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Resumen

El objetivo de la investigacion fue analizar como el programa de motivacion intrinseca ya
esquematizado dentro de la empresa impacta en los colaboradores de la empresa E.P.S Seda
Loreto — Yurimaguas, 2018. Corresponde a una investigacion cualitativa, es un estudio de
caso, para lo cual se utilizé la entrevista como recoleccion de datos. Se entrevistd a 35
trabajadores de la empresa. Los resultados mostraron que el programa de motivacion
intrinseca que aplicé la empresa E.P.S Seda Loreto no impactd en los trabajadores No se
sintieron satisfechos ni motivados, es decir el programa no ha influido en la productividad. Por
lo tanto, el caso de estudio termina con una propuesta de motivacion extrinseca para todos

los trabajadores de la empresa E.P.S Seda Loreto.

Palabras clave: motivacién, intrinseca, extrinseca, productividad.
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Abstract

The objective of the research was to analyze how the program of intrinsic motivation
already outlined within the company impacts on the employees of the company EPS
Seda Loreto - Yurimaguas, 2018. It corresponds to a qualitative research, it is a case
study, for which He used the interview as a data collection, interviewing 35 workers of
the company. The results showed that the program of intrinsic motivation applied by
the company E.P.S Sedaloreto did not impact the workers, they did not feel satisfied
or motivated, that is, the program did not influence productivity. Therefore, the case
study ends with a proposal of extrinsic motivation for all workers of the company E.P.S

Seda Loreto.

Keyword: motivation, intrinsic, extrinsic, productivity.
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Capitulo |

Definicion del tema

1.1.Descripcion del tema

Gray (2018) afirma que motivar, en el sentido mas general del término, es poner en
movimiento. En la psicologia, el termino motivacion se usa con frecuencia para referirse a
toda la constelacién de factores, algunos dentro del organismo y otros fuera de él, que causan
que un individuo se comporte de una forma en particular, en un momento dado. La motivacion
bajo esta definicion es un concepto muy amplio, casi tan amplio como toda la psicologia. Los
genes, el aprendizaje, las variables fisiologicas, los procesos perceptuales y del pensamiento,
las variables del desarrollo, las experiencias sociales, y las caracteristicas de la personalidad,
son todos constructos que los psicélogos describen como factores que contribuyen a la
motivacion.

El proceso de motivacibn empieza con una necesidad, la cual crea tensién en el
colaborador, esto hace que tenga el deseo de conseguir una meta, un diploma, un premio,
gque a su vez va a estimular los impulsos en el interior del individuo, y que genere un
comportamiento para encontrar aquello que se desea. Estar motivado supone sencillamente
que un individuo opta por emplear energia fisica o mental en el trabajo que realiza para poder
alcanzar una meta como consecuencia de que una serie de factores que inducen a
comportarse de una forma concreta, lo que significa que en caso de que no existan los
estimulos, tal comportamiento no tendra lugar, para que los intereses de los empleados y los
de la organizacién no se acostumbren y asi la labor de los directivos sera la coincidencia y

esto tenga por una parte, mejores resultados.
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Esta claro que la organizacién debe encontrar la eficiencia de cada uno de los directivos,
para que de esta manera, los objetivos sean mucho mas claros y se puedan poner al servicio
de la empresa. Por otro lado, se encuentran las aspiraciones y necesidades de los
empleados, que no estan acostumbrados a coincidir por ley natural con las organizaciones,
salvo que una persona no esté interesada en una idea, tarea, proyecto, objetivo no le prestara
la debida atencién, aunque por necesidades econdémicas tenga que aparentar; para lograr
ese interés o motivacion es necesario conocer los factores que coincidan las necesidades
humanas. Este conocimiento utilizado como habilidad ayudara a guiar de forma favorable el
comportamiento humano de los colaboradores mediante una serie de herramientas que la

organizacion tiene capacidad de utilizar.

1.2. Descripcion del problema

La motivacién como proceso que impulsa a las personas a actuar de una determinada
manera, es un aspecto fundamental en el ambito empresarial. Las empresas buscan en sus
cuadros a personas motivadas y entusiasmadas con su trabajo que les permitan alcanzar sus
objetivos a través de un elevado estandar de desempenio. Por ello, motivar a las personas se
constituye en un desafio para las organizaciones y sus lideres quienes buscan que sus
colaboradores se sientan confiados y comprometidos con alcanzar los objetivos propuestos.

La influencia de la motivacion en el desempeio de las personas es esencial para alcanzar
determinados objetivos establecidos por las organizaciones. Por esta razéon las empresas
necesitan motivar constantemente a sus trabajadores y generar un sentimiento de
pertenencia y compromiso.

