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Resumen

Hoy en dia la motivacién laboral se ha vuelto un factor muy importante para
el sector empresarial, provocando el nivel de desempefio de los
colaboradores, si el personal se encuentra motivado tendra un alto indice
de desempefio y mejora de la productividad, por lo contrario, la
productividad de la misma se verd afectada. La presente investigacion se
realiz6 en la empresa repuestos y taller MULTIMOTORS durante el periodo
2020, con el objetivo proponer un plan de acciones dirigido a potenciar la
motivacion laboral para el mejoramiento del desempefio laboral de los
trabajadores del area de ventas. Se emplearon métodos y técnicas de
investigacion como la encuesta, entrevista y observacion con la finalidad de
recopilar informacion para poder realizar el diagnéstico causal del problema
y poder establecer a partir de sus resultados las acciones de mejora. De
manera general se establecen como principales causales: insuficientes
procedimientos y estrategias que favorezcan un liderazgo positivo,
predominio de un ambiente laboral que no facilita la motivacién y el buen
desempefio de los colaboradores, la organizacion del trabajo no potencia
una adecuada motivacion ni el desempefio de los trabajadores y existe falta
de reconocimiento a los colaboradores por el resultado de su trabajo y el
horario de receso. El plan de acciones se estructur6 de acuerdo con las
acciones que se presentan por los problemas ocasionados, se establecen
metas que deben de ejecutarse en un tiempo determinado por los
responsables, con la finalidad de lograr los objetivos establecidos con los
recursos y las personas a cargo, encaminado a potenciar la motivacion
laboral para mejorar el desempefio de los trabajadores.

Motivacion Laboral Desempefio Productividad
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Abstract

Nowadays work motivation has become a very important factor for the business
sector, causing the level of performance of employees, if the staff is motivated
they will have a high performance index and improved productivity, on the
contrary, the Productivity of it will be affected. Human beings in general need
different methods of motivation to achieve their goals and objectives. This
research was carried out in the MULTIMOTORS workshop company during the
2020 period, with the aim of proposing an action plan aimed at enhancing work
motivation to improve the work performance of workers in the sales area.
Research methods and techniques such as the survey, interview and observation
were used in order to collect information to be able to make the causal diagnosis
of the problem and to be able to establish improvement actions based on its
results. In general, the main causes are: insufficient procedures and strategies
that favor positive leadership, predominance of a work environment that does not
facilitate motivation and good performance of employees, work organization does
not promote adequate motivation or the performance of the workers and there is
a lack of recognition of the collaborators for the result of their work and the break
time. The action plan was structured according to the actions that arise due to the
problems caused, goals are established that must be executed in a certain time
by those responsible, in order to achieve the objectives established with the
resources and the people in charge. , aimed at enhancing work motivation to
improve worker performance.

Motivation Work Perfomance Productivity
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

Uno de los problemas que se da actualmente en la sociedad en general y
en las empresas por los cambios culturales y econémicos, es la afectacion
de las relaciones sociales y la relacion entre personas y empresas. Se
observa notablemente el crecimiento econdmico en las organizaciones que
influye la competencia entre el personal, la sociedad del siglo XXI requiere
de un sistema ético con organizaciones emprendedoras que se ajuste a las
necesidades de los tiempos actuales, elaborando estrategias que influyan
y ayuden a los trabajadores a que eleven su desempeiio en las actividades
y responsabilidades con servicio de calidad y profesionalismo en la
organizacion.

El sistema organizacional es un elemento basico que tiene relacion entre la
empresa y sus colaboradores, se ha realizado un sin nimero de estudios
sobre la motivacion y su influencia en el comportamiento humano.

Es importante que las organizaciones le propicien un ambiente de trabajo
adecuado con todos los recursos materiales y técnicos a los colaboradores,
si el personal se encuentra motivado produce mas y tendra un resultado
Optimo; no obstante, si no existe motivacion y un buen clima laboral, el
rendimiento del personal sera bajo.

La motivacion es diferente en cada individuo puesto que las necesidades
varian de wuna persona a otra, ya que esto provoca distintos
comportamientos, por esta razon es imprescindible conocer las
necesidades y metas de cada trabajador, para retribuir una motivacion
efectiva para mejorar sus actitudes y comportamientos.

La motivacion es importante en desempefio de los colaboradores para
aumentar la productividad en las actividades establecidas, también es

importante considerar las ideas y opiniones de los colaboradores para



conocer como se sienten, de alguna forma esto mejora y ayuda al
desempefo laboral. El vinculo entre estas dos variables (motivacion y
desempeiio) es que los empleados se encuentren en un adecuado puesto
de trabajo en la organizacion. Para alcanzar una apropiada iniciativa en el
colaborador, deben de existir normas y politicas justas con una cultura
organizacional que favorezca la comunicacién y toma de decisiones para
obtener como resultado un alto grado de motivacion y un buen desempefio.
Las organizaciones deben de hacer sentir a sus colaboradores que desde
su ingreso su buen desempefio serd recompensado, esto proporcionara
gue los colaboradores tengan un buen desempefo y cumplan con las metas
establecidas por la empresa.

Hoy en dia muchas de las empresas no han tomado importancia el gran
factor que implica la motivacion con el desempefio y esto los ha
encaminado a un déficit de produccion, por ello se ha comenzado a
indagado a profundidad las formas y métodos para conservar y atraer el

recurso humano.

Ubicacion del problema en un contexto

La motivacion laboral en el sector automotriz ecuatoriano, ha sido una
constante causa de incertidumbre en las empresas que ha estado presente
durante varios afios, muchos directivos se cuestionan si en realidad se
debe invertir en la motivacién, y otros no le dan importancia a este tema.
Es evidente que en el Ecuador son escasas las empresas de este sector
que buscan en la motivacién un resultado 6ptimo para sus problemas
comerciales.

Por esta razén muchas empresas dejan a un lado este tema porque creen
que invertir en la motivacion es un gasto incensario, ya que creen que es
imposible motivar individualmente a los colaboradores, cada individuo es
diferente, a cada uno le motivan cosas diferentes, puede que a uno le
motive un incentivo econémico y a otro le motive las capacitaciones

constantes.



Situacion conflicto

La empresa repuestos y taller Multimotors, se encuentra ubicada en los
Rios #933-935 entre Hurtado y Vélez, Guayaquil- Ecuador. Esta
microempresa cuenta con 7 colaboradores y dentro de las actividades que
esta desempefia se encuentra la venta al por mayor y menor de repuestos
automotrices, mantenimientos preventivos y correctivos de vehiculos.
Repuestos y taller Multimotors es una microempresa con casi 9 afos en el
mercado ecuatoriano, no dispone de un departamento de talento humano,
por lo cual el administrador es el encargado de llevar a cabo el control y
supervision de la microempresa en general.

En relacion con la motivacion laboral y su influencia en el desempefio de
los colaboradores se aprecia las siguientes insuficiencias:

e Existe un decrecimiento de ventas desde hace un afio, los
colaboradores no cumplen con los objetivos y metas establecidas a
pesar de que existe variedad de productos a la venta.

e La falta de capacitaciones e incentivos produce un malestar en los
colaboradores teniendo como resultado una reduccion en ventas y
una mala atencion a los clientes.

Un cliente insatisfecho genera referencias negativas del establecimiento,
esto crea una disminucidon en nuevos clientes, pérdidas en las ventas y

abandono de clientes potenciales.

Tabla 1: Conflicto
Causas Consecuencias
No existe reconocimiento Desinterés laboral
a los logros
Limitada comunicacién Se afecta la eficiencia y
con los jefes calidad de trabajo
Escasez de Poca preparacion en
capacitaciones ventas que afectan el
desempeiio laboral y el
cumplimiento de las
metas.

Nota: Elaboracion propia




Delimitacion del problema

Campo: Administracion de microempresas
Area: Ventas
Aspecto: Motivacion laboral, desempefio laboral

Tema: Plan de motivacion laboral, para el personal del area de ventas

de repuestos y taller Multimotors, de la ciudad de Guayaquil.

Formulacion del problema

¢, Cémo mejorar la motivacion laboral de los trabajadores del area de ventas
de repuestos y taller Multimotors, para el mejoramiento de su desempefio
laboral, ubicada en la ciudad de Guayaquil, provincia del Guayas, en el
periodo fiscal 20207

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo general

Proponer un plan de acciones dirigido a potenciar la motivacion laboral para
el mejoramiento del desempefio laboral de los trabajadores de repuestos y

taller Multimotors.

Objetivos especificos

e Caracterizar desde el punto de vista cientifico la motivacion laboral

para el mejoramiento del desempefio de los colaboradores.

e Determinar las causas que han generado insuficiencias o falta de

motivacién laboral en los trabajadores de repuestos y taller Multimotors.

e Elaborar un plan de acciones dirigido a potenciar la motivacion

laboral de los trabajadores de repuestos y taller Multimotors.



Justificacién e importancia

Esta investigacion tiene como finalidad definir el importante rol que cumple la
motivacién en los empleados, y como esto influye de forma eficaz y eficiente en
el desempefio de las tareas asignadas diariamente, que conlleve obtener un
excelente equipo de ventas generador de mayores ingresos para satisfacer al
cliente y fidelizarlo con la empresa.

Es primordial que el cliente interno cuente con una formacion apta y un alto nivel
de satisfaccion e integraciébn generando un buen clima laboral, que se vera
reflejado en su productividad.

La propuesta de implementar un plan de motivacion laboral para mejorar el
desempeiio de los empleados tiene como beneficiario al departamento de ventas
y a los clientes externos de la empresa mejorando la rentabilidad de la misma y
cumpliendo con los objetivos propuestos.

Para esta empresa la aplicacion del plan de acciones permitiria poder evaluar el
desempefio de los colaboradores e ir verificando si su nivel de motivaciéon
aumenta, poniendo en practica los instrumentos y acciones propuestos.
Mediante los resultados obtenidos se espera que los colaboradores tengan un
buen desempefio y que se sientan mas comprometidos con la empresa para que

puedan ofrecer un buen desempefio y mayor rendimiento.



CAPITULO I

MARCO TEORICO DEL PROCESO DE MOTIVACION LABORAL
EN BENEFICIO DEL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES

Fundamentacion Tedrica
Antecedentes histéricos
En las empresas a nivel mundial uno de los conflictos que surgen

mayormente es buscar el mejor método de motivar a los trabajadores, para
contribuir con mas empefio en sus actividades e incrementar la satisfaccion

en el trabajo.

La motivacién laboral se manifiesta en el siglo XVIII, en lo que actualmente
se conoce como Europa, donde los talleres artesanales se convertian en
fabricas, en el cual una gran cantidad de personas trabajaba operando
maquinas y cada uno de los trabajadores tenian opiniones y pensamientos
diferentes que los empleadores, siendo la desmotivacién una de las
principales causas de escaso rendimiento y poco interés laboral.

Las primeras teorias de motivacion surgen a mediados del siglo XX. Estas
pusieron la mirada en la relacion entre el rendimiento laboral de los
trabajadores y su influencia en la satisfacciébn personal a partir de la
motivacién al momento de desarrollar su trabajo.

