecanico, dibujante técnico, y entre los
evaluadores; el superintendente de mantenimiento, supervisor mecanico,
planificador de mantenimiento y supervisor de unidades moviles, cabe
recalcar que este modelo de evaluacion es mas completo y si se llegase a
implementar arrojaria resultados mas especificos, debemos resaltar también
gue mientras mayor sea el nimero de evaluadores, se obtendran una mayor

fuente de fiabilidad de esta evaluacion.

49



Es necesario que luego de realizarse una evaluacion se le informe al
colaborador sus resultados obtenidos para que asi obtenga retroalimentacion

de como se ha venido desempefiando hasta el momento.

Asimismo, los criterios identificados en este modelo de evaluacion estan en
base a la teoria ERC (existencia, relaciones y crecimiento) de Clayton
Alderfer.

2) Modelo de motivacion propio basado en la teoria ERC de Clayton
Alderfer

Se optd por llevar a cabo un modelo propio de la motivacién relacionadas a la
teoria ERC de Clayton Alderfer, como propuesta para la mejora de la
motivacion de los colaboradores del area de mantenimiento del taller
mecanico de la empresa QUIMPAC S.A, en razon de que hoy en dia no existe
un modelo establecido con esta teoria, es decir no se ha aplicado en alguna
empresa, segun los antecedentes de tesis recopilados para este trabajo de

suficiencia.

En la investigaciobn que se esta presentando, podemos notar que los
colaboradores en cuanto a motivaciéon no solo se enfocan en un tema de un
sueldo fijo cada quincena o fin de mes, sino que los colaboradores buscan
algo mas de sus organizaciones, en este caso sentirse comodos y felices cada
vez que realizan su labor, y que la empresa pueda brindarle mejores

oportunidades tanto de desarrollo profesional con un clima laboral positivo.

En el presente trabajo de suficiencia se observd que en el area de
mantenimiento del taller mecénico de la empresa QUIMPAC S.A., existen
problematicas generalizadas, las cuales son: el cansancio por el trabajo fisico
diario, limitaciones de parte de los jefes inmediatos en cuanto a toma de
decisiones, y la falta de capacitacion especifica en el puesto de trabajo, las

cuales se pueden revertir.

Con respecto a la presentacion del modelo de motivacion propio se
relacionara los problemas identificados, con los criterios identificados en la
teoria ERC de Alderfer los cuales son: existencia, relaciones y conocimiento.

La mejora de estos tres factores logroé revertir aquel problema, generando una
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motivacion laboral positiva dentro del area de mantenimiento del taller

mecanico.

Tabla 4

Evaluacién de la motivacion, basado en la evaluacion 360°

Participantes en la propuesta de evaluaciéon de 360°

Encargada de dirigir la Colaboradores Evaluadores
evaluacion evaluados
Superintendente de - Mecanico Superintendente de

Mantenimiento - Soldador Mantenimiento
- Tornero Mecénico Supervisor Mecanico
- Dibujante Técnico Supervisor Unidades
- Operario Mecanico Méviles
- Operador de carga Planificador De
frontal de mantenimiento Mantenimiento

- Comprador técnico

de servicios

Nota. Evaluacion de la motivacion, basado en la evaluacién 360° (Elaboracién
propia)

Luego de detallar quienes seran los participantes de esta propuesta de
evaluacion de la motivacion, procedemos a describir como se calificaran los
criterios utilizados en el modelo de evaluacion 360° propuesto,
posteriormente se hard una breve descripcion de los criterios que se

usaran.
Los criterios en base a la teoria ERC de Clayton Alderfer son:

Tabla b

Criterios en base a la teoria ERC de Clayton Alderfer

Criterios Puntaje
Necesidades de Existencia 10
Necesidades de Relacién 10
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Necesidades de Crecimiento 10

Nota. Criterios en base a la teoria ERC de Clayton Alderfer (Elaboracién propia)

Tabla 6

Escala de evaluacion general

Alto A De 24 a 30 puntos
Encima del promedio B De 18 a 23 puntos
Promedio C De 13 a 18 puntos
Debajo del promedio D De 7 a 12 puntos
Insatisfactorio E De 1 a 6 puntos

Nota. Escala de evaluacién de motivacion (Elaboracion propia)

Tabla 7

Escala de evaluacion de los comportamientos

Siempre 5
Casi siempre 4
Regularmente 3
Casi nunca 2
Nunca 1

Nota. Escala de evaluacién de motivacion de los comportamientos (Elaboracion
propia)

A continuacion, se describe los criterios los cuales seran usados en la

propuesta de evaluacion de 360°

Tabla 8

Criterios los cuales seran usados en la propuesta de evaluacion de 360°

Necesidades de Existencia

Es el grupo de necesidades que engloba las necesidades materiales y
fisiolégicas del individuo: comer y dormir, la seguridad de su familia, ganar

dinero, llevar una vida cémoda, etc.
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Necesidades de Relacion

Es el grupo de necesidades que engloba las necesidades de tener relaciones
apropiadas con la familia, con los amigos, con los compafieros de trabajo.