Por lo tanto, ademas de fortalecer la motivacion de los colaboradores e incrementar los
niveles de productividad de cada uno de los puestos, las instituciones que aplican e
implementan un Programa de Motivacion logran encontrar una reduccion en la incidencia de
problemas, ya que las personas que ocupan cargos encuentran en este tipo de programas
una forma de identificarse y visualizarse como mejores colaboradores para la institucion que
trabajan al haber sido tratados como seres humanos con necesidades y sentimientos del
interés de sus dirigentes.

Para disefiar un programa de motivacion se debe determinar cuales son las condiciones y
situaciones de algunos factores de motivacion, para que de estos factores se determinen los
componentes de la motivacién que deben ser incluidos dentro del mismo. Para este estudio
en especifico, la realidad del contexto laboral de la empresa E.P.S Seda Loreto — Yurimaguas
debe ser estudiado a profundidad para disefar una herramienta que fortalezca los procesos
mentales de los colaboradores y fortalezcan a los directivos con esta herramienta de gestién

del talento humano, situaciones que son de gran necesidad en la empresa.
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Fundamentado en lo anterior, fue necesario analizar el programa de motivacion intrinseca
y su impacto de la productividad en los colaboradores de la empresa E.P.S Seda Loreto —
Yurimaguas, 2018”, debido a que la motivacion intrinseca persigue un fin utilitario, un deseo
de autorrealizacion y autoeficacia para llevar con éxito las tareas que te asignan. Se encontré
algunas falencias, ya que en algunos casos los colaboradores no se presentan conformes,
como en sus salarios y aun estan en busqueda de mejores ofertas laborales.

Es por ello que con el andlisis se busca nuevas perspectivas para lograr los cambios de
dificultad, proponiendo asi un programa de motivacion, donde se plantea 4 estrategias y 1
curso de formacién continua para aportar y fortalecer en la gestién que tiene la empresa con

su talento humano y por ende mejorar los indices del desempeno.

1.3. Formulacién del problema

1.3.1. Problema general.

¢, Cémo la motivacion intrinseca impacta en la productividad de los colaboradores

de la empresa E.P.S Seda Loreto — Yurimaguas, 20187
1.3.2. Problemas especificos.

a) ¢Qué elementos del programa de motivacién intrinseca cumplen con las
necesidades de la organizacién de la empresa E.P.S Seda Loreto — Yurimaguas,
20187

b) ¢Cuales son las condiciones de motivacién intrinseca que mejora la toma de
decisiones de los colaboradores de la empresa E.P.S Seda Loreto — Yurimaguas
20187

1.3.3. Objetivo general.

Analizar cdmo el programa de motivacion intrinseca y su impacto en los

colaboradores de la empresa E.P.S Seda Loreto — Yurimaguas, 2018.
1.3.4. Objetivos especificos.

a) ldentificar si el programa de motivacion intrinseca cumple con las necesidades de
la organizacion de la empresa E.P.S Seda Loreto — Yurimaguas, 2018.
b) Identificar si el programa de motivacion intrinseca mejora la toma de decisiones

de los colaboradores de la empresa E.P.S Seda Loreto — Yurimaguas 2018.
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1.4. Justificacion

Con la presente investigacion, los gerentes o administradores, podran contar con una
herramienta administrativa necesaria para poder asi elevar la motivacion de los trabajadores
e incrementar la productividad, logrando contar con un personal mas satisfecho con lo que,
obtenga de su esfuerzo y lograr asi su realizacién personal, y por consiguiente la empresa
pueda alcanzar, de mejor manera, sus objetivos a corto, mediano y largo plazo.

Asimismo, los profesionales sabran como orientar a los gerentes para que ellos sean una
fuente de motivacion dentro de sus organizaciones, para que la productividad de los
colaboradores sea mucho mas eficiente y eficaz. Trabajadores motivados en su vida diaria y
trabajen de una manera mas agradable

Con nuestra investigacion podriamos ayudar a crear un nuevo instrumento para la

recoleccion o analisis de datos.
1.5. Presuposicion filoséfica

Es cierto que la Biblia no es un libro sobre administracion de negocios. Tampoco es un
libro sobre ciencias. Sin embargo, como veremos en este trabajo, contiene leyes y principios
inmutables, exactos sobre ciencia y administracién. Todo esto sin mencionar sus innegables
y confiables registros histdricos y consejos morales. De hecho, la Biblia se considera a si
misma como La Verdad. (Juan 17:17)

La Biblia contiene mas informacion sobre métodos y estrategias gerenciales que cualquier
libro moderno especialista en el tema.