En este sentido el autor Dorsch F (2000) refiere que la motivacion es “el
trasfondo psiquico e impulsor que sostiene la fuerza de la accion y sefiala
la direccidn a seguir”. (p. 51).

En el momento que ocurria esta problematica fue cuando la motivacion
laboral tomo fuerza y mas interés de la humanidad, por eso, es importante
que el personal que se encuentre laborando en una empresa esté
debidamente motivado y capacitado de acuerdo a la actividad que esté
realizando para el logro de los objetivos de la organizacion; con esto llevar
a cabo una mayor productividad y satisfaccion dentro del ambiente laboral.
La Organizacion Nacional del trabajo (OIT), a partir del afio 1920 inicio todo

un proyecto dirigido a luchar por el bienestar de los trabajadores, tomando



en cuenta que es una agencia de la Organizacion de las Naciones Unidas
(ONU), especializada en contribuir al mejoramiento de las condiciones de
trabajo, la promocién de empleos realmente productivos para el desarrollo
social unido al mejoramiento del nivel de vida de las personas a nivel
mundial.
Por los altos indices de estrés laboral que se genera al convivir con una
gran cantidad de colaboradores en una empresa, los empleados del mundo
y en particular los de Latinoameérica, padecen de un frecuente mal, la
desmotivacion laboral.
En chile otro de los casos se debe a la insatisfaccion por mala relacion con
el jefe a sus subordinados.
"Al aumentar el grado de satisfaccion laboral, aumentara también la
competitividad y productividad de la empresa, porque incrementara la
calidad en el trabajo. En sintesis, la motivacion laboral es factor
fundamental para el logro de los objetivos de la organizacion”, afirmé el
académico de la Universidad Autonoma de Nuevo Ledn, México, Rubén
Dario Ramirez.
En Ecuador la mayoria de las organizaciones le dan mucha importancia a
su talento humano, su principal objetivo es motivarlos constantemente para
gue estén enfocados en la produccion y el rendimiento, los altos mandos
de las empresas realizan juntas para mostrar el incremento y el avance que
van desarrollando junto con sus empleados para que ellos se sientan parte
de este logro.
Organizacion para la Economia Cooperacion y desarrollo (OCDE - 2016)
establece que:
El bienestar de los trabajadores también depende de forma crucial
de la calidad de su empleo. Ademas, los empleos de més calidad
pueden también contribuir a elevar la productividad haciendo
posible un mejor acceso a oportunidades de desarrollo de
competencias, una mejora de la gestion de salud y un mayor
compromiso laboral. (p. 7)
Para que un empleado tenga un buen desempefio laboral es importante

tener un empleo de calidad y una buena comunicacion con los altos mandos



de la organizacién, por este motivo se tiene que establecer periédicamente
reuniones con la finalidad de lograr que los empleados se encuentren
motivados.
En la Revista Lideres (2015) se dan a conocer los resultados de una
encuesta relacionada con la felicidad laboral, en este sentido se apunta
que:
Un estudio indica que un 56% de trabajadores, en Ecuador, es feliz
laboralmente. En 2014 el Proyecto Happiness encuesté a 1034
trabajadores ecuatorianos en torno a la felicidad laboral en Ecuador.
Una muestra frente al total de 262.963 personas que trabajan en
empresas privadas y 489.203 en las publicas del pais. (parr. 1)
Los resultados de este estudio arrojan que si los empleados se encuentran
alegres dentro del entorno laboral se generan mejores relaciones entre
companeros.
Otros factores que afectan la motivacion laboral y la productividad son los
pocos reconocimientos de los logros, el estrés, la tension y la baja
remuneracion.
Las cifras disponibles en Proyectohappiness.ec indican que el 56% de los
encuestados se siente feliz en su lugar de trabajo. Apenas un 9% padeceria
de la denominada ,infelicidad laboral®. Frente a ello, el 67% de trabajadores
ecuatorianos, segun Proyecto Happiness, siente orgullo de la organizacion
donde trabaja.
En Ecuador, el Inec sefiala que ocho de cada 10 empleos los genera el
sector privado” (80,8%) y dos de cada 10 el publico (19,2%). (Yépez, 2015).
Por esta razén las organizaciones privadas requieren de estrategias y
buenas practicas que favorezcan el bienestar de los trabajadores en el
contexto de la empresa.
Antecedentes referenciales
Motivacion y motivacion laboral
La motivacion es uno de los factores claves no solo para incrementar la
produccion y rendimiento de los trabajadores, sino incluso tener a
disposicién trabajadores mas optimistas y competitivos que logren cumplir

con los objetivos planteados por la empresa.



Como dice Kotler, P (2002)

Cuando todos los departamentos de una empresa colaboran para servir
a los intereses del cliente, esto involucra a todos los departamentos de
marketing como, publicidad, servicio al cliente, ventas, producto y a su
vez al restante de areas quienes deben dedicarse en cuerpo y alma al
marketing. (p.13).

Segun Chiavenato, | (2007) la motivacién “Es todo aquello que impulsa a la
persona a actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos, a
una determinada tendencia, a un determinado comportamiento. Ese
impulso a la accion puede estar provocado por un estimulo externo” (p. 47).
Esta concepcion de Chiavenato es de gran utilidad para el estudio que se
realiza, en tanto afirma que el comportamiento de un trabajador en la
empresa estd condicionado en gran medida por sus motivaciones.
Tomando en cuenta la realidad actual se puede apreciar que una de las
principales causas del bajo rendimiento laboral se origina por una
insuficiente motivacion, estos elementos reconocen la necesidad de
encontrar soluciones pertinentes a este problema.

Es por eso que las empresas deben capacitar, motivar y brindar a sus
colaboradores todas las herramientas necesarias y debe existir
colaboracién con todas las éareas, para obtener como resultado una
excelente atencion al cliente, esto se vera reflejado con el crecimiento de la
empresa y la fidelizacion de los usuarios.

Existen algunas teorias que de alguna manera u otra explican el proceso
de la motivacion. Robinss y Judge (2013) indican que se formularon 4
teorias especificas en el periodo de 1950, que definen la motivacion de los
trabajadores en una empresa. Estas teorias representan los fundamentos
de donde nacen los métodos de motivacion sobre los individuos, las teorias
mas estudiadas son:

Teoria de la jerarquia de las necesidades

La jerarquia de necesidades creada por Maslow, A (1954), identifica cinco
niveles de necesidades, que se encuentran organizadas en una piramide.
Las necesidades basicas y primarias se encuentran ubicadas en la base,

las secundarias o racionales se encuentran en la cima.



Gréafico 1. PirAmide Necesidades de Maslow

Desarrolo del Potoncial

<
respeto xito.

Desarrollo afectivo, asociacdon
aceptacién, afecto, Intimidad sexual.

Alimentacion, mantenimiento de salud, respiracion, descanso, sexo.

Fuente:http://www.escuelapedia.com/la-piramide-de-maslow/

*Necesidades fisioldgicas: Comprende alimentacion, respiracion,
seguridad, amor, etc. Maslow, A (1954) indica que, si estas necesidades
estdn insatisfechas, las restantes necesidades se convierten en
inexistentes o empujadas al traspatio.

*Necesidades de Seguridad: Esta abarca la estabilidad, dependencia,
cuidado, ausencia de miedo y proteccion a los dafos fisicos y emocionales.
*Necesidades sociales o de pertenencia: Incluye el afecto, el sentido de
pertenencia y aceptacion por grupos u organizaciones.

*Necesidades de estima: Esta necesidad provoca satisfacciones de
prestigio, reconocimiento, poder y seguridad.

*Necesidades autorrealizacion: Aceptacidon de hechos, creatividad,
crecimiento y desarrollo del propio potencial, esta necesidad se encuentra
en la cima de las jerarquias, y se llega a ésta cuando todos los niveles

anteriores han sido superados.
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La jerarquia de necesidades de Maslow nos da a entender que la principal
fuente de motivacion son las necesidades que posee cada individuo, esta
teoria se basa en que el ser humano no logra alcanzar una necesidad
satisfactoria si las necesidades del nivel anterior no estan satisfechas.
Estas necesidades juegan un papel importante en el &mbito laboral, por eso
las organizaciones deben tomar en cuenta las necesidades de cada
trabajador y a partir de estas, ofrecer incentivos motivacionales que
satisfagan a los individuos.
Teoria de los dos factores de Hezberg, F (1959)
En el periodo de los cincuenta Frederick Herzberg implemento un modelo
de motivacion para trabajar, la cual depende de dos factores:
*Los factores higiénicos o de insatisfaccién. — Son aquellos que estan
relacionados con el entorno donde las personas ponen a prueba sus
capacidades laborales. Constituye las condiciones ambientales y fisicas del
entorno de trabajo. Los factores de insatisfaccién comprenden:

e Condiciones de trabajo y bienestar.

e Politicas de la organizacion y administracion.

¢ Relaciones con el supervisor y comparieros.

e Sueldos y salarios.

e Seguridad.

*Los factores motivantes o satisfactores. — Hacen referencia a la
satisfaccion y motivacioén que siente un empleado en el puesto de trabajo,
las tareas y obligaciones, esto determina si se sienten 0 no motivados. Los
factores satisfactores comprenden:

e Posibilidad de ascenso.

¢ Reconocimiento por los logros.

¢ Responsabilidad.
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Grafico 2. Factores de Hezberg
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La teoria de Herzberg se toma como referente y de gran ayuda para la
investigacién que se esta realizando en el taller Multimotors, en tanto los
aportes de este autor estan en esencia mas involucrados en la problematica
de esta empresa ya que esta teoria considera que los individuos tienen un
doble sistema de necesidades, una de ellas es la necesidad de evitar el
dolor y las situaciones desagradables, la otra necesidad parte de crecer

emocional e intelectualmente.

Existen dos tipos de factores que se consiguen de la satisfaccidon, cada uno
de ellos son de distintas dimensiones y son autbnomas, si las
organizaciones toman en cuentan estos factores van a lograr el sentimiento

de pertenencia a la empresa en los empleados y aumentar la productividad.

La motivacion se debe fomentar a través de incentivos los cuales llevan al
ser humano a sentir autorrealizacion, también eleva el aumento de los
factores motivacionales en el ambiente de trabajo esto tendra como

resultado la satisfaccion del trabajo elaborado.
Teoria Xy teoria Y Mc Gregor, (1969)

La Teoria X planteada por Douglas McGregor, citado por Robinss y Judge
(2013) supone que el empleado X es el comun empleado perezoso que no

le gusta trabajar, ni adquirir responsabilidades, por lo cual, para lograr que
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lo hagan y alcanzar las metas de la empresa, estos deben ser presionados,

controlados y estar dirigidos.

Las aportaciones de Douglas McGregor, al campo de la motivacion en la
teoria X, afirma que los empleados tienen un enfoque de direccidén que esta
orientado al control. Cuando una organizacion mantiene un alto indice de
supervision hacia los empleados, estos se mantienen a distancia y alejados
de adquirir responsabilidades, esto demanda a que no exista una buena

relacion laboral de calidad.