Ser reconocido por tu comunidad, alcanzar cierto grado de fama, etc.

Necesidades de Crecimiento

Aqui se engloban las necesidades del individuo para alcanzar la realizacion
personal, tales como la consecucidén de metas, la percepcion de la propia

autoestima.

Nota. elaboracién Propia

Posteriormente se plantea un instrumento de apoyo que servira de ayuda

a la propuesta brindada, el cual es el siguiente:

Tabla 9

Instrumento de apoyo para la propuesta de evaluacion de motivacion 360°

Nombre del evaluador:

Puesto

Area

Datos del evaluado

Nombre del evaluado :

Puesto

Area

Instrucciones: en las columnas que indican el nivel de comportamiento
motivacional, seleccionar con un aspa (X), las acciones que aplica con

mayor frecuencia el colaborador evaluado.

S|CSR |A|N
FACTOR COMPORTAMIENTO

- Durante la jornada laboral, el colaborado
muestra una actitud positiva al realizar sus

Existencia| funciones.

- El colaborador se siente conforme con

las condiciones laborales que existen en
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el taller mecénico.

- El colaborador muestra debilidad o
cansancio fisico durante su jornada de

trabajo.

- Considera que el colaborador socializa
con sus compaferos de trabajo, para de
esa forma lograr en conjunto los

objetivos del area.

- El colaborador tiene libertad para tomar

L, decisiones en su turno de trabajo.
Relacion

- El colaborador tiene la capacidad para
comunicarse con sus supervisores

- Considera que el colaborador es
reconocido por cumplir correctamente su
trabajo.

- Considera que el colaborador esta
conforme con las capacitaciones que se le

dan en el turno de trabajo.

- Realiza sus funciones con el
minimo grado de error, para asi demostrar
gue merece ser promovido de su puesto

Crecimiento| de trabajo.

- El colaborador realiza las actividades de
su turno, cumpliendo con las politicas

establecidas en el area.

- Considera que el colaborador quiere un
trabajo que le permita aprender cosas

nuevas y desarrollar nuevas destrezas.

Nota. elaboracion propia

» Cabe resaltar que este instrumento de apoyo descrito en la tabla arriba

disefiada, servira para que los superintendentes de mantenimiento, supervisor
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mecanico, supervisor de unidades moviles y planificadores de mantenimiento

puedan ser participes de la propuesta a la hora de evaluar.

Esta evaluacion, se realizara cada inicio de mes (por lo general los dias lunes

a miércoles), a cargo del de los supervisores y con apoyo del area de

Recursos Humanos.

» Los resultados seran revisados y evaluados por los supervisores (por lo
general los dias lunes de la siguiente semana, luego de haber realizado la

evaluacion)

3.2.2 Propuesta de mejora de la motivacion

Figura 26

Propuesta de mejora de la motivacion en base a la Teoria ERC de Alderfer

PROPUESTA DE MEJORA DE LA MOTIVACION

VARIABLE

DIMENSIONES

DIAGNOSTICO

ACCIONES A REALIZAR

MOTIVACION

EXISTENCIA
Engloban
necesidades
materiales y
fisioldgicas del
individuo (comer,
dormir, seguridad en
la familia, salud)

Se logré identificar que
la mayoria (76%) de
colaboradores esta

conforme con respecto a
sus necesidades de

existencia, sin embargo

hay aspectos por
mejorar.

- Mejorar las condiciones de trabajo, como la
iluminacién, limpieza, temperatura,
ventilacion.

- Establecer pausas activas para dismunuir la
fatiga fisica.

- Implemetar programas de salud y bienestar
social.

RELACION
Tener relaciones
apropiadas con la

familia, con los

amigos, con los

compafieros de
trabajo,etc.

Se indentificé que mas
de la mitad (55%) de
colaboradores no estd
conforme con sus
necesidades de relacion.

- Establecer charlas semanales para escuchar
y proponer mejoras en el trabajo diario.

- Establecer reuniones por festividades

- Programar reuniones para festejar el logro
de objetivos cada fin de mes y premiarlos por
su buen desemperio

- Programar charlas para reforzar el aspecto
emocional, de autoestima, liderazgo y trabajo
en equipo

CRECIMIENTO
Alcanzar la
realizacién personal,
tales como la
consecucion de
metas, etc.