Salvando la diferencia de lenguaje, el propésito de su contenido y las necesidades de
quienes usan de sus consejos, la Biblia deberia convertirse en uno de los principales
manuales de consulta del gerente, que en verdad, desee mantenerse documentado sobre la
materia.

En la Biblia, se usa la palabra hebrea “pequdda™ en 1Crénicas 26:30 para referirse al
término administracion. Segun la enciclopedia de expresiones Biblicas "Perspicacia en cuanto
a las Escrituras", la raiz de este término proviene de una expresion que significa "dar atencion
a". Asimismo, en Ruth 1:6, se usa esa misma palabra para referirse a la supervision, con la
acepcion: “al cuidado de". Otras referencias sobre el uso del concepto "gerencia” en la Biblia,
pueden encontrarse en los siguientes textos: 2 Crénicas 24:11; Numeros 3:32 y 2 Reyes
11:18. En todos los casos, la aplicacion se relaciona con administrar recursos, supervisar, dar
atencion a una asignacion o estar al cuidado de algo.

En Exodo 18:19, 21-26 se explica que aunque Moisés tenia la maxima responsabilidad en
la empresa, nombré hombres capaces para que se encargaran de los asuntos rutinarios,

conservando asi tiempo para dedicarlo a los asuntos estratégicos y decisiones de mayor
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peso. También utilizé este método para administrar mas eficientemente el aparato militar y la
organizacion sacerdotal, asi como para la administracion eficaz de justicia. (Numeros 3:
25,26, 30-32, 36,37; 4:16; Jueces 2:16,18; Ruth 1:1). Técnicas como involucramiento del
empleado y trabajo en equipo, son otras de las maneras como Moisés ejercid un liderazgo
participativo desde hace tanto tiempo. Descubrié que de esta forma tanto los individuos como
los equipos de trabajo logran mejores resultados.

Por otro lado, y mas adelante en la historia biblica, puede encontrar en Isaias 22:15 un
concepto tan de moda hoy como el de pasién por servir. Alli se habla del mayordomo, como
aquel que esta "a cargo de la casa" y ejerce su trabajo con sentido de propiedad. En Génesis
24:2 se hace referencia al empowermet, cuando se menciona la palabra hebrea mo-shel’, que
segun la obra "Perspicacia” significa "uno al que se pone a administrar" o que "se le da poder
para que administre".

Sobre el principio actual de otorgar facultad a los demas para que actien y tomen
decisiones con autonomia dentro de las normas previamente acordadas entre las partes,
pueden citarse multiples ejemplos biblicos. Es mas, en cinco libros de la Biblia se habla
expresamente del poderio que posee una persona determinada para ejecutar una accion o
tomar una decision. Esta expresion evoca la "facultad para actuar conforme a la autoridad
que ha sido conferida por un poder superior". (Ver en las Escrituras Griegas Cristianas—
Nuevo Testamento—Galatas 2:8; Lucas 24:49 y Hechos 4:33).

Como nota interesante, es comun entre los que estudian la Biblia aplicar el principio de
que "para todo tengo la fuerza en virtud de Aquel que me imparte poder". Esto quiere decir
que la actitud del que se siente apoderado es la de que "puedo actuar confiadamente con
autoridad y autonomia porque se me ha otorgado el derecho y la autoridad para tomar
decisiones bajo mi propia responsabilidad”. (Filipenses 4:13)

Toda persona objetiva y con espiritu de investigacion, deberia considerar la Biblia como

una herramienta confiable de consulta y estudio.
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Capitulo Il
Marco teorico

2.1. Marco histoérico
2.1.1. Motivacion.

El termino motivacién, proviene del latin “moveré” que significa “mover”, y segun
Kinicki et. al. (2003), la motivacion consiste en los procesos psicolégicos que producen
el despertar, direccion y persistencia de acciones voluntarias y orientadas a objetivos.
Los administradores deben entender esos procesos psicoldgicos para tener éxito en

guiar a los empleados hacia el logro de los objetivos organizacionales.

La motivacion de los recursos humanos consiste, fundamentalmente, en mantener
culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto desempeno”. (Armstrong,
1991).

La motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad
individual. Si bien la motivacién general se refiere al esfuerzo por conseguir cualquier
meta, nos concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar nuestro interés
primordial por el comportamiento conexo con la motivacion y el sistema de valores

que rige la organizacién. (Robbins, 1999).
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2.1.2. Productividad.

Sibien la productividad es una condicion necesaria, pero no suficiente para el éxito
econdmico de una organizacioén, es claro que entre mayor sea la productividad de la
organizacion, mayor sera la probabilidad de que ésta sobreviva y prospere

econdmicamente en el tiempo.