Por otra parte, la Teoria Y de McGregor, supone que el trabajador es
positivo, son capaces de tomar decisiones asertivas y creativas, estos
empleados creen que el compromiso y el esfuerzo es algo natural en el

trabajo, por lo cual, conseguiran recompensas.

En esta teoria los altos mandos de la organizacion confian en su personal
y delegan responsabilidades, por la cual se fomenta la participacién de
todos los que pertenecen a la organizacion para tener obtener resultados

de Optima calidad.

McGregor hace referencia al comportamiento de los individuos y lo
primordial que es la motivacién en el ambiente laboral, los gerentes se
enfocan en promover un 6ptimo puesto de trabajo en la que los empleados
puedan poner a flote su creatividad y aceptacién de los hechos de sus

decisiones.
McClelland: Teoria de las necesidades aprendidas (1965)

La teoria de McClelland dispone que las necesidades de poder, logro y la

afiliacién son especialmente importantes en el trabajo.

e Necesidades de poder. — Estas personas sienten la obligacion de
controlar e influir a los demas para adquirir la autoridad y recibir
reconocimiento para beneficio de su equipo de trabajo y su

organizacion.
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e Necesidades de logro. — Estos individuos poseen una gran
necesidad de éxito y buscan sobresalir por lo cual se ponen metas

elevadas tienen miedo al fracaso.

e Necesidades de afiliacion. — Es el deseo de tener relaciones
interpersonales, amigables, sociales y cercanas.

Considerando los postulados de McClelland en su teoria de las necesidades
aprendidas, se entiende que en una organizacion los individuos se pueden
motivar dandoles retroalimentacion para obtener excelentes resultados en
los objetivos. El éxito o fracaso de una organizaciéon va a depender de como
los empleados desarrollen los procesos, y como estos se acoplan a sus
normas, los cuales deben identificar y lograr los objetivos planteados por la

empresa para asegurar su permanencia.
Importancia de la motivacion laboral

Segun Garcia, V. (2012) aporta que la motivacion laboral constituye “la
fuerza que estimule al trabajador para conseguir satisfacer sus propias
necesidades y alcanzar unos objetivos a través del desarrollo de su trabajo.”

(p.5)

Para que un empleado se encuentre motivado es importante conocer sus
necesidades primordiales, para darle la fuerza que contribuya a alcanzar y

complacer sus objetivos y metas propuestas.

La importancia de la motivacion laboral reside en proporcionar, orientar el
desempefio, el poder y el comportamiento habitual del individuo entorno al
logro de las metas que tienen interés en las organizaciones y en la misma
persona. Por este motivo, los gerentes de las organizaciones deben
interesarse en requerir informacion clara y concisa acerca de la motivacion,

para contribuir al alcance de sus objetivos.

Sin duda alguna, las innumerables teorias acerca de la motivacion no
siempre se logran aplicar completamente a las diferentes realidades en
todos los lugares o paises. Ya que todos tienen culturas, valores,
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conductas, disciplinas y otros factores totalmente diferentes, que
condicionan la manera de meditar y trabajar de los individuos, estas
situaciones incurren en las investigaciones que se han realizado entorno a

la motivacion.

La motivacion es un elemento importante que debe importar a todo gerente
pues sin ella resultaria imposible alcanzar el correcto funcionamiento de una

empresa y, por ende, el logro de las metas establecidas.

En todo lo que compete a la motivacion, es evidente imaginar que los
individuos son diferentes cada uno de ellos tienen necesidades distintas y
generan distintos patrones de conducta. Las capacidades individuales para
conseguir los objetivos también son distintos y esto varia con el pasar del

tiempo.

Es imprescindible evaluar y reconocer las necesidades de cada trabajador
y a partir, de alli encontrar el método para satisfacer las necesidades que
no se encuentran saciadas, para elevar la motivacion de las organizaciones

y por ende asegurar una buena administracion.
Desempeiio laboral

Se define al desempefio laboral como el nivel de cumplimiento que logra
alcanzar un trabajador en resultado de los objetivos dentro de la empresa

en un determinado tiempo.

Stoner, J. (1994) aporta que:

El desempefio laboral es la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas béasicas establecidas con anterioridad. Asi, se
puede notar que esta definicion plantea que el Desempefio Laboral
esta referido a la manera en la que los empleados realizan de una
forma eficiente sus funciones en la empresa, con el fin de alcanzar las
metas propuestas. (p.510)

La definicion de este autor indica que para que una empresa u organizacion
funcione correctamente se debe llevara a cabo todos los procesos y normas

que existan dentro de la misma.
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Factores del desempeiio laboral

Segun estudios realizados por diversos autores aportan que existen
factores que influyen en el desempefio laboral, tal es el caso de Davis y
Newtrons, (2000) Estos autores afirman que el desempefio laboral se
encuentra afectado por factores como: capacidades, adaptabilidad,
comunicacion, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo, estandares de
trabajo, desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo, maximizar el

desempefio.

Por otra parte, Chiavenato asegura que el desemperio laboral esta definido
por dos factores, que son los siguientes:

Factores actitudinales

Chiavenato expone a aquellos factores actitudinales como: la disciplina, la
actitud cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad, habilidad de seguridad,
discrecion, presentacion personal, interés, creatividad y capacidad de

realizacion.
Factores operativos

Chiavenato se refiere a estos factores como aquellos factores
pertenecientes al trabajo como: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad,

exactitud, trabajo en equipo y liderazgo.
Relacién entre motivacion y desempefio laboral

La productividad es una variable que hace mencién al grado de desempefio
alcanzado en una labor. Se debe diferenciar del resultado, el cual es el
efecto del cumplimiento que se origina en compensacion o sancion. De este
modo, el desempefio influye en los resultados obtenidos. Podemos decir
gue el desempefio de los individuos es considerado una variable
dependiente del esfuerzo que se produce y de distintas variables que

pueden ser tanto individuales, como del entorno laboral.
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La motivacion laboral se va a elevar cuando los procesos laborales hayan
comenzado y exista un mejor desempefio y por ende unos resultados
confortables. El desempefio laboral es un procedimiento circular en el cual
la motivacion funciona como un motor para fijar objetivos claros que ayuden

a orientar el esfuerzo de los individuos.

Las capacitaciones, la participacion eficaz del empleado y la toma de

decisiones son un gran elemento que aporta a un mejor desempefio.

Drucker, P (2003) indica que “el desempefio debe ser el eje de la
organizacion, es la existencia de elevadas normas de desempefio del

grupo, tanto para el desempeno laboral como para cada individuo” (p. 311).

Bajo esta conceptualizacion Drucker nos aporta que en una organizacion
las tareas que se proporcionan a un trabajador son las que motivan e
impulsan el crecimiento de la misma, y se vera plasmada en sus resultados
Optimos, en una produccion de estandares de alta calidad y un crecimiento
de productividad.

La motivacion laboral ha sido estudiada por diferentes autores, existen
estudios que aportan a esta presente investigacion se ha tomado en cuenta

como precedentes investigativos los aportes de estos autores.
Segun Lopez, J (2005):

Las ciencias del comportamiento nos ayudan a conocer y aprovechar
los factores humanos y los relativos a la motivacion. ¢Qué
entendemos por motivacion? La motivacion es una caracteristica de
la psicologia humana que contribuye al grado de compromiso de la
persona; es un proceso que ocasiona, activa, orienta, dinamiza y
mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de
objetivos esperados. A pesar que los patrones de comportamiento
varian (necesidades de individuo, valores sociales y capacidad
individual) el proceso es el mismo para todas las personas: el
comportamiento es causado (causa interna o externa, producto de la
herencia y/o del medio ambiente); el comportamiento es motivado, ya
sea por impulsos, deseos, necesidades o tendencias, y el
comportamiento esta orientado, siempre estd dirigido hacia algun
objetivo. (p.38)

Para este autor es importante reconocer el comportamiento de los
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individuos y a partir de estos motivar las necesidades de cada uno de ellos

para lograr cumplir con sus objetivos.

Por otro lado, Cantos, K (2018) afirma: “La motivacion es fundamental, se
debe evaluar y apreciar el grado de cooperacion del recurso humano,
llevando a cabo mecanismos que certifiguen un grupo suficientemente

motivado, comprometidos con su labor y orientados al logro”. (p.25)

Es importante evaluar el desempefio de los trabajadores para ver qué tan
motivados se encuentran en sus puestos de trabajo, es imprescindible la
implementacién de métodos asertivos en las organizaciones para promover

la excelencia de la misma.

Robalino, A (2013) asegura que “para motivar a los trabajadores hay que
tener en cuenta su escala de valores, su cultura, la situacién econémica del
entorno en el que viven o las metas u objetivos que pretenden alcanzar

mediante el trabajo”. (p.31)

Los objetivos y metas de cada trabajador van a variar de acuerdo a su pais
y necesidades, es importante tener una buena comunicacion entre toda la
organizacién y se debe hacer sentir a los empleados que son parte
fundamental para lograr una mejora en los resultados.

Villacis, D (2016) reconoce que

La motivacion ayuda en las condiciones de salud del colaborador, ya
gue esta reduce los niveles de estrés laboral que sufre en el dia a dia,
manteniendo al talento humano en equilibrio. Ademas de esto, cuando
el trabajador esta bien motivado esta apto para enfrentar nuevos retos
en cuanto el aspecto profesional y los desarrolla para adquirir nuevas
competencias. (p.18)

Para este autor la motivacion también influye en la salud del individuo, si los
colaboradores no estan satisfechos en su ambiente laboral esto ocasiona
estrés y pueden presentarse consecuencias mentales y desequilibrio

emocional que van a provocar la reduccién del rendimiento.

Fundamentacion Legal

En el Ecuador la motivacién laboral y el bienestar de los trabajadores
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constituyen un objetivo priorizado para garantizar el derecho de la
ciudadania a un trabajo digno y desarrollador. Por esta razén en varios
documentos legales y normativos del pais se hace referencia a este

aspecto.

Constitucion Politica de la Republica del Ecuador, (2008)

Art. 326 numeral 5y 6

Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad,
seguridad, higiene y bienestar. Toda persona rehabilitada después de
un accidente de trabajo o enfermedad, tendra derecho a ser
reintegrada al trabajo y a mantener la relacion laboral, de acuerdo con
la ley. (p.101)

Art. 33 nos indica:

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado
garantizard a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y
el desempeiio de un trabajo saludable y libremente escogido o
aceptado. (p.17,18)
Desde la perspectiva de la carta magna de la republica se reconocen los
derechos del trabajador. En este sentido se enfatiza en que los
empleados deben tener un ambiente adecuado con todos los beneficiosos
para que puedan estar motivados y desarrollen sus labores con eficiencia

y responsabilidad.