Se logré identificar que
mas de la mitad (54%)
de colaboradores no
esta conforme con
respecto a sus
necesidades de
crecimiento.

- Crear concursos internos para ocupar
puestos superiores

- Crear politicas de trabajo y manual de

funciones para que tengan muy en claro
cudles son sus labores y cuales son sus
objetivos.

- Talleres certificados con respecto a sus
funciones especificas.

Nota.Propuesta de mejora en base a la Teoria ERC de Alderfer (Elaboracion

propia)
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Figura 27

Modelo de motivacién — Teoria ERC (Alderfer)

QUIMPAC S.A
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MEJORA DE DE CHARLAS CERTIFICADAS
CONDICIONES
DE TRABAJO
DY @
PREMIOS POR EL CONCURSOS
DESEMPENO INTERNOS
& 4 &
\ J
||
MOTIVADOS COLABORADORES COMPROMETIDOS

RENDIMIENTOS

OPTIMOS

Nota. elaboracion propia
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3.2.2.1 A nivel de la dimensién de Existencia:

» Se propone mejorar las condiciones de trabajo

En coordinacion con el area de servicios generales, revisar en qué

medida se debe mejorar de iluminacion, limpieza, ventilacion, etc.

Luego de ello evaluar si:

luminacidon: se deben colocar mas fluorescentes en cada zona

del area de mantenimiento del taller mecanico y/o mejorar la
potencia de electricidad, asi como reubicar los fluorescentes en

zonas estratégicas para una iluminacion optima.

Limpieza: programar 3 horarios de limpieza; mafana, tarde y

noche, y se realizara antes de cada turno.

Ventilacion: mantener las ventanas siempre abiertas y evaluar
junto con el area de servicios generales si de acuerdo a la

necesidad del area, se puede construir otra ventana mas.

> Establecer pausas activas para disminuir la fatiga fisica

Se programaran 2 pausas activas diarias en el turno de trabajo
con una duracién de 5 minutos, estara a cargo de los supervisores
del area. Cuyo fin es reduccion de lesiones, disminucién del riesgo
cardiovascular, mayor concentracion y un metabolismo mas

activo.

Se realizara de la siguiente manera:
Cabeza y cuello: Mover la cabeza hacia adelante y hacia atras,
luego de derecha a izquierda y terminar mirando de un lado a otro,

girando el cuello despacio.

57



Brazos: Abrir los brazos completamente hacia los lados y
cerrarlos en un abrazo, procurando sobreponer un brazo diferente
en cada repeticion. Luego estirar los brazos y mover las palmas

de las manos hacia arriba y hacia abajo.

Piernas: Realizar el mismo movimiento que se hace al caminar
sin avanzar ni moverse del sitio, elevando las rodillas y moviendo

los brazos de manera mas contundente.

Espalda: Abrir ligeramente las piernas, poner las manos en la
cintura e inclinarse hacia adelante y hacia atras. Después, realizar

movimientos hacia ambos lados.

El horario de los colaboradores consta de 8 horas en total, incluida

en ellas, 45 minutos de refrigerio.

En el turno de la mafiana:
La primera pausa activa se realizara antes del turno de trabajo
(7:00am)

La segunda 1 hora antes del refrigerio (12:00pm)

En el turno de la tarde/noche
La primera pausa activa se realizara antes del turno de trabajo
(3:00pm)

La segunda 1 hora antes del refrigerio (8:00pm)

Implementar programas de salud y bienestar social
En coordinaciéon con el area de Bienestar Social, Recursos

Humanos y Salud Ocupacional, programar cada fin de mes;

campafas de vacunacién (se viene realizando).
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Responsable: Tatiana Solérzano (Medico ocupacional de la
empresa)

Asi como campafias sobre el estrés laboral, prevencién de
violencia en el trabajo, nutricion, suefio saludable, etc. Estas
camparfas se daran por la plataforma Microsoft Teams de forma

virtual.

Responsable: Stefany Flores (Asistente de Bienestar Social)

3.2.2.2 A nivel de la dimensién de Relacion

>

>

Establecer reuniones semanales para escuchar y proponer

mejoras

Se establecera cada viernes de la semana una reunidén sobre
propuestas y mejoras del trabajo diario

Con una duracion de 20 a 30 minutos, luego del turno de trabajo.

Con el fin de que los colaboradores tengan la oportunidad de
expresar sus opiniones con respecto al trabajo diario, a que
tengan la opcibn de comentar sus ideas innovadoras y/o
simplemente escuchar las de sus compafieros, para
compartirlas o refutarlas, todo ello con el objetivo de tener una
visibn mas amplia sobre la problematica del area y junto a ellos

tomar decisiones para mejorar el rendimiento en el area.