De manera tradicional la forma de medir y evaluar la productividad esta referida al
punto de vista de la administracion de operaciones, que junto con el analisis
financiero, reflejan el enfoque de la administracion mecanicista y fordista, ya que
procuran evaluar la productividad de las organizaciones a través de esquemas de
indicadores que reflejen cuantitativamente el grado de cumplimiento de las metas,
enfoque que no toma en consideracion aspectos tan trascendentes dentro de las
organizaciones como lo son los conocimientos técnicos, las dimensiones sociales, asi
como las actitudes del factor humano hacia el trabajo y la organizacion, donde estas
dimensiones proponen verdaderos retos ( en cuanto a la definicion de las variables)
para evaluar la productividad organizacional, teniendo en cuenta la naturaleza,
condiciones y cultura a través de las cuales se desarrolla cada organizacién, pero a
partir de los estudios realizados para la Fuerza Area de los Estados Unidos por Robert
Pritchard et.al. (1987) la medicién de la productividad organizacional evolucion6
gracias a que logro establecer las relaciones funcionales existentes entre diferentes
grupos de indicadores del desempefo del factor humano y su contribucién a
la productividad organizacional. Hoy en dia el enfoque desarrollado por Pritchard se

le ha considerado complementario al enfoque mecanicista.

Tal como se expuso anteriormente, a una organizacién se le considera productiva
cuando alcanza sus metas, debido a que logré transformar sus insumos en productos
,optimizando la aplicaciéon de sus recursos, de manera que le signifique el menor costo

posible.

2.2. Antecedentes

Zevallos (2016) en su investigacion titulada: “Influencia de la motivacion en el aprendizaje

motor de estudiantes del cuarto grado de instituciones educativas Ex Variante Técnica Cono

Sur Juliaca, 2015” tuvo como objetivo determinar la influencia de la motivaciéon en el

aprendizaje motor de los estudiantes del cuarto grado de las instituciones educativas. La

investigacion pertenece al nivel explicativo basico por ser de causa — efecto. Las conclusiones

obtenidas les facilitaran desarrollar con optimismo las capacidades del area y asi cumplir con
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las competencias y expectativas del marco curricular nacional; asimismo conduciran a
plantear situaciones en las clases de educacion fisica orientadas a que el estudiante perciba
la elevada motivacién que conllevara a elevar el nivel de rendimiento académico de los
mismos.

Machaca (2015) en su tesis titulada: “Motivacion y desempefio laboral del personal en el
hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015” el objetivo fue determinar la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral del personal. Este estudio corresponde al enfoque
cuantitativo. Es de tipo aplicada — experimental; con una muestra total de 100 personas.
Como conclusién del mismo la motivacién influye directamente en el desempefio laboral del
personal, donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados logrados en
la ejecucion de sus responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente en el hospital.

Pino (2014) en su investigacion titulada “Motivacion intrinseca y extrinseca: Analisis en
adolescentes gallegos”; tuvo como objetivo descubrir y constatar, mediante la opiniéon del
alumnado. Se realizé mediante un estudio de tipo cuantitativo descriptivo donde participaron
un total de 500 alumnos. Los resultados mostraron que los adolescentes gallegos poseen una
mejor motivacion extrinseca que intrinseca. Ademas, se confirma a través de Scheffé la
existencia de razones sélidas para sustentar mayores niveles de motivacion en adolescentes
de menor edad que tienen buenos expedientes académicos, cursan los primeros cursos de
Educacion Secundaria Obligatoria y residen en poblaciones pequefias. En conclusion, la
motivacion es una variable de gran calado en el ajuste personal y contextual en la poblacion
adolescente.

Bedodo y Giglio (2011) de la Universidad de Chile realizaron un estudio sobre motivacion
laboral y compensaciones con un estudio de orientacion tedrica que buscaba conocer y
comunicar la relacion entre motivacion laboral y compensaciones. Por el tipo de estudio, que
era de caracter bibliografico no se contaron con sujetos ni instrumentos al no ser una
investigacion puramente de campo. El estudio se realizé6 siguiendo cuatro fases de
investigacion: Busqueda y Revision bibliografica (I), Sistematizacion de informacion (ll),
Exponer hallazgos (Ill) y por ultimo el Analisis e Interpretacién de resultados (IV); luego de
culminar el estudio se logré determinar la importante relacion que guarda el tema de
motivacion laboral con las compensaciones, asi como los efectos positivos que tiene la buena
gestion de ambos conceptos en un ambiente laboral.