Cédigo del Trabajo, articulo 42

De las Obligaciones del empleador, en el numeral 13 se plantea el hecho
de tratar a los trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles
maltratos de palabra o de obra. (p.6)

Por otra parte, en el numeral 15 se reconoce la necesidad de atender las
reclamaciones de los trabajadores. Los empleadores que motiven con buen
trato a sus trabajadores aportaran para la satisfaccion de los mismos,

evitando la rotacion de personal. (p.6)
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Se considera que estos elementos son importantes, porque asi de esta
manera se garantizaria la estabilidad de los empleados con un buen
ambiente laboral, que dé como resultado el crecimiento de la empresay la

satisfaccion de todos.

Ley Orgénica de Servicio Publico
Establece en el Art. 76 que:

Subsistema de evaluacion del desempefio. - es el conjunto de
normas, técnicas, métodos, protocolos y procedimientos
armonizados, justos, transparentes, imparciales y libres de
arbitrariedades que sisteméticamente se orienta a evaluar bajo
parametros objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y
perfiles del puesto.

La evaluacion se fundamentard en indicadores cuantitativos/
cualitativos de gestidn, encaminados a impulsar la consecucion de los
fines y propdsitos institucionales, el desarrollo de los servidores
publicos y el mejoramiento continuo de la calidad del servicio publico
prestado por todas las entidades, institucionales, organismos o
personas juridicas sefaladas. (p.34)

Lo dispuesto en el Art. 79 establece que:

De los objetivos de la evaluacién del desempefio. - La evaluacién del
desempeiio de las y los servidores publicos debe propender a
respetar y consagrar lo sefialado en los articulos 1y 2 de esta Ley.
La evaluacion del desempefio servira de base para:

a) Ascenso y cesacion; y,

b) Concesién de otros estimulos que contemplen esta Ley o los
reglamentos, tales como: menciones honorificas, licencias para
estudio, becas y cursos de formacion, capacitacion e instruccion.

(p-35)

Existen estas normativas legales que amparan y protegen a los empleados,
para que una empresa tenga un buen funcionamiento y conserven un buen

trato hacia los colaboradores brindandoles un ambiente de trabajo sano.

VARIABLES DE LA INVESTIGACION
Variable independiente: Motivacion laboral

La motivacion laboral es lo que impulsa a las personas a realizar sus
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labores con veracidad y responsabilidad.
Chang, A (2010) afirmé que:

La motivacion, se relaciona directamente con la actividad laboral;
debe ser empleada continuamente, para que el interés de los
trabajadores no decaiga en el trabajo, o para que a una persona se le
motive a actuar mediante la realizacion de ideas en los que ella misma
establezca metas y objetivos, que pueden ser personales o laborales.

(p. 34).
Variable dependiente: Desempefio laboral

Escala econémica que permite calcular cuanto producto se ha producido
por cada recurso utilizado, entre menos recursos sean utilizados mayor es
la productividad.

Segun Chiaventato, I. (2007).

El desempefio de un puesto, es el comportamiento de la persona que
lo ocupa. Este desempefio es situacional. Varia de una persona a otra
y depende de innumerables factores condicionante que influyen
mucho en él. El valor de las recompensas y la percepcion de que éstas
dependen del afan personal determinan la magnitud del esfuerzo que
el individuo esté dispuesto a hacer. Es una relacion perfecta de costo
beneficio. A su vez, el esfuerzo individual depende de las habilidades
y las capacidades de la persona y de su percepcion del papel que
desempenfara. Asi, el desempefio en el puesto esta en funcion de
todas aquellas variables que lo condicionan notoriamente. (p. 243)

En esta conceptualizacion Chiavenato expone que el desempefio es la
eficacia con la que el trabajador presta sus servicios en las organizaciones,
la cual es de gran importancia y necesaria dentro de la misma, para que los
individuos trabajen motivados en un buen clima laboral para aumentar su

desempefio.
DEFINICIONES CONCEPTUALES

Administracion: oficina o establecimiento dedicados a la gestion de
ciertas actividades que tienen intervencion del estado. (R.A.E, 2019)
Competitividad: Rivalidad para la consecucion de un fin. (R.A.E, 2019)
Comunicacion: Trato, correspondencia entre dos 0 mas personas. (R.A.E,
2019)

Desarrollo: Evolucion de una economia hacia mejores niveles de vida.
(R.A.E, 2019)
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Desinterés: Desprendimiento de todo provecho personal, proximo o
remoto. (R.A.E, 2019)

Desempefio Laboral: Robbins, Stephen, Coulter (2013) definen al
desempenfio laboral como una técnica para definir lo exitosa que ha sido
una empresa (0 una persona o un procedimiento) en el resultado de sus
labores.

Desmotivacion: Falta o pérdida de motivacion. R.A.E, (2019)

Estrategia: En un proceso regulable, conjunto de las reglas que aseguran
una decision 6ptima en cada momento. (R.A.E, 2019)

Estimulo: Hacer que alguien quiera hacer algo o hacerlo en mayor medida.
(R.A.E, 2019)

Fomentar: Excitar, promover, impulsar o proteger algo. (R.A.E, 2019)
Incentivo: Estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector de la
economia con el fin de elevar la produccion y mejorar los rendimientos.
(R.A.E, 2019)

Mecanismos: Medios practicos que se emplean (R.A.E, 2019)

Métodos: Procedimiento que se sigue en las ciencias para hallar la verdad
y ensefarla. R.A.E, (2019)

Meta: Fin a que se dirigen las acciones o deseos de alguien. (R.A.E, 2019)

Motivacién: Conjunto de factores internos o externos que determinan en
parte las acciones de una persona. (R.A.E, 2019)

Produccion: Suma de los productos del suelo o de la industria. (R.A.E,
2019)

Productividad: Relacion entre lo producido y los medios empleados, tales
como mano de obra, materiales, energia, etc. R.A.E, (2019)
Rendimiento: Proporcion entre el producto o el resultado obtenido y los
medios utilizados. (R.A.E, 2019)

Sueldo: Remuneracion regular asignada por el desempefo
de un cargo o servicio profesional. (R.A.E, 2019)

Supervision: Accion y efecto de supervisar. (R.A.E, 2019)

Taller automotriz: Lugar en que se trabaja una obra de manos. R.A.E,
(2019)
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CAPITULO llI
MARCO METODOLOGICO

Presentacién de la empresa

Somos empresa ecuatoriana, contamos con personal experimentado y
conocedor se esfuerza por brindar un servicio honesto y confiable. Deje que
nos encarguemos de sus necesidades automotrices para que usted pueda
seguir con su dia.

Nombre de la Empresa: Repuestos Multimotors.

Nombre de Comercial: Repuestos y taller automotriz Multimotors.

Fecha de Constitucion: 23 de junio del 2000.

Registro Unico de Contribuyente: 0914702717001

Objeto Social:

Venta al por menor de accesorios, partes y piezas de vehiculos automotores.
Servicios

Servicio Técnico y computarizado
Repuestos Renault, Peugeot, Chevrolet, Hyundai 100% Originales y a comodos

precios.

Repuestos y taller automotriz Multimotors se encuentra ubicada en los rios
#933-935 entre hurtado y Vélez, Guayaquil- Ecuador.

Mision

La mision de repuestos y taller multimotors es brindar soluciones integras y
perdurables a los acontecimientos mecanicos surgidos en el automavil, y/o sus

componentes. Somos distribuidores de repuestos originales con una calidad
incomparable a precios competitivos.

23



Visién

Ser reconocidos por el mercado, entre nuestros competidores del sector
como expertos en ventas de repuestos y servicios de alta calidad de
vehiculos, brindando un excelente servicio en venta basado en la satisfaccion

del cliente.
Logo de la empresa

Fuente: Repuestos y taller Multimotors
Nota: Elaboracién propia
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Organigrama

Gerente
General

Gerente | |
Administrativo

Contador Vendedores Mensajero Mecanico

Fuente: Repuestos y taller Multimotors
Nota: Elaboracién propia

Descripcion de las actividades de los colaboradores

Gerente general
Gerente es el organo fundamental de una empresa que se encarga de

Dirigir, planificar, organizar y liderar la organizacion.

Responsabilidades del gerente general

e Analiza constantemente la productividad de su empresa, buscando
incrementar la productividad.

¢ Establece una buena relacion con sus trabajadores.

eToma decisiones complejas para la solucion de problemas en
departamentos técnicos.

e Dirigir juntas con proveedores e inversores.

eOrganiza y lidera cada peticion del cliente dando un constante
seguimiento.

¢ Realizar analisis critico de cada area de la empresa.
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Habilidades personales

¢ Pro activo

e Tener relaciones publicas
e Actitud Positiva.

¢ Organizado.

¢ Trabajo bajo presion

Gerente administrativo
Gerente se encarga, de coordinar y de asegurar los recursos materiales,

llevando al éxito las funciones y objetivos propuestos de la empresa.

Responsabilidades del gerente administrativo

e Llevar el control de pagos de clientes e informes financieros y egresos.
¢ Agilitar pagos a proveedores.

¢ Elaborar informes de actividades de la empresa.

e Garantizar el servicio a los clientes y garantizar un buen control de calidad.

Habilidades laborales del gerente administrativo
e Conocimiento de la rama de automotriz
e Conocimiento en ventas

e Accesoria al cliente

Contador
Se encarga de llevar a cabo las funciones financieras y contables de la

empresa.

Responsabilidades del contador
e Cumplir con obligaciones fiscales de empresa
¢ Administrar de manera eficiente los recursos financieros

e Informar un andlisis de riesgo financiero.
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Vendedores
El vendedor se responsabiliza de mensualmente vender respuestas,

productos o servicios de mantenimiento de vehiculos.

Responsabilidades

¢ Atiende al cliente

¢ Diagnostica la necesidad del cliente

e Mantiene comunicacion con el cliente

¢ Ofrece mas servicios al cliente como accesorios

¢ Da accesoria sobre presupuesto y fechas

Mensajero

Se encarga de entregar los documentos a tiempo y en la fecha asignada.

Responsabilidades
¢ Realiza tramites bancarios
¢ Da apoyo a oficina

¢ Entrega elementos encomendados.

Habilidades laborales del mensajero
e Responsable

e Honesto

¢ Puntual

e servicial

Mecanico
Realiza tareas designadas por su jefe, dependiendo el dafio que piden

solucionar.

Responsabilidades
e Reemplaza distintos componentes mecanicos a los vehiculos.

¢ Realiza mantenimiento preventivo a los vehiculos.
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¢ Trabaja en dafios de motores.

¢ Abastece a los vehiculos en accesorios

¢ Realiza cambios de aceite rueda, balanceo y amortiguadores.

¢ Entrega a tiempo los vehiculos arreglados

El &rea de servicio al cliente

Es tan importante para taller Multimotors, de la ciudad de Guayaquil realizar
y ofrecer, un buen trabajo con los vehiculos, si la atencion no ha sido la
correcta, es muy probable que el cliente elija otra opcién en el futuro. Por
ello se brinda una atencion adecuada y personalizada, desde el ingreso del
vehiculo, hasta la entrega a satisfaccion del cliente, cumpliendo las
necesidades del cliente, para que el cliente sea un cliente fijo de nuestro
taller.