Establecer reuniones por festividades

Se organizara en el area, reuniones por festividad, por ejemplo;

dia del padre, fiestas patrias, navidad.
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e Una reunibn para agasajar a los colaboradores,
independientemente de alguna festividad que pueda organizar

la empresa en general.

e El objetivo es seguir fomentando la union, el trabajo en equipo y
la camaraderia entre los colaboradores del area.

» Programar reuniones para festejar el logro de objetivos

e Se establecerd cada fin de mes, premiaciones a los
colaboradores por su desempefio.

e Se les felicitara por los objetivos logrados del area y de la
empresa en general.

e Se les proporcionara vales de sal e hipoclorito de sodio (lejia),
gue es lo que produce la empresa, ademas de la opcién de elegir
su dia de descanso, en caso sea elegido entre los mejores
colaboradores del mes.

e Se realizard por lo general los dias sabados, cada fin de mes, a

las 3:15 pm

» Programar charlas mensuales sobre motivacion laboral,

liderazgo y trabajo en equipo

e Se establecera cada fin de mes una charla psicolégica sobre
motivacion laboral, liderazgo y trabajo en equipo a cargo de la
psicologa organizacional de la empresa, Viviana Morocho.

e Dirigido no solo a los colaboradores sino también a los
supervisores y jefes del area.

e Con una duracién de 40 minutos, al finalizar la jornada laboral
en general los dias viernes, dependiendo de cada mes puede

variar el dia exacto de la realizacion de la charla.
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Todo ello con el fin de que los colaboradores sientan ese apoyo
y preocupacion de parte del area para mejorar en cada uno de

aguellos aspectos y traer consigo un mejor desempefio laboral.

3.2.2.3 A nivel de la dimensién de Crecimiento

> Crear concursos internos para ocupar puestos superiores

Cada vez que exista una renuncia en algun puesto, o se abra
una vacante nueva, por necesidad de la produccién (por
ejemplo, un supervisor de soldadura), se dara prioridad a los
colaboradores que pertenezcan a la empresa y estén haciendo
un buen desempefio en ese cargo, y como segunda opcién a
alguien externo si asi lo ameritara la situacion.

Se evaluara a los colaboradores cada periodo, de acuerdo al
tiempo de contrato que tengan (3 meses o 6 meses), con el

siguiente criterio:

1. Debajo de su rendimiento habitual
2. Cumple con lo esperado

3. Labor muy destacada

Al tener el criterio establecido para los colaboradores, se tomara
en cuenta al colaborador con mejor desempefio y rendimiento,
aguella decision partird de los supervisores y el superintendente

del area.

Crear politicas de trabajo y manual de funciones

Con apoyo del area de Recursos Humanos, se creara las
politicas de trabajo y manual de funciones de los colaboradores
del &rea de mantenimiento del taller mecanico, para que tengan

muy en claro cuales son sus labores y funciones.
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e Asimismo, se elaborarda un organigrama del area de
mantenimiento del taller mecanico para tener conocimiento de
quienes, y cuantos laboran en el area y en qué turnos
desempeiian su trabajo.

e De esa forma se agilizara el desarrollo de actividades, donde el
colaborador tendra claro cuales seran los objetivos del area y
hacia donde se quiere llegar en un determinado tiempo.

» Talleres de capacitacion certificados

e Programar talleres de capacitacién para los colaboradores del
area de mantenimiento en base a las funciones que desempefian
a diario.

e Estas se daran cada quincena, una vez por mes. Por lo general
los dias sdbados y domingos (3:30 pm), con una duracion de 1
a 2 horas, seran transmitidas via Teams, para aquellos
colaboradores que no puedan asistir.

e Se emplearan temas principalmente sobre “soldadura
especializada” y “mecanica de produccion” que sean aplicables
al area.

e Y van a ser dictados por los mismos supervisores especialistas

del tema.

A continuacion, se presentan los cronogramas de actividades a realizar
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Figura 28