Cruz, Pérez y Cantero (2009) en su investigacion titulada “Influencia de la motivacién
intrinseca y extrinseca sobre la transmisidon de conocimiento. El caso de una organizacion sin
fines de lucro”; cuyo objetivo fue analizar la influencia de las variables. La investigaciéon
corresponde a un estudio de caso de caracter explicativo; la unidad de andlisis son los
trabajadores de la organizacion, y el analisis tiene un caracter intra-organizativo. Los

resultados muestran que la transmisién del conocimiento se potencia a través de la
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motivacién intrinseca y puede tener repercusiones positivas sobre la eficiencia de la

organizacion.

2.3. Bases teodricas

2.3.1. Motivacion.

Rabanales (2005) define la motivacion como “Una caracteristica de la Psicologia
humana, incluye los factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta
humana. Lo que hace que las personas funcionen”. Desde mi parecer en esta
definicién el autor nos da a entender que la motivacion viene siendo como un motor si
lo comparamos con un automoévil, es decir, que si las personas se encuentran
motivadas estas funcionan como el automdévil, en caso contrario habria que

empujarlas, pero cuanta energia no se gastaria durante todo este proceso.

Por su parte, Chiavenato (2000) la define como “el resultado de la interaccion entre
el individuo y la situacion que lo rodea”. Segun Chiavenato para que una persona esté
motivada debe existir una interaccién entre el individuo y la situacién que esta viviendo
en ese momento, el resultado arrojado por esta interaccién es lo que va a permitir que
el individuo esté o no motivado. Para mi esta interaccién lo que originaria es la

construccion de su propio significado sobre la motivacion.

Asi mismo, Pino (2014) define la motivacion como “el primer paso que nos lleva a
la accion”. Entiendo esta definicion como que para que el individuo realice sus
acciones este debe de estar motivado, de lo contrario hay que empujarlo al igual que
un carro cuando éste se apaga, para que pueda realizar las acciones, esto también
ocasiona desde mi parecer un gasto de energia enorme, lo que origina que los
gerentes que no tengan estrategias claras sobre la motivacién de sus empleados

pasen la mayor parte de su tiempo ocupado en como incentivar a estos trabajadores.

Cabe mencionar también que segun Amords (2007), la motivacion se refiere a las
fuerzas que actuan sobre un individuo o en su interior, y originan que se comporte de
una manera determinada, dirigida hacia las metas, condicionados por la capacidad del
esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual. Asi mismo, Amords nos da tres
elementos claves que se pueden sacar de esta definicion son: esfuerzo, necesidad y

las metas organizacionales.

En el libro Administracién de James Stoner et. al. (1996), se manifiesta que la
motivacion consiste en la “influencia que se tiene sobre la conducta de las personas,

basado en el concepto de que “hace que la gente funcione”.
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Por su parte, Anita Woolfolk, autora de Psicologia educativa, la entiende como “un
estado interno que incita, dirige y mantiene la conducta”, muy en la linea con la
definicién que ofrece Jamens Stoner en su libro Administracién, en el que hace
referencia a “lo que hace que las personas funcionen”, o la propuesta de Javier
Mabhillo, autor de ¢ Saber ensefar?, que define la motivacién como “el primer paso que

nos lleva a la accion”.

Gray (2008) explica que la motivacion esta constituida por todos los factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Hoy en dia es
un elemento en la administracion de personal por lo que se requiere conocerlo, y mas
que ello, dominarlo, solo asi la empresa esta en condiciones de formar una cultura

organizacional sélida y confiable.

Porret (2008) Define motivacion a lo que impulsa, dirige y mantiene el
comportamiento humano dentro de la organizacion. En el ambito laboral se requiere
que el individuo realice un trabajo lo mejor posible, para poder obtener mejores
resultados y que los procesos de motivacion sean efectivos para cada uno de los

colaboradores, y se sientan a gusto dentro del area de trabajo donde se desenvuelve.

Los gerentes motivan a sus subordinados cuando con su accionar estimulan en los

empleados impulsos y deseos que los inducen hacia un actuar deseado.

2.3.1.1. Dimensiones de la motivacion.

La mayoria de las personas se mueven empujadas mas por la motivacion
intrinseca que por la extrinseca, es decir, les importa mas la satisfacciéon que les
puede reportar un determinado trabajo que las recompensas externas que recibiran

por realizarlo.
Pink (2009) menciona 3 dimensiones para la motivacion intrinseca:
v" Autonomia.
Nos gusta poder dirigir nuestro comportamiento nosotros mismos.

Este tipo de motivacién puede ser muy superior a la que ofrece un mayor salario,
ya que cuando alcanzamos un nivel de vida que consideramos aceptable para nuestra

familia, el dinero deja de ser un motivador para nuestro rendimiento.
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Autonomia no quiere decir independencia. Significa poder elegir, dentro de un
marco de interdependencia. La sensacién de ser autonomos produce un efecto muy
positivo en nuestra actitud y rendimiento. Ademas, segun ciertas investigaciones, hay

una relacién directa entre autonomia y bienestar general.
v' Maestria.
Deseamos ser cada vez mejores en lo que nos importa.