Para Multimotors es primordial cumplir con los tiempos que se establezcan
entre cliente o proveedor, dando una imagen de profesionalismo, y que el
cliente interno cuente con una formacion apta y un alto nivel de satisfacciéon
e integracion generando un buen clima laboral, que se vera reflejado en su
productividad.

Disefio de investigacion

La investigacion busca proporcionar informacion sobre como gestionar los
factores del desempefio y cuéles son los mas relevantes segun la
percepcion de los trabajadores obreros del sector automotriz; lo cual es
importante en cuenta ya que siempre se tiene informacion sobre el
desempeio de los trabajadores, pero pocas veces sobre el desempefio
de la empresa. Por otro lado, se espera brindar informaciéon sobre los
principales factores motivacionales y cuales son los mas relevantes segun
la percepcion de los trabajadores de este mismo rubro (Gonzélez-Alva,
2017)..

Para el desarrollo de la investigacion se utilizé un disefio no experimental
de carécter descriptivo - correlacional — explicativo debido a que se requiere
la determinacion del grado de asociacion que existe entre las variables de
motivacion y desempefio laboral. Desde este enfoque se puede identificar
si existe una relacion de causa efecto entre ellas, en propio proceso natural

de la empresa, sin llegar a manipular ninguna variable. Esta metodologia
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exige la aplicacion de determinados instrumentos para obtener los
resultados. Se determinaron como esenciales la encuesta con escala
estandarizada; la entrevista semiestructurada y la observacién participante.
(Gonzélez-Alva, 2017)

Tipo de investigacion

El presente trabajo de titulacion utiliza un enfoque de investigacion
cualicuantitativa. Se selecciona por la naturaleza subjetiva y compleja que
tiene el problema de la motivacién laboral, por lo tanto, requiere para su
estudio una metodologia que respete la naturaleza de este proceso y

favorezca un abordaje mas integral.

Este enfoque permite articular instrumentos para la recogida de la
informacion con procedimientos que permiten el andlisis e interpretacion de
los resultados sobre la base de la interpretacion y su representacion

estadistica.

La investigacion cuantitativa es un estudio puramente descriptivo y cuando
establece hipotesis, estas son también descriptivas, el procedimiento
consiste en medir o ubicar un grupo de personas, objetos y situaciones,
contextos, fendbmenos, en una variable o concepto generalmente mas de
una variable o concepto y proporcionar su descripcién. (Burga Vasquez,
2018)

La posibilidad de generalizar los resultados mas ampliamente, otorga
control sobre los fendbmenos, asi como un punto de vista basado en conteos,
magnitudes; también, brinda una gran posibilidad de repeticién y se centra
en puntos especificos de tales fendmenos, ademas de que facilita la

comparacion entre estudios similares. (Gémez, 2018)

La metodologia cualitativa, analiza toda caracteristica, socioldgica llevando
parametros para describir los aspectos de un fenémeno tiene como objetivo
llegar a obtener un estudio transcendente, no solo se basa en la observacion
del problema si no a las respuestas abiertas para una mejor interpretacion

de conocimientos.
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La perspectiva cuantitativa se empela en el proceso de tabulacion de los
resultados obtenidos con la aplicaciéon de los instrumentos empiricos. Lo que

permite

La investigacién de campo

La investigacion de campo es la recoleccion de datos directamente de la
realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar las variables,
asimismo estudia los fendmenos sociales en su ambiente. Este tipo de
investigacién proporcionar informacion mas exacta para el presente
proyecto que se desarrolla, aunque realizarla sea costosa y con la
utilizacion de elementos adecuados, tiene alto grado de confiabilidad y bajo

margen de error en los resultados. (Gomez, 2018)

En la investigacion de campo el investigador es el encargado de recolectar

toda la informacién sin modificar los hechos actuales.

Tipos de investigacion

Investigacion exploratoria

El objetivo de la investigacion exploratoria es examinar un tema o problema
de investigacion poco estudiado o que no ha sido abordado antes. Estos
estudios sirven para aumentar el grado de familiaridad con fenémenos
relativamente desconocidos. Es por eso que en general es la primera fase
de una investigacion y pocas veces es una investigacion en si misma de
distintos aspectos del fenbmeno, a medida que se avanza. Entre los
propositos tenemos caracteristica que se persiguen este tipo de estudios,
se puede mencionar el aumentar la familiaridad del investigador con el area
problematica de interés y posteriormente realizar un estudio mas
estructurado de los siguientes niveles; en este marco es posible: aclarar
conceptos; obtener un censo de problemas; establecer preferencias para
posteriores investigaciones y proponer hipotesis bien fundamentadas. Su
metodologia contempla esencialmente dos tipos de acciones: Estudio de la
documentacion, Contactos directos La primera de ellas se refiere a la

reconstruccion del trabajo realizado por otros: revision de archivos,

30



informes, estudios y todo tipo de documentos o publicaciones. (Cauas,
2015)

Como se aplica en tu proyecto

En nuestro proyecto, aplicaremos la investigacion exploratoria ya que esta
investigacién nos ayudara, definiendo las situaciones en la parte mas dificil
del proyecto, que es el inicio de la investigacion, por medio de esta
investigacion generaremos una hipétesis de cada fase de nuestra
investigacion, se examinara a profundidad la falta motivacion para lograr
los objetivos propuestos para solucionar la motivacion de nuestros

empleados generando mas ventas para nuestro negocio.

Investigacion descriptiva

La investigacion descriptiva, se dirige fundamentalmente a la descripcion
de fendmenos sociales o educativos en una circunstancia temporal y
especial determinada. Los diferentes niveles de investigacion difieren en el
tipo de pregunta que pueden formular. Este tipo de estudios buscan
especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades
o cualquier otro fendmeno que se sometido a analisis. En un estudio
descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se mide cada una de
ellas independientemente, de forma tal de describir los que se investiga. La
descripcion consiste en poder responder las siguientes cuestiones al final
de la investigacion: Pregunta Términos ¢ Qué es? Enunciado ¢Como es?
Propiedades. (Cauas, 2015)

Cbémo se aplica en tu proyecto

La investigacion descriptiva, en nuestro proyecto nos ayudaria a encontrar
una solucion especifica, ya que esta investigacién realiza su estudio
especifico en personas y grupos; en nuestro caso se especificaria en
nuestro grupo de empleados realizando un estudio tipo de encuesta donde
se recopila datos y variables que son relativos para nuestro proyecto. Este
tipo de estudio nos da la oportunidad de caracterizar toda la solucion del

nuestro proyecto.
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Investigacion correlacional

Este tipo de estudios se utilizan para determinar en qué medida dos o0 mas
variables estan relacionadas entre si. Se trata de averiguar de qué manera
los cambios de una variable influyen en los valores de otra variable. Agrupar
una determinada clase de hechos o fenébmenos y conocer su distribucion
es una forma de facilitarla manipulacién de los mismos, pero no es
explicarlos. Este tipo de investigacion tiene un valor explicativo, aunque
parcial. En este nivel se agrega la pregunta ¢COmo estan sus partes

relacionas? (Cauas, 2015)
Como se aplica en tu proyecto

La investigacion correlacional, en nuestro proyecto nos ayudara a
comprender y evaluar la relacién entre la motivacion y el desempefio
laboral. Diagnosticaremos aquellas falencias de nuestra empresa,
mediante investigacion de correlacion simple y comparativa, donde se
planteara una hipétesis entre las variables y poder determinar sus valores

y procedimientos con valores estadistico.

Investigacion explicativa

La investigacion explicativa Explicar es siempre un intento de responder al
porqué... ¢ Por qué algo sucede como sucede?, ¢,por qué algo es cOmo es?
Aqui nos encontramos en el nivel mas profundo de investigacion social pero
que, por ahora, constituye todavia un sector escasamente desarrollado.
Para algunos, este nivel se identifica con los estudios de comprobacion de
hipotesis causales. Esta identificacion no es totalmente valida puesto que
la explicacion, como nivel de conocimiento, tiene estas finalidades

principales:
* Explicar la causa de un fendbmeno,

* Insertar el fendmeno en un contexto tedrico, de modo que permita incluirlo

en una determinada generalizacion.
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Una cosa es recoger datos, descubrir hechos, describir situaciones o
clasificar los fenbmenos, pero otra es saber por qué ocurren, cuales son
sus factores determinantes, de donde proceden, como se transforman. En
el nivel explicativo se intenta dar cuenta de la realidad o de hacerla

comprender a través de leyes cientificas o de teorias. (Cauas, 2015)
Cbémo se aplica en tu proyecto

La investigacién explicativa, nos ayudara en nuestro proyecto a responder
el porqué de la situacion la investigacion se encargara de buscar los hechos
mediante relaciones de datos nos facilitarian, responder las preguntas tales
como: ¢Qué consecuencias trae la falta de motivacion a nuestros
empleados? ¢ A q se debe la falta de motivacion en los empleados? Y otro

tipo de preguntas g nos ayudara a obtener los datos necesarios.
Alcance de lainvestigacion

El alcance de la investigacion para el analisis de nuestro problema
planteado se enfocard en la determinacién y andlisis de las relaciones entre
los empleados y los compromisos con la empresa, por la falta de motivacion
y del comportamiento de los empleados en los niveles técnicos y operativos

del taller.

El estudio presente como lo hemos mencionado tiene un alcance
descriptivo y explicativo donde nos describe la problematica de este taller,
donde la técnica explicativa nos ayudara a analizar los aspectos y causas

gue han provocado en la empresa la disminucion de ventas y atencion al

cliente.
Tabla 2: Prototipo
Son estudios Se recopilan datos
que buscan para recolectar
DESCRIPTIVA especificar preguntas 0
propiedades interrogantes de un
importantes  de fenbmeno que se
personas, analice.
grupos,
comunidades.
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EXPLICATIVA

Encuentran
posibles
relaciones
causa-efecto, y
plantea
preguntas, no
amerita
necesariamente
verificacion.

Dentro de esta
categoria caen los
“proyectos factibles”
y las investigaciones
que conllevan el
disefio o creacion de
algo.

EXPLORATORIA

Este tipo de
investigacion se

centra en
analizar e
investigar
aspectos

concretos de la
realidad que aun
no han sido
analizados en
profundidad.

Investigacion no
parte de teorias muy
detalladas, sino que
trata de encontrar
patrones
significativos en los
datos que deben ser
analizados para, a
partir de  estos
resultados.

CORRELACIONAL

se ocupa de
evaluar la
relacion entre
dos o mas
variables.

Miden cada variable

presuntamente
relacionada y
después miden vy
realizan la
correlacién se
expresan en
hipétesis.

Fuente: Garcés (Andreina, 2014)
Nota: Elaboracién propia

El presente proyecto debe tener un alcance correlacional porque

evaluaremos la relacion entre la motivacion y las ventas.

El método exploratorio porque se va a examinar a profundidad la falta

motivacion para lograr los objetivos propuestos.