Cronograma de actividades Octubre — 1ra Quincena

2021
V|iS|D|L|M|[K|]J|V|[S|D|L[M|K[J|V]|S|D
ACTIVIDADES: Octubre S A A R A R A A R A R A A
S|S|S|S|Q|Q|Q|IS(S|Q|S|S|S[S|]|8]R
S22 (=232 (=(3|3|=(=213|3|2]|3
1ra Quincena 8 8 8 g 8 8 '5 8 g 8 pa g 3 : ﬂ S
Fecha de inicio Fecha de fin
Aplicacion de la evaluacion de motivacién 360° 4/10/2021 6/10/2021
Reunién semanal sobre trabajo 8/10/2021 8/10/2021
Resultados de la evaluacién de motivacion 360° 11/10/2021 11/10/2021
Reunién semanal sobre trabajo 15/10/2021 15/10/2021
Taller de capacnacpn sobre trabajo deln?ecanlcel, de 16/10/2021 16/10/2021
banco y uso del cepillo, y taladro mecénico I. (Sabado)
Taller de capacnacpn sobre trabajo delmecanlca dg 17110/2021 17110/2021
banco y uso del cepillo, y taladro mecénico I. (Domingo)
Nota. elaboracion propia
Figura 29
Cronograma de actividades Octubre — 2da Quincena
2021
LIM|K[I|[V]|]S|D[LI[M|K]|]JI|[VI[S|D
Octubre
ACTIVIDADES:
N N N N N N N N N N N N N N
sielslelslelsle|sle|g|e|9|¢S
2da Quincena 2 2 8 &' g Q § ﬁ 8 R g & % ('Ff;
Fecha de inicio | Fecha de fin
Campafia sobre estrés laboral (virtual) 21/10/2021 21/10/2021
Reunién semanal sobre trabajo 22/10/2021 22/10/2021
Charla mensue}l para sobrg motlvacpn laboral, liderazgo 27110/2021 27110/2021
aspecto emocional y trabajo en equipo.
Reunién semanal sobre trabajo 29/10/2021 29/10/2021
Reunién y premiacion por objetivos logrados del mes 30/10/2021 30/10/2021

Nota. elaboracion propia
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Figura 30

Cronograma de actividades Noviembre - 1ra Quincena

2021
LIM|K|J[V|]S|D|IL|{M]K|J|[V]S|D|L
NOVlembre I I - - - — I - - - — — I - -
ACTIVIDADES: s|s|slels|s|ele|ls|s|e|8|[8|8]8
S|l |8 |88 Q)] |8 8|
Slafd g s (=g q2(=(4|q(=2(414
1ra Quincena S|8|8|3|18[8|5(|8|8|S|=|S|a8|3]|13
Fecha de inicio Fecha de fin
Aplicacién de la evaluacién de motivacién 360° 1/11/2021 3/11/2021
Reunién semanal sobre trabajo 5/11/2021 5/11/2021
Resultados de la evaluacion de motivacion 360° 8/11/2021 8/11/2021
Reunién semanal sobre trabajo 12/11/2021 12/11/2021
TaI/Ier de capacitacion sobre soldadura universal I. 13111/2021 13/11/2021
(Sébado)
TaIIer. de capacitacion sobre soldadura universal I. 14/11/2021 14/11/2021
(Domingo)
Nota: elaboracion propia
Figura 31
Cronograma de actividades Noviembre — 2da Quincena
2021
M{K]J]J[V]S[D]JL[M]K[J]V]|S|D]L|M
Noviembre A|ld|lad |l ]la|alala]|a]la]a|a]a]a
ACTIVIDAD g|lels|els|elels|e|ls|e|s8|e8|8]|8
A T A VA N O VA Y A
- - - - - - - - - - - - - - -
AR R R R R = B B
2da Quincena SIS|S|12|RIJ[N|Q|I (8|8 |RN|Q|R|8B
Fecha de inicio | Fecha de fin
Campafia sobre nutricion (virtual) 18/11/2021 18/11/2021
Reunion semanal sobre trabajo 19/11/2021 19/11/2021
Charla mensugl para sobrg motlvacpn laboral, liderazgo 22111/2001 22111/2001
aspecto emocional y trabajo en equipo.
Reunién semanal sobre trabajo 23/11/2021 23/11/2021
Reunidn y premiacion por objetivos logrados del mes 25/11/2021 25/11/2021

Nota. elaboracion propia
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3.3.

X/
L X4

Resultados

Beneficios Obtenidos

A nivel de la variable Existencia:

Se corrigid, mejoré e implementd unas mejores condiciones en el lugar de
trabajo, se logré una mayor satisfaccién y una sensacion de bienestar de
los colaboradores del area de mantenimiento del taller mecéanico, que trajo
COmo consecuencia una mayor motivacion para trabajar en el dia a dia,
ya que los colaboradores manifestaron que, al trabajar en las mejores

condiciones, pueden tener un rendimiento superior.

En coordinacién con los supervisores y los mismos colaboradores luego
de las reuniones semanales se determing realizar los cambios en lugares
estratégicos sugeridos por ellos, se logré mejorar la iluminacion,

ventilacion y limpieza.

Gracias a las pausas activas, los colaboradores se sintieron mas relajados
al entrar y a la mitad del turno, ademas que mejoro el ambiente de trabajo,
esto disminuyé en gran manera la probleméatica del frecuente esfuerzo

fisico que aquejaban los colaboradores.