La busqueda de la maestria nos ayuda a estar satisfechos con nuestro trabajo
y nos empuja hacia un nivel superior de productividad. De hecho, hay estudios que
demuestran que el deseo de retos intelectuales es el mejor predictor de la

productividad.

Lo contrario también influye, aunque negativamente: Hacer algo que no supone
ningun reto es una fuente de frustracién. Hemos de buscar un equilibrio entre lo

que debemos hacer y lo que podemos hacer.

La maestria no sale gratis, requiere un esfuerzo continuado en el tiempo y nunca
se alcanza plenamente. Pero cuanto mas dominas una habilidad, mas disfrutas

ejerciéndola.
v" Propésito.
Necesitamos conectar la conquista de la excelencia a algun propdsito superior.

Este es el tercer pilar de la motivacién y el que da un contexto a los otros dos.

Segun Csikszentmihalyi, el propésito produce la energia para vivir.

Hasta ahora las empresas enunciaban sus objetivos con palabras muy tipicas como
eficiencia, ventajas, diferenciacion, valor, etc. Es importante humanizar por qué
hacemos lo que hacemos con palabras diferentes como verdad, amor, ayudar,
mejorar, etc. El propdsito de una empresa y la forma en que se relaciona con la

comunidad puede ser un incentivo mucho mayor que el meramente financiero.

Puede que establecer objetivos de beneficios tenga un impacto en los accionistas,
pero no tiene ninguno en el bienestar de los clientes y empleados. No se trata solo de
tener objetivos, sino de tener los objetivos adecuados. Los beneficios deben verse

como una forma de acercarnos al propésito, pero no al fin en si mismo.
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2.3.1.2. Clasificacion de la motivacion.

Gray (2008) define la clasificacion de las motivaciones de la siguiente

manera.

Motivacién Positiva, Es el deseo constante de superacién, guiado siempre

por un espiritu positivo, la motivacion puede ser intrinseca y extrinseca.

Motivacion Negativa, Es la obligacion que hace cumplir a la persona a través
de castigos, amenazas, etc. De la familia o de la sociedad. Esta motivacion
lleva al individuo a hacerlo obligadamente no por gusto particular si no gusto

de terceras personas.

2.3.1.21. Motivacion extrinseca.

Es extrinseca cuando el alumno solo trata de aprender no tanto porque le gusta
la asignatura o carrera si no por las ventajas que esta ofrece. Contraria a la motivacion
intrinseca, la motivacion extrinseca pertenece a una amplia variedad de conductas las

cuales son medios para llegar a un fin, hay tres tipos de ME.

Regulacién Externa. La conducta es regulada a través de medios externos tales
como premios y castigos. Por ejemplo, un estudiante puede decir, mis padres me

obligan a estudiar de noche.

Regulacién Introyectada. El individuo comienza a analizar internamente las razones
para sus acciones pero esta internalizacion no es verdaderamente autodeterminada,
puesto que esta limitada a la internalizacion de pasadas situaciones guardadas que
obligan a cumplir esta vez si voy a estudiar porque la vez pasada perdi este mismo

examen.

Identificacién. Es la medida en que la conducta es juzgada importante para el
individuo, especialmente lo escogido por él mismo, entonces la internalizacién de
motivos extrinsecos se regula a través de identificacion. Por ejemplo, decidi estudiar

anoche porque es algo importante para mi.
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2.3.1.2.2. Motivacion intrinseca.

La persona fija su interés por el estudio o trabajo, demostrar asi superacion y
personalidad en el alcance de sus fines, sus aspiraciones y sus metas. Definida por el
hecho de realizar una actividad por el placer y la satisfaccién que se experimenta. Con

la exploracion, la curiosidad, los objetivos de aprendizaje, la intelectualidad intrinseca
y, finalmente, la motivacion intrinseca para aprender.