Poblacién y muestra

Poblacién

La poblaciéon de estudio es un conjunto de casos, definido, limitado y

accesible, que formara el referente para la eleccion de la muestra, y que

cumple con una serie de criterios predeterminados. Es necesario aclarar
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que cuando se habla de poblacion de estudio, el término no se refiere
exclusivamente a seres humanos, sino que también puede corresponder a
animales, muestras biologicas, expedientes, hospitales, objetos, familias,
organizaciones, etc.; para estos ultimos, podria ser mas adecuado utilizar
un término analogo, como universo de estudio. Es importante especificar la
poblaciéon de estudio porque al concluir la investigacion a partir de una
muestra de dicha poblacion, serd posible generalizar o extrapolar los
resultados obtenidos del estudio hacia el resto de la poblacion o universo.
(Arias-Gomez J. V.-K., 2016)

La poblacion no es mas que un conjunto de elementos finitos o infinitos que
poseen ciertas caracteristicas en comun hacia las cuales van destinadas

las conclusiones de la investigacion. (Hurtado, 2016)

Poblacion finita.
“Las poblaciones finitas son las que estan claramente delimitadas en

tiempo y espacio”. (Jiménez, R, p.38)
Es decir, que se puede contar limitadamente una poblacion.

Poblacién infinita

“Es aquella en la que se desconoce el total de elementos que la conforman,
la cual no se termina de contar, por lo tanto, no hay registros documentales
de éstos debido a que su elaboracién seria practicamente imposible”. Arias,
F (p.82)

Es decir, contiene un grupo de seres o elementos elevados que son

imposible contar.

La poblacion que se va a aplicar a este proyecto, es la poblacion finita
porque esta conformada por siete personas, por lo cual, la muestra no

aplica.

En nuestra investigacion, la poblacion finita esta compuesta por los
trabajadores de repuestos y taller multimotors, de la ciudad de Guayaquil
pertenecientes a las &reas de mecanica, con un total de 7 personas que

laboran con diferentes cargos.
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Tabla 3: Universo

Elementos Cantidad
e Gerente General 1
e Gerente Administrativo 1
e Mecanico 1
e Mensajero 1
e Vendedores 2
e Contador 1
Total 7

Fuente: Repuestos y taller multimotors
Nota: Elaboracién propia

Muestra

Tabla 4: Muestra seleccionada

Elementos Cantidad
e Gerente General 1
e Mensajero 1
e Vendedores 2

Total 4

Fuente: Repuestos y taller multimotors

Nota: Elaboracion propia
En toda investigacion siempre debe determinarse el nimero especifico de
participantes que serd necesario incluir a fin de lograr los objetivos
planteados desde un principio. Este nimero se conoce como tamafio de
muestra, que se estima o calcula mediante formulas matematicas o
paquetes estadisticos. Este calculo es diferente para cada investigacion y
depende, entre otras cosas, de su disefio, hipétesis planteadas, nimero de
grupos a estudiar, y de la escala de medicion de las variables. (Arias-
Gomez, 2016).

Es decir, la muestra es un conjunto de elementos que representa al grupo

gue pertenece y que se toman para examinar, analizar o experimentar.
Muestreo no probabilistico de caracter intencional

Este tipo de muestreo permite seleccionar sucesos caracteristicos de una

poblacién limitando la muestra sélo a estos casos. Se utiliza en escenarios
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en las que la poblacion es muy variable y consiguientemente la muestra es
muy pequefa. (Otzen & Manterola C., 2017)

Muestreo no probabilistico por conveniencia

Permite seleccionar aquellos casos accesibles que acepten ser incluidos.
Esto, fundamentado en la conveniente accesibilidad y proximidad de los

sujetos para el investigador. (Otzen & Manterola C., 2017)
Procedimiento o pasos a seguir en lainvestigacion

Después de haber planteado el marco o bases tedricas del proceso de
motivacion laboral y su relacion con el desempefio de los trabajadores se
procede a establecer la secuencia de acciones metodologicas para
contribuir al cumplimiento del objetivo general y por consiguiente la soluciéon
del problema cientifico. Dentro de los pasos a seguir se toman en cuenta

los siguientes:

1. Determinacion de la metodologia a seguir en el proceso de
investigacion.

Elaboracion del marco tedrico de la investigacion.

Elaborar los instrumentos para la recogida de informacion empirica

Aplicacion de los instrumentos elaborados.

o b~ 0N

Tabulacion, andlisis e interpretacion de los resultados para
determinar las causas del problema.

6. Elaborar el plan de acciones para la mejora.

Métodos
Método es un “procedimiento concreto que se emplea, de acuerdo con el
objeto y con los fines de la investigacidn, para organizar los pasos de ésta

y propiciar resultados coherentes”. (Huayaney, 2018)

Es decir, es un procedimiento sistematico y ordenado que conlleva pasos

a seguir para un fin determinado.
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Métodos, técnicas e instrumentos de la investigacion

Tabla 5:
Procedimientos para la recogida de informacion.
Técnicas Instrumentos
Entrevista (al gerente administrativo) Formulario
Observacion (el desempefio de los Guia
vendedores)
Encuesta Cuestionari
0

Nota: Elaboracion propia

Método deductivo

Consiste necesariamente en construir una argumentacion légica con
proposiciones generales y particulares, permite ademas explicar un hecho,
deduccién de consecuencias mas elementales que la propia hipétesis, y
verificacion de los enunciados deducidos comparandolos con la
experiencia. (Huayaney, 2018)

Método analitico-sintético.

Consiste en descomponer partes 0 elementos para observar las causas, la

naturaleza y los efectos. El andlisis es la observacion y examen de un
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hecho en particular. Es un proceso analitico de razonamiento que permite

recoger informacion de sucesos en forma resumida.

Este método permite realizar un estudio bibliografico para poder construir
el marco tedrico de la investigacion. También posibilita analizar e interpretar
los resultados obtenidos con la aplicacion de las técnicas de recoleccion de

informacion.

Técnicas de recoleccion de informacién

Encuesta: La utilizacibn de esta técnica esta enfocada en recopilar
informacion con el personal del area de ventas, de manera que se pueda
profundizar en las causales de las limitaciones que se presentan con la

motivacion de los trabajadores de esta area. (Ver anexo 5)

Entrevista: Se realiza una entrevista a la gerencia de la empresa
seleccionada para la investigacion con la finalidad de recopilar la
informacion que permite identificar las causas de las insuficiencias que se
presentan con la motivacién del personal del area de ventas. (Ver anexo
6)

Observacién: Se aplica una guia de observacion al ambiente laborar del
area de ventas para poder obtener informacion directa y valiosa sobre el
comportamiento y desempefio de los trabajadores del area de ventas, con
la finalidad de profundizar en las causas que han generado desmotivacion

en ellos. (Ver anexo 7)
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Aplicacion a las técnicas e instrumentos

Encuesta
1. ¢Usted como se ha sentido laborando dentro del area de ventas
de repuestos y taller Multimotors?

Tabla 6:
Satisfaccion en el area de trabajo
N° Escala Frecuencia Porcentaje
1 Muy satisfecho 0 0%
2 Satisfecho 1 33,3%
3 Insatisfecho 2 67 %
Total 3 100%

Nota: Elaboracion propia

Gréfico 3:

Satisfaccion en el area de
trabajo

B MUY SATISFECHO

B SATISFECHO
INSATISFECHO

Nota: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacién

Se puede observar que mas de la mitad de los empleados no se siente
satisfecho laborando dentro del area de ventas, por lo cual podemos
deducir que no estan motivados. Esta falta de motivacion puede incidir de
manera negativa en la productividad y desempeiio de los trabajadores de

repuestos y taller Multimotors.
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2. ¢Sesiente comodo con su horario laboral?

Tabla 7: Horario laboral

N° Escala Frecuencia Porcentaje

1 Muy de acuerdo 1 33%

2 De acuerdo 2 67%

3 Desacuerdo 0 0%
Total 3 100%

Nota: Elaboracion propia

Gréafico 4:

Horario laboral

B Muy de acuerdo
M De acuerdo

B Desacuerdo

Fuente : Datos de la Investigacion
Nota: Elaboracion propia

Andlisis e interpretacién

Los resultados arrogados evidencian que el 33% de los empleados estan
satisfechos con su horario laboral, sin embargo, el otro 67% se encuentra
de acuerdo, por lo tanto, este recurso no se ve afectando en la motivacién
de los empleados, esto genera satisfaccion con el horario laboral, también

influye en rendimiento y proactividad de los colaboradores.
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3. ¢Estadeacuerdo con lainformacion que le brindalaempresa para
su desempefio laboral?

Tabla 8: Informacién a los trabajadores

N° Escala Frecuencia Porcentaje

1 Muy de acuerdo 0 0%

2 De acuerdo 0 0%

3 Desacuerdo 3 100%
Total 3 100%

Nota: Elaboracion propia
Gréfico 5:

Informacion a los
trabajadores

Muy de acuerdo
M De acuerdo

B Desacuerdo

Fuente : Datos de la Investigacion

Nota: Elaboracion propia
Andlisis e interpretacién
El resultado arrojado es el 100% negativo, es una cifra alarmante por lo que
indica en esta investigacion que la empresa no brinda la informacion que
necesitan los empleados para cumplir sus funciones, la falta de informacién
genera que los colaboradores no sean eficientes al momento de realizar
sus actividades, no pueden poner en marcha sus habilidades y destrezas
por falta de desinformacion, lo que influye en que no se cumpla

adecuadamente con los objetivos y metas.

42



4, ¢El salario que recibe en el trabajo permite abastecer sus
necesidades basicas?

Tabla 9: Satisfaccion con el salario

N° Escala Frecuencia Porcentaje

1 Muy de acuerdo 0 0%

2 De acuerdo 3 100%

3 Desacuerdo 0 0%
Total 3 100%

Nota: Elaboracion propia
Gréfico 6:

Satisfaccion con el salario

Muy de acuerdo
M De acuerdo

B Desacuerdo

Fuente: Datos de la Investigacion

Nota: elaboracién propia
Andlisis e interpretacién
El 100% de los encuestados respondio que si esta de acuerdo frente a esta
pregunta, es decir los 3 trabajadores pueden abastecer sus necesidades
con el sueldo que perciben en este sentido la motivacién y desempefio no
se ve afectado, ya que este factor es de suma importancia para que los

empleados se encuentren motivados y exista una alta productividad.

43



5. ¢Dentro de tu trabajo te sientes con energia para hacer

adecuadamente tus labores?

Tabla 10: Energia y voluntad para el cumplimento de las tareas laborales

N° Escala Frecuencia Porcentaje

1 A veces 1 33%

2 Siempre 0 0%

3 Muchas veces 0 0%

4 Nunca 2 67%
Total 3 100%

Nota: Elaboracion propia

Gréfico 7:

Energia y voluntad para el
cumplimiento de las tareas
laborales

A veces

M Siempre

67% 0% B Muchas veces

B Nunca

Fuente: Datos de la Investigacion

Nota: Elaboracion propia
Andlisis e interpretaciéon
Las respuestas de esta pregunta evidencian que la mayoria de los
empleados no se encuentra con energia, para realizar adecuadamente su
trabajo, la energia es un factor importante y necesario para estimular a las
personas a realizar sus labores, de esta manera podemos evidenciar si los
trabajadores tienen el empefio de realizar sus actividades de manera

positiva y productiva.
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6. ¢Te sientes motivado y en capacidad de cumplir, las tareas, que te
asignan dentro de tu area?