Luego de haberse implementado los programas de salud y charlas a cargo
de bienestar social, los colaboradores tuvieron una percepcion muchas
mas positiva de la empresa con respecto a sus necesidades de existencia

(salud, bienestar en el trabajo, etc.).

A nivel de la variable Relacién:

Se logré incrementar la comunicacion entre los colaboradores y sus
comparieros, asi como también con sus supervisores, el trato entre ellos

fue mucho mas amical, siempre manteniendo el respeto debido.

Los supervisores desarrollaron también empezaron a confiar mas en los
colaboradores, es decir dejaron que ellos tomen mayores decisiones en
los turnos diarios.
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Gracias a las reuniones semanales entre los colaboradores se pudieron
proponer mejoras en cada turno de trabajo, asi como el expresar su sentir

del dia a dia.

Las charlas mensuales sobre motivacion laboral, liderazgo y trabajo en
equipo ayudaron tanto a los colaboradores como supervisores a darse
cuenta que realmente siendo un equipo lograrian los objetivos, asimismo
se obtuvieron mayores conocimientos acerca de los tipos de liderazgo,

estrategias de trabajo en equipo.

Al establecerse reuniones por festividades y premiarlos cada fin de mes,
esto fue uniendo mas a los colaboradores, haciendo que ellos mismos
sientan que son un equipo al organizarse y que Sus supervisores se
preocupan por mantenerlos motivados. No solo se esforzaban por recibir
algun premio a fin de mes, sino que se unieron en conseguir los objetivos,

para todos al final sean premiados y felicitados.

A nivel de la variable Crecimiento:

Se logro reducir la incomodidad que tenian los colaboradores del area
de mantenimiento del taller mecénico con respecto a que la empresa
no se preocupaba por su desarrollo profesional, ya que luego de la
implementacion de los talleres y programas, los colaboradores sintieron
gue empezaban a aprender nuevas cosas con respecto a sus funciones

diarias.

En primer lugar, se cre0 politicas de trabajo y manual de funciones con
el apoyo del area de Recursos Humanos, para que tengan muy en claro
cuales son sus labores, cuales son sus objetivos con respecto al area,
y hacia donde deben apuntar, para lograr los objetivos de la empresa

en general.

Al implementarse los talleres certificados con respecto a sus funciones

especificas, los colaboradores empezaron a adquirir mayores
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conocimientos que los ayudaron a realizar de una mejor manera sus
labores.

Al crearse concursos internos en el area para ocupar puestos
superiores, los colaboradores empezaron a demostrar un mayor
compromiso, mayores ganas de trabajar y a dar mas del 100% en cada
jornada laboral, con el fin de ocupar un puesto superior que les permita

seguir creciendo profesionalmente.
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CONCLUSIONES

1. En este trabajo de suficiencia profesional se propuso un plan de mejora
de la motivacion en los colaboradores del area de Mantenimiento del
Taller Mecénico de la empresa QUIMPAC S.A., Callao, ya que los
colaboradores manifestaron presencia de deficiencias, carencias y
limitaciones en la gestion de la motivacion en cada una de las
dimensiones de existencia, relacidon y crecimiento con respecto a la
teoria ERC de Clayton Alderfer.

2. En este trabajo de suficiencia profesional se realizé el diagnéstico de
las necesidades de existencia en los colaboradores del area de
Mantenimiento del Taller Mecanico de la empresa QUIMPAC S.A.,
Callao, en el cual se determind a través del andlisis de la encuesta
realizada, que en el area de Mantenimiento del Taller Mecénico de la
empresa QUIMPAC S.A. existe una mayoria (76%) que si esta de
acuerdo con respecto a sus necesidades de existencia que le ofrece la
empresa, sin embargo manifestaron que aun hay cosas por corregir y

mejorar en el area de mantenimiento.

3. En este trabajo de suficiencia profesional se realizé el diagndstico de
las necesidades de relaciébn en los colaboradores del area de
Mantenimiento del Taller Mecénico de la empresa QUIMPAC S.A.,
Callao, en el cual se determin6 a través del analisis de la encuesta
realizada, que en el area de Mantenimiento del Taller Mecéanico de la
empresa QUIMPAC S.A. existe una mayoria que no esta de acuerdo
con respecto a sus necesidades de relacion que le ofrece la empresa,
ya que manifestaron que existe poca y/o nula comunicacion entre los

propios comparieros y los colaboradores con sus supervisores.
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4. En este trabajo de suficiencia profesional se realizé el diagnéstico de
las necesidades de crecimiento en los colaboradores del area de
Mantenimiento del Taller Mecanico de la empresa QUIMPAC S.A.,
Callao, en el cual se determind a través del andlisis de la encuesta
realizada, que en el area de Mantenimiento del Taller Mecénico de la
empresa QUIMPAC S.A. existe una mayoria que no esta de acuerdo
con respecto a sus necesidades de crecimiento que le ofrece la
empresa, ya que manifestaron que no se preocupan por su desarrollo

profesional y que no tenian oportunidad de crecer dentro de ella.
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RECOMENDACIONES