2.3.1.3. Teorias de la motivacion.
2.3.1.3.1. Teoria Jerarquia de Maslow (1954).

En la Piramide de Maslow, el autor propuso una estratificacion de las necesidades
en cinco niveles jerarquizados de forma que el individuo debe de satisfacer cada nivel.
El primer nivel corresponde a las necesidades fisiolégicas (comer, beber, dormir;
laboralmente, el salario y condiciones laborales minimas). El segundo nivel
corresponde a la necesidad de proteccion y seguridad, en el aspecto laboral equivale
a las condiciones de seguridad laborales, estabilidad en el empleo, seguridad social y
salario superior al minimo. El tercer nivel se refiere a las necesidades sociales como
vinculacién, carifio, amistad, etcétera, y en el ambito del trabajo son las posibilidades
de interactuar con otras personas, el compafierismo, relaciones laborales. El cuarto
nivel corresponde a las necesidades de consideracion y mantenimiento de un estatus
que en el ambito del empleo seria el poder realizar tareas que permitan un sentimiento
de logro y responsabilidad, recompensas, promociones y reconocimiento. El nivel mas
alto implica la autorrealizacién personal que laboralmente se refiere a la posibilidad de

utilizar plenamente las habilidades, capacidades y creatividad.
2.3.1.3.2. Teoria ERG de Alderfer.

Clayton Alderfer propone ciertos cambios a la Piramide de Maslow, referidos a los
niveles de necesidades de las personas, que deben tenerse en cuenta en el ambito

de la motivacion. El mismo considera que los trabajadores deben de cubrir:

a) Necesidades de Existencia (E), que incluyen junto a las necesidades
fisiologicas y de seguridad de Maslow las condiciones de trabajo y las
retribuciones.

b) Necesidades de Relacion (R), agrupan las necesidades sociales y de

consideracion de Maslow. Segun Alderfer, estas necesidades se satisfacen
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mas con una interaccion abierta, correcta y honesta que por mantener
relaciones agradables eludiendo la critica.

c) Necesidades de Desarrollo (D), que se refieren al deseo de autoestima y
autorrealizacion a través de una fuerte implicacion en la dinamica laboral y

por la completa utilizacion de las habilidades, capacidades y creatividad.
2.3.1.3.3. Teoria de las necesidades de McClelland (1989).

McClelland considera que los impulsos motivacionales estan en relacion con
necesidades de logro, afiliacién y poder. Las caracteristicas que definen a los que se
orientan hacia el logro son la busqueda de responsabilidad personal y la superacién
de retos a fin de alcanzar metas alcanzables. El logro es importante en si mismo y no
por las recompensas que lo acomparfien. En el ambito laboral, las personas motivadas
por el logro siempre quieren mejorar todo en su medio ambiente, tratan de encontrar
maneras mas eficaces para hacer una tarea, de dominar su actividad desarrollando

habilidades e innovaciones para la solucion de problemas.

El autor también afirma que, ademas del motivo de logro, las necesidades de poder
y afiliacion son importantes pero deben de estar subordinadas a las de logro. Las
personas con alta necesidad de poder desean poseerlo en su trabajo, e influir en las
personas y en las situaciones, para lo que estan dispuestos a correr riesgos. Suelen
realizar acciones que afectan a la conducta de otros y despiertan en ellas fuertes

emociones.

La teoria de McClelland se adapta a la investigacion porque los individuos muchas
veces no necesitan factores que los inclinen a estar motivados en sus acciones,
simplemente sienten una motivacién por lograr algo y su motivacion se centra

Unicamente en alcanzarlo.
2.3.1.3.4. Teoria de la motivacion — Higiene de Herzberg (1959).

Existe una relacion entre los factores intrinsecos y la satisfaccion laboral, y entre
los factores extrinsecos y la insatisfaccion. Algunos factores intrinsecos o motivadores
son: la realizacion, el reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, el progreso
y el desarrollo. Estos aspectos estan relacionados con la satisfaccion. Los factores
extrinsecos o higiénicos, como el salario, la administracion, la supervision, las

relaciones interpersonales, las politicas y la estructura administrativa de la compaiiia
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y las condiciones laborales si estan presentes no originan motivacion, pero evitan la

insatisfaccion.

Herzberg investigo la pregunta ¢qué quieren las personas de su trabajo? De las
respuestas obtenidas acumuld informacién sobre diversos factores que afectaban los

sentimientos de los trabajadores sobre sus empleos. Surgieron dos tipos de factores:

v' Factores motivadores. Que incluyen el trabajo en si mismo, el reconocimiento,
la responsabilidad y los ascensos. Todos ellos se relacionan con los
sentimientos positivos de los empleados acerca de su trabajo, los que a su vez
se relacionan con las experiencias de logros, reconocimiento y responsabilidad
del individuo. Llevando esto al ambito laboral, serian trabajo estimulante,
sentimiento de autorrealizacion, reconocimiento de una labor bien realizada,
cumplimiento de metas, y objetivos.

v' Factores de higiene. Incluyen las politicas de administracion de la
organizacion, la supervision técnica, el sueldo o salario, las prestaciones, las
condiciones de trabajo y las relaciones interpersonales. Todos estos se
relacionan con los sentimientos negativos de las personas hacia su trabajo y
con el ambiente en el cual éste se realiza. Llevando esto al ambito laboral,
serian factores econdmicos (sueldos, salarios, prestaciones sociales),
condiciones laborales (entorno fisico seguro), seguridad (privilegios de

antigliiedad), factores sociales (clima organizacional, relaciones personales).