Tabla 11: Motivacién para el cumplimiento de las tareas laborales

N° Escala Frecuencia Porcentaje

1 A veces 0 0%

2 Siempre 0 0%

3 Muchas veces 0 0%

4 Nunca 3 100%
Total 3 100%

Nota: Elaboracion propia

Gréfico 8:

Andlisis e interpretacion

Motivacion para el
cumplimiento de las tareas

laborales

Fuente: Datos de la Investigacion

Nota: Elaboracioén propia

M A veces
W Siempre
B Muchas veces

B Nunca

El 100% de los empleados no se encuentra motivado por lo tanto esta

respuesta indica que la motivacion es la principal causa de incumplimiento

de los colaboradores, no se sienten en capacidad de demostrar sus

conocimientos para poder cumplir efectivamente sus funciones dentro de

la empresa, no estan cumpliendo con eficacia y responsabilidad las labores

gue son impuestas por su jefe, por lo tanto es importante analizar

las

destrezas de cada uno de los empleados para poder posicionarlos en un

area de trabajo adecuado.
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7. ¢Has recibido algin tipo de bonificaciéon extra por logros en el

trabajo?

Tabla 12: Bonificacion por resultados de trabajo

N° Escala Frecuencia Porcentaje

1 A veces 1 33%

2 Siempre 0 0%

3 Muchas veces 0 0%

4 Nunca 2 67%
Total 2 100%

Nota: Elaboracién propia
Grafico 9:

Bonificacion por
resultados de trabajo

W A veces
33% M Siempre

Muchas veces

67% 0%

M Nunca

Fuente: Datos de la Investigacion

Nota: Elaboracion propia
Andlisis e interpretacion
De acuerdo a esta pregunta el 67% de los empleados sefiala que no existe
ningun tipo de bonificacion, un 37% indica que a veces, para los individuos
tener un reconocimiento en el trabajo es importante porque ayuda a su
motivacion y a desarrollar mejor sus conocimientos para trabajar de manera
eficiente para que la empresa genere una alta productividad, por lo tanto,
es importante aplicar bonificaciones en la empresa para lograr resultados
positivos. Se aprecia que no existe bonificacion para todos los trabajadores
por los resultados alcanzados, lo que se constituye en un indicador de falta
de motivacion de los trabajadores del area de ventas.
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Entrevista realizada al gerente general de repuestos y taller Multimotors

La entrevista se le tom6é al gerente con la finalidad de obtener datos
cualitativos sobre aspectos importantes, de la motivacion laboral para el
personal del &rea de ventas de repuestos y taller Multimotors, de la ciudad de
Guayaquil.

En esta entrevista se formularon 8 preguntas para ser respondidas en forma
abierta, las respuestas obtenidas de cada pregunta han permitido conocer la
situacion actual por la cual esta pasando la empresa ya que por ser el gerente
general conoce a perfeccion lo que esta sucediendo.

De la entrevista realizada se puede analizar que el gerente expresa que no se
aplica ningun método para conocer el desempefio de los colaboradores y esta
consiente que existe una baja en la motivacion de los empleados por lo que
no existe nada que los motive a realizar sus labores diarias con excelencia.
Esta de acuerdo que se debe capacitar a los empleados, pero no se puede
aplicar debido a que la empresa es pequefia y no genera utilidades para
introducir capacitaciones constantes, asi mismo concuerda que debe de
existir una buena comunicacion, pero a causa de su falta de tiempo esto no
se ha logrado a cumplir con cabalidad.

Con respecto a las bonificaciones establece que no es necesario por lo que
los empleados tienen un sueldo salarial fijo y desde su punto de vista no puede
aplicar incentivos porque no siempre tienen una alta demanda de ventas.

En cuanto a las condiciones de trabajo determina que es de suma importancia
adecuar el area de trabajo para que exista un ambiente laboral 6ptimo y los
colaboradores puedan realizar sus actividades con responsabilidad y

eficiencia.
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Andlisis de guia de observaciones

Durante 5 dias se realiz6 la observacion, la cual comprende desde el 20 de
enero del 2020 al 24 de enero del 2020, el objetivo de esta técnica es obtener
datos cualitativos sobre los aspectos importantes, de la motivacién laboral.

Se determinaron los siguientes resultados:

e La relacion entre los compafieros de trabajo no es buena por la cual no
existe un buen ambiente laboral, ninguno de ellos se cree capaz de liderar
el equipo de trabajo.

e La calidad de trabajo es regular, la cual debe de mejorar para producir

satisfaccion de los empleados y clientes.
e Elrendimiento de los colaboradores es bajo porque no se sienten capaces
de solucionar conflictos que se generan dentro de la jornada laboral.
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Tabla 13:
Matriz de los resultados obtenidos con las observaciones
ASPECTOS DE 1° 2°
OBSERVACION OBSERVACION OBSERVACIO

ANALISIS E
INTERPRETACION

5° OBSERVACIO
OBSERVACION N RESUMIDA

4°
OBSERVACIO

30
OBSERVACIO

Relaciones entre Se observaque En el 60 % de las
comparieros no existe una observaciones se

buena relacion  constat6é que existe
entre falta de
compaferos comunicacion entre

esto conllevaa los empleados, esto
que influya a su  ocasiona que

motivacion y existan conflictos y
desempefio. no se trabaje de
manera eficiente y
cohesionada.
Liderazgo X X X X X Existe una falta  En el 100 % de las

de liderazgo en  sesiones de

los empleados observacion se

esto implicaun  puede apreciar que

incumplimiento ~ predomina la falta

de los objetivos  de liderazgo

propuestos. positivo, lo que
conlleva a que la
empresa no tenga
una productividad
efectiva, y al mismo
tiempo no se influye
de forma proactiva
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Calidad de
trabajo

Bienestar de los
trabajadores

Horarios de
receso

Se descubri6
una buena
calidad de
trabajo, es un
factor
importante
porque implica
el desarrollo
eficiente en los
colaboradores.
Se observa una
escasez en el
bienestar de los
empleados esto
conlleva a un
bajo rendimiento
por parte de los
empleados.

se visualiza una
falta de
motivacién por
los horarios de

en los trabajadores
para que cumplan
las metas
establecidas.

En el 60 % de las
observaciones se
visualiza, que los
colaboradores se
sienten satisfechos
con la calidad de
trabajo, este factor
predomina en su
conducta.

En el 80 % de las
observaciones se
puede verificar,
desacuerdos en el
bienestar de los
colaboradores, esto
influye en el
bienestar de los
colaboradores, se
necesita mejorar las
condiciones de los
trabajadores para
fomentar el
desarrollo.

El 100 % de las
observaciones se
verifica, que los
empleados no se
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Condiciones de
trabajo

Solucion de
conflictos

receso, de esta
forma los
empleados no
se sienten
incentivados.

Se puede ver
que los
colaboradores
estan de
acuerdo con las
condiciones de
trabajo.

Se observa que
existe
desacuerdos
entre los
colaboradores
de la empresa
porque cada
uno de ellos

encuentran de
acuerdo con los
horarios de receso,
este factor es
fundamental porque
los recesos ayudan
a reponerse del
cansancio.

El 80 % de las
observaciones se
puede constatar que
los colaboradores se
encuentran
conformes con las
condiciones de
trabajo, estas juegan
un rol importante en
la motivacion y
desempernio, de esta
manera los
empleados pueden
sentirse comodos y
tener mayor
productividad.

El 100 % de la
observacion se
verifica que existe,
falta de solucién de
conflictos, esto
genera estados de
insatisfaccion y falta
de interés, no existe

51



tienen opiniones una comunicacion
diferentes. efectiva entre los
colaboradores.

. IIIIIIIIIIIIIIII.

Fuente: Datos de la Investigacion

Nota: Elaboracion propia
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Sintesis de los resultados del diagndstico causal

Segun el diagnostico realizado con los instrumentos seleccionados
(Encuesta, entrevista y guia de observacién) podemos observar que existe
logros y dificultades en repuestos y taller Multimotors.

Logros

e Horario laboral

e Satisfaccion con el salario

e Calidad de trabajo

e Condiciones de trabajo

Dificultades
Satisfaccion en el &rea de trabajo
Informacion a los trabajadores

Energia, voluntad y motivacion para el cumplimiento de las tareas
laborales

Bonificacion por resultados de trabajo
Métodos para evaluar el desempefio
Capacitaciones

Falta de comunicacién

Relaciones entre comparieros
Liderazgo

Bienestar de los colaboradores
Horarios de receso

Solucién de conflictos

Motivacion
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Espina de pescado

PROCEDIMIENTOS Y

ESTRATEGIAS PARA
EL LIDERAZGO

)
)

No hay seguimiento para evaluar
el desempeno de los
colaboradores.

Proceso inadecuado para

solucién de conflictos.

Débil manejo de procesos
para el cumplimiento de
tareas.

No se realizan capacitaciones para el
desempeno de los colaboradores.

No se brinda la informacion suficiente
y necesaria en relacion con las tareas
y metas laborales.

Escaza motivacion y
falta de un liderazgo
positivo.

ORGANIZACION DEL

TRABAJO

AMBIENTE LABORAL

) Deficiente relacion entre companeros

No existe satisfaccion en el area de

) trabajo.

) Fata de comunicacion

No se reciben bonificaciones
extras por el resultado de
trabajo.

Horarios de receso de corta
duracion.

Fuente: Datos de la Investigacion

Nota: Elaboracion propia 54



PLAN DE ACCIONES

Fundamentacion del plan

SUAREZ M, (2002) refiere que:

“son documentos debidamente estructurados que forman parte del
planeamiento estratégico de una investigacion de caracter cualitativo, ya
que, por medio de ellos, es que se busca “materializar” los objetivos
estratégicos previamente establecidos, dotdndose de un cuantitativo y

verificable a lo largo del proyecto”.

El plan de acciones es la presentacion de tareas que deben realizarse de
acuerdo a las acciones que se presentan por los problemas ocasionados, se
establecen metas que deben de ejecutarse en un tiempo determinado por
los responsables, con la finalidad de lograr los objetivos establecidos con los

recursos y las personas a cargo.
Objetivo del plan de acciones

Potenciar la motivacion laboral para mejorar el desempefio de los

trabajadores del area de ventas de repuestos y taller multimotors.
ESTRUCTURA DEL PLAN DE ACCIONES
FASE 1: DIAGNOSTICO Y SENSIBILIZACION

Se realiza un diagnéstico de las causas que afectan a la motivacion laboral,

se toma en cuenta los siguientes aspectos:
Lista de las acciones de diagndstico

e Implementar encuestas a los colaboradores para evaluar el desempefio

laboral

e Establecer una observacién directa para determinar el grado de motivacion

laboral en el area de ventas de repuestos y taller multimotors.
Lista de las acciones de sensibilizacion

e Desarrollar charlas con los trabajadores del area para concientizarlos de la
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necesidad de participar en el mejoramiento continuo de su desempefio

laboral.