1. En base a los resultados recogidos en el presente trabajo de
suficiencia profesional, se recomienda tanto a los supervisores del
area de mantenimiento como al 4rea de Recursos Humanos, realizar
una evaluacién 360° en base a la motivacibn mensualmente, luego
aplicar el modelo basado en la Teoria ERC de Clayton Alderfer
establecido en este trabajo, que nos permita motivar a los
colaboradores del area de mantenimiento del taller mecanico en cada
uno de las dimensiones mencionadas en este trabajo, como son las

necesidades de existencia, relacion y crecimiento

2. Conrespecto a los resultados de la dimension de existencia, nos dimos
cuenta que la mayoria de colaboradores estan de acuerdo con su
beneficios sociales, asi que se recomienda a los supervisores del area
de mantenimiento como al area de Recursos Humanos, seguir por ese
camino, aun asi se debe mejorar las condiciones de trabajo, ya que
era uno de los motivos de los cuales se aguejaban los colaboradores,
se recomienda aplicar mejoras en la iluminacion, limpieza, ventilacion
del lugar de trabajo, asi como establecer pausas activas para disminuir
la fatiga fisica e implementar programas mensuales relacionadas a la

salud y bienestar social del colaborador.

3. Con respecto a los resultados de la dimension de relacion, nos
pudimos dar cuenta que la mayoria de colaboradores aquejaba mucho
problemas con respecto a esta dimensién, se recomienda a los
supervisores del area de mantenimiento como al area de Recursos
Humanos, establecer reuniones semanales para escuchar y proponer
mejoras en el trabajo diario, asi como programar reuniones por
festividades, también establecer reuniones para festejar el logro de
objetivos cada fin de mes y premiarlos por su buen y correcto

desempeiio en el dia a dia, por ultimo programar charlas para reforzar
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el aspecto emocional, de autoestima, liderazgo y trabajo en equipo que

tenga como fin un aumento de la motivacion de parte del colaborador.

Con respecto a los resultados de la dimension de crecimiento, nos
dimos cuenta que los colaboradores en su mayoria, deseaban crecer
en la organizacion es por ello que se recomienda a los supervisores
del area de mantenimiento como al area de Recursos Humanos, crear
concursos internos para ocupar puestos superiores, asi como crear
politicas de trabajo y manual de funciones para que tengan muy en
claro cuales son sus labores y cuales son sus objetivos, por ultimo,
programar talleres certificados con respecto a las funciones

especificas que realizan en el dia a dia.
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Figura 32

ANEXOS

Encuesta, basada en la teoria de Clayton Alderfer

VARIABLE | DIVENSIONES | ITEM PREGUNTAS CRITERIOS
1 |éiLaempresale brinda un plan de salud, vacaciones y otros beneficios que por ley le corresponde?
- Condiciones laborales
2 [¢Considera que el ambiente de trabajo es adecuado?
- Estabilidad en el puesto
EXISTENCIA 3 |iConsidera que en la empresa se realizan despidos frecuentes? ) P
de trabajo
- Politicas y normas
4  |¢Considera que laempresa se preocupa por su seguridad y salud en el trabajo? establecidas por la
empresa
M . - L, . 5 .
o 5 [¢Usted cree que laempresafomenta el compafierismo y la union entre los trabajadores? _Socializacién con
. . L . . . . ’ compafieros de trabajo
6 [¢Usted considera que existe una buena comunicacion entre los trabajadores del dreay jefes inmediatos? p- loy
T superiores
| 7  |éiConsidera que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de sus compaiieros y jefes?
\' RELACION o, . ) - Aceptacion como
8 |éLacomunicacidn con sus compafieros de trabajo es buena? . .
A miembro activo del grupo
C 9  |¢Se siente animado al trabajar en equipo? de trabajo
I 10 |éSusideas para lograr un buen trabajo en equipo son escuchadas por sus comparieros? - Mejoras del trabajo en
0 equipo
N 11 |éRealizan reuniones grupalesy tienen posibilidades de opinar y sugerir ideas para el bienestar de la empresa?
. . . P - Trabajo en si mismo.
12 |¢Considera que trabajando con mucho esfuerzo tendra posibilidades de progresar en la empresa?
- Reconocimiento por
| ¢ baio? trabajos bien realizados
13 |éSiente que la empresa confia en su trabajo?
CRECIMIENTO L2 erEg £ I
- Crecimiento
14 |iConsidera que la empresa se preocupa por su desarrollo profesional? profesional
- Libertad para tomar
15 [¢Considera que tiene autonomia para tomar decisiones dentro de su area de trabajo? decisiones