En conclusién, los motivadores son factores intrinsecos, vinculados directamente
con la satisfaccion en el trabajo y que pertenecen en gran parte al mundo interno de

la persona.

Los factores de higiene son extrinsecos, es decir externos al trabajo, actuan como
recompensas a causa del alto desempefo si la organizacién lo reconoce. Cuando son
adecuados en el trabajo, calman a los empleados haciendo asi que no estén

insatisfechos y se desenvuelvan en un adecuado ambiente de trabajo.
2.3.2. Productividad

Segun Taylor (citado en Gil, 2013) plantea lo siguiente: En el Modelo basico
mecanicista concibe al hombre como un apoyo para la utilizacién de las maquinas, en
donde el rendimiento, rapidez y constancia son los factores valorados prioritariamente.

Las variables determinantes para el rendimiento laboral que plantea Taylor estan
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caracterizadas por fisiolégicas, medios de trabajo adecuado, métodos apropiados y

sistema retributivo.

Ademas, Gil (2013) plantea que la teoria de las relaciones humanas los hombres
no se comportan en el proceso laboral como individuos aislados sino son influenciados
por las relaciones sociales dentro y fuera de la organizacion y de sus necesidades

subjetivas y valores.

Segun Bazinet (1984) el rendimiento de personal significa que todos los miembros
de la organizacién trabajen mejor y por ende la organizacion tendra mayor éxito en la

realizacion de sus objetivos.

Asimismo, Chiavenato (2007, p.179) menciona que la productividad se considera

el efecto (y no causa) de la administracion de varios recursos.

Segun Nurnez (2007), el concepto de productividad ha evolucionado a través del
tiempo y en la actualidad son diversas las definiciones que se ofrecen sobre la misma,
asi mismo de los factores que la conforman, sin embargo, hay ciertos elementos que
se identifican como constantes, estos son: la produccion, el hombre y el dinero. La
produccién, porque en definitiva a través de esta se procura interpretar la efectividad
y eficiencia de un determinado proceso de trabajo en lograr productos o servicios que
satisfagan las necesidades de la sociedad, en el que necesariamente intervienen
siempre los medios de produccién, los cuales estan constituidos por los mas diversos
objetos de trabajo que deben ser transformados y los medios de trabajo que deben
ser accionados. El hombre, porque es quien pone aquellos objetos y medios de trabajo
en relacion directa para dar lugar al proceso de trabajo; y el dinero, ya que es un medio
que permite justipreciar el esfuerzo realizado por el hombre y su organizacién en

relaciéon con la produccion y sus productos o servicios y su impacto en el entorno.
2.3.21. Factor humano clave en la productividad.

Si una organizacion desea que el personal desempefie un trabajo con altos niveles
de calidad y se incremente considerablemente la productividad, es importante que
aprendan a administrar los recursos que se tienen, para lograr esto se necesita que
cada uno de los colaboradores tengan una inteligencia emocional apropiada, ya que
de ella influye grandemente en el establecimiento de la empresa, entre las que se
incluyen las de seguridad y salud laboral; se debe motivar al personal para ensefarles
como se realizan las cosas de una forma 6ptima, de no ser asi dificiimente se puede

incrementar la productividad del personal, si no estan satisfechas adecuadamente las
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necesidades intrinsecas individuales se debe recurrir a los colaboradores mas
cercanos para programar todo tipo de capacidades, y asi el desarrollo sera mucho
mas adecuado para las promociones y elementos de motivacion en el aspecto

econoémico.
2.3.2.2. Participacion y productividad.

Gomez ( 2010 ) Explica que la participacion tiene efectos positivos o negativos
sobre la productividad, esto depende de una serie de factores que concurren en cada
caso determinado, conviene pues enfocar la cuestion desde una perspectiva practica
en lugar de estar en un estudio tedrico, en principio la participacion tiene un efecto
positivo sobre la productividad, aunque en ocasiones sea limitado, practicamente no
condiciona por si sola la apariciéon de efectos negativos, la existencia de efectos
positivos derivados de la participacion depende, en principio, de dos factores
fundamentales la actividad econdémica que realiza la empresa o sector industrial en
que opera y la concepcion y el modelo de relaciones laborales que estan presentes

en la organizacion.

La participacion parece tener efectos positivos sobre la productividad en los

siguientes puestos:

v Si los colaboradores participan en base a su competencia