¢ Realizar entrevistas de orientacion al administrador para que comprenda la
necesidad del cambio tomando como premisa el mejoramiento de la

motivacion de los trabajadores
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FASE 2: ACCIONES PARA POTENCIAR LA MOTIVACION LABORAL

Tabla 14: Planifi

cacion

Plan de acciones para potenciar la motivacién laboral a repuestos y taller Multimotors.

Objetivo General: Potenciar la motivacion laboral para mejorar el desempefio de los trabajadores del area de ventas de repuestos y

taller multimotors.

desempefio de

PROBLEMA OBJETIVOS METAS ACCIONES RECURSOS | RESPONSABLES TIEMPO ACTIVIDADES
Insuficientes Establecer Rendimiento de Disefiar evaluaciones con | Humanos. Gerente Junio 2021 Utilizacion de los
procedimientosy  |procedimientos |os indicadores de | Materiales. Colaboradores 16:00 a 17:00 | indicadores como
estrategias que y  estrategias [colaboradores al desempeiio. herramienta para
favorezcan un para fomentar (100%. Plantear técnicas para la poder evaluar el
liderazgo positivo |[un  liderazgo [Manejo de solucion de conflictos. desempefio de los

positivo. conflictos. Implementar mecanismos trabajadores.
para evaluar el Aplicacic')n de las
cumplimiento de tareas. técnicas para
solucionar los
conflictos.
Predominio de unPotenciar un |Ambiente laboral Fomentar dinamicas Humanos. Colaboradores Julio 2021 Garantizar las
ambiente  laboralambiente 100%. y para mejorar la 16:00 a 17:00 | dinamicas para
que no facilita lajgporal Comunicacion relacion entre fortalecer el ambiente
motivacion y  €lgragificante y  [Mterna 100%. compafieros y la laboral.
32‘3” desempelgcs)satisfactorio. satisfaccion laboral. Aplicacion — de  las
colaboradores. Desarrollar SRR para
actividades para promover la
potenciar la comunicacion.
comunicacién.
La organizacion |Fortalecer la [Organizacion y Aplicar programas de Tecnoldgico. Gerente Agosto 2021 | Implementacion de las
del trabajo no |organizacion motivacion capacitacion. Humanos. Expositor 16:00 a 17:00 | capacitaciones.
potencia una |del trabajo. laboral 100% Brindar talleres con la Materiales. Colaboradores Avalar la informacién
adecuada informacién Financiero. precisa de los talleres.
motivacion ni el necesaria. Poner en practica las

estrategias para potenciar
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los trabajadores

Disefiar  estrategias
para aumentar la
motivacion y liderazgo
positivo.

el liderazgo y motivacion.

Existe falta
de
reconocimie

nto a los
colaborador
es por el
resultado de
su trabajo y
el horario de
receso.

Evaluar los
resultados
de trabajo y
el

cumplimient
o de los
horarios.

Reconocimie
nto salarial
por

cumplimiento
de metas
100%.

Establecer incentivos
acordes a las metas
realizadas por los
colaboradores.
Proponer acuerdos
para el cumplimiento
de los horarios de
receso

Humanos.
Financiero.

Gerente
Colaboradores

Septiembre
16:00 a 17:00

Aplicaciébn de los
reconocimientos
salariales.

Garantizar los
acuerdos del uso
adecuado de los
horarios de receso.

Nota: Elaboracion propia
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FASE 3: EVALUACION Y RETROALIMENTACION
Esta fase del plan de acciones esta dirigida a valorar la efectividad de las
acciones implementadas, de manera que se puedan realizar ajustes y/o
adecuaciones en correspondencia con los resultados alcanzados. Dentro de
esta fase se desarrolla una evaluacién y retroalimentacién de los logros y
dificultades que se obtengan mediante las siguientes técnicas y herramientas.
o Entrevistas a los colaboradores para verificar el aumento de la
motivacién en beneficio de su desempefio.
o Entrevistas realizadas para examinar el cumplimiento de las
actividades.
o Observaciones al area de ventas para la aplicacion de acciones
positivas.
o Testimonios de los empleados para confirmar un buen ambiente
laboral.
o Videos para comprobar que los colaboradores se encuentran

motivados.
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Conclusiones

La motivacion laboral es uno de los factores mas importantes que incide
en el desempefio de los trabajadores, estas dos variables cumplen un rol
importante porque si los trabajadores se encuentran motivados tendran un
excelente rendimiento y podran desarrollar los procesos de una manera
eficiente de acuerdo a las normas de la empresa.

En el diagnostico causal del problema se pudo identificar las principales
causas que generan una motivacion laboral negativa en el area de ventas
de repuestos y taller Multimotors: insuficientes procedimientos vy
estrategias que favorezcan un liderazgo positivo, predominio de un
ambiente laboral que no facilita la motivacion y el buen desempefio de los
colaboradores, la organizacion del trabajo no potencia una adecuada
motivacion ni el desempefio de los trabajadores y existe falta de
reconocimiento a los colaboradores por el resultado de su trabajo y el
horario de receso.

El plan de acciones que se propone se estructuré a partir de las causas
gue han generado una motivacion laboral no positiva en los trabajadores
del area de ventas de repuestos y taller Multimotors. Es una herramienta
gue se deberia aplicar en esta empresa para potenciar una mejora en la
motivacion y el desempefio laboral en el equipo de trabajo para obtener

un buen clima laboral y comunicacion eficiente.
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Recomendaciones

Implementar en repuestos y taller Multimotors en plan de acciones que se
propone para poder potenciar la motivacion laboral en los trabajadores del
area de ventas y mejorar la productividad.

Mejorar la motivacion laboral para mantener un rendimiento positivo en el
desempenio de los colaboradores.

Combatir las causas que inciden en el la motivacion laboral para
desarrollar los procedimientos y estrategias establecidos en la empresa

de manera eficiente en un clima laboral favorable.
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Anexo 1

Organigrama

Gerente
General

Gerente
Administrativo

Contador Vendedores Mensajero Mecanico

Anexo 2

Mision

La mision de repuestos y taller Multimotors es brindar soluciones integras y
perdurables a los acontecimientos mecanicos surgidos en el automévil, vehiculos
motorizados y/o sus componentes. Somos distribuidores de repuestos originales
con una calidad incomparable a precios competitivos.

Vision

Ser reconocidos por el mercado, entre nuestros competidores del sector, como
expertos en ventas de repuestos y servicios de alta calidad de vehiculos,

brindando un excelente servicio en venta basado en la satisfaccidon del cliente.
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Anexo 3
Logotipo

REPUESTOSIVIULTIMOTOR %

SERUIGIUIIERERUESTOSHAIALLER %

Anexo 4
Fotos de repuestos y taller Multimotors
Fotol: Repuestos

Repuestos que estan a la venta en taller Multimotors.
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Foto 2: Area de Gerente Administrativo

Gerente administrativo ingresando las facturas al sistema.

Foto 3: Parte Frontal

y 'Vrmsﬂﬁ!"'“‘!"s
-Repues w'mﬂﬂ'ﬂs

Servicio al cliente del taller Multimotors.
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Foto 4: Taller automotriz

Mecénico en revision de auto de un cliente para cotizacion.

69



Anexo 5

Encuesta a trabajadores de la empresa repuestos y taller Multimotors
Objetivo: Buscar informacion que permita profundizar en las causas que han
generado dificultades en la motivacion laboral en repuestos y taller multimotors, de
la ciudad de Guayagquil.

En repuestos y taller multimotors, de la ciudad de Guayaquil se esta realizando un
estudio relacionado con la motivacion de los trabajadores con la finalidad de
establecer una mejora que contribuya a que cada colaborador se sienta satisfecho
en su ambiente labora. Requerimos de su tiempo y sinceridad para responder el
siguiente cuestionario, la informacion recogida sera de caracter confidencial y para
los fines del proyecto. De ante mano agradecerle por su colaboracion.

Datos generales

Fecha:

Cargo: Afos de experiencia:

Cuestionario

1. ¢ Usted cdmo se ha sentido laborando dentro del area ventas del taller?
o Muy satisfecho
o Satisfecho

o Insatisfecho

2. ¢, Se siente comodo con su horario laboral?
o Muy de acuerdo
o De acuerdo

o Desacuerdo

3. ¢ Esta de acuerdo con la informacion que le brinda la empresa para su desempefio
laboral?

o Muy de acuerdo

o De acuerdo

o Desacuerdo

4. ¢El salario que recibe en el trabajo le permiten abastecer sus necesidades
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bésicas?

o Muy de acuerdo
o De acuerdo

o Desacuerdo

5. ¢Dentro de tu trabajo te sientes con energia para hacer adecuadamente tu
trabajo?

o A veces
o Siempre
o Muchas veces

o Nunca

6. ¢ Te sientes motivado y en capacidad de cumplir, las tareas, que te asignan dentro
de tu area?

o A veces
o Siempre
o Muchas veces

o Nunca

7. ¢Has recibido algun tipo de bonificacion extra por los logros en el trabajo?

o A veces
o Siempre
o Muchas veces

o Nunca
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Anexo

6

Entrevista a directivo de repuestos y taller Multimotors

Objetivo: Obtener datos cualitativos sobre aspectos importantes, de la motivacion

laboral para el personal del area de ventas de repuestos y taller Multimotors, de la

ciudad
Datos

de Guayaquil.
generales

Entrevistado:

Fecha:

Afos de experiencia en el cargo:

Cuesti
1.

Cargo

onario

¢, Qué métodos usted utiliza para reconocer el buen desemperio del
personal?

Expligue como usted considera la motivacion de los trabajadores.

¢, Cudles son las principales causas de la falta de motivacion de los
trabajadores del area de ventas?

¢,De qué forma influye la motivacién de sus trabajadores en el desempefio
de las actividades correspondientes?

¢, Como fomenta el desarrollo de los conocimientos, habilidades y actitudes
con finalidad de lograr el alto desempefio de sus colaboradores?

¢,Cuales son los procesos claves para mantener una buena comunicacion
con los empleados?

¢, Cada cuanto tiempo cree que es necesario dar capacitaciones y por qué?

¢, Qué opina de ofrecer un 6ptimo lugar de trabajo a sus empleados?
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Anexo 7

Guia de observacion al proceso laboral en repuestos y taller Multimotors
Objetivo: Obtener datos cualitativos sobre aspectos importantes, de la motivacion
laboral para el personal del &rea de ventas de repuestos y taller Multimotors, de la
ciudad de Guayaquil.

Datos generales

Cantidad de observados:

Fecha: Lugar: -

Forma de registro: Escala valorativa

Frecuencia de observacion: 5 veces

Indicadores a | Excelente | Bueno | Regular | Malo | Observaciones

observar

Relaciones entre

compafieros

Liderazgo
Calidad del trabajo

Bienestar de los

trabajadores

Horarios de receso

Condiciones de
trabajo

Solucion de

conflictos

Motivacion
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