Nota. Elaboracion propia
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Figura 33

Resultados de la encuesta realizada

N° PREGUNTAS NUNCA Nﬁﬁ?l RTAGEEI_‘:‘R SISIGIEFI SIEMPRE RESTPOUTEASI'_I'/
b b w - b b b w
1 |¢Laempresa le brinda un plan de salud, vacaciones y otros beneficios que por ley le correspondg 0 1 36 13 1 51
2 |¢Considera que en la empresa se realizan despidos frecuentes? 1 39 10 1 0 51
3 |¢Considera que el ambiente de trabajo es adecuado? 0 9 33 2 51
4 |¢Considera que la empresa se preocupa por su seguridad y salud en el trabajo? 0 10 39 1 51
5 |¢Usted cree que la empresa fomenta el compafierismo y la unién entre los trabajadores? 0 12 35 4 0 51
6 |¢Usted considera que existe una buena comunicacion entre los trabajadores del area y jefes inmg 0 36 13 2 0 51
7 |¢Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de sus compafieros y jefes? 32 10 8 1 0 51
8 |¢Sus ideas para lograr un buen trabajo en equipo son escuchadas por sus compafieros? 1 36 13 1 0 51
9 |¢Realizan reuniones grupales y tienen posibilidades de opinar y sugerir ideas para el bienestar de| 33 5 13 0 0 51
10 [¢La comunicacién con sus comparieros de trabajo es buena? 0 12 35 4 0 51
11 |¢Se siente animado al trabajar en equipo? 0 11 38 2 0 51
12 [¢Considera que trabajando con mucho esfuerzo tendra posibilidades de progresar en laempresal 0 2 33 13 3 51
13 |¢Siente que la empresa confia en su trabajo? 0 34 16 1 0 51
14 |¢Considera que la empresa se preocupa por su desarrollo profesional? 0 40 10 1 0 51
15 [¢Considera que tiene autonomia para tomar decisiones dentro de su area de trabajo? 0 32 18 1 0 51

Nota. Resultados de la encuesta realizada, analizada en Microsoft Excel (Elaboracion

propia)

Figura 34

Encuesta realizada en Google formularios lera seccion

Mantenimiento del Taller Mecanico de la empresa QUIMPAC S.4°

Titulo de imagen

Quimpac

Nota. Elaboracion propia

ENCUESTA A LOS COLABORADORES DEL
AREA DE MANTENIMIENTO DEL TALLER
MECANICO DE LA EMPRESA QUIMPAC S.A.

i .

3

Objetive de la encuesta: "Proponer un plan de mejora de la motivacion en los colaboradores del drea de
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Figura 35

Encuesta realizada en Google Formularios 2da seccion

Universidad Nacional Tecnologica de Lima X
Sur

Esta es una encuesta elaborada por Danny David Morales Feijoo, bachiller en Administracion de Empresas de la
Universidad Tecnolégica de Lima Sur, para sustentar el titulo profesional por trabajo de suficiencia.

Titulo d...

UNTELS

Nota. Elaboracién propia

Figura 36

Encuesta realizada en Google Formularios 3era seccién

Seccion 3 de 7

Estimado colaborador, agradecemos su
apoyo con el termino de la encuesta.

»¢

Descripcion (opcional)

Después de la seccion 3 Ir a la siguiente seccidn -

Seccion 4 de 7

A continuacion se presentaran las siguientes
preguntas, con respecto a los siguientes
criterios:

¥4

- Condiciones laborales
- Estabilidad en ¢l puesto de trabajo
- Politicas y normas establecidas por lz empresa

Nota. Elaboracién propia
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Figura 37

Encuesta realizada en Google Formularios 4ta seccion

Seccion 5de 7

A continuacion se presentaran las siguientes

preguntas, con respecto a los siguientes
criterios:

- Socializacién con compafieros de trabajo y supericres
- Aceptacidn como miembro activa del grupo de trabajo
- Mejoras del trabajo en equipo

Nota. Elaboracién propia

Figura 38

Encuesta realizada en Google Formularios 5ta seccién

Seccion 6de 7

A continuacion se presentaran las siguientes *

preguntas, con respecto a los siguientes
criterios:

- Trabajo en si mismo.

- Reconocimiento por trabajos bien realizados
- Crecimiento profesional
- Libertad para tomar decisiones

Nota. Elaboracién propia

W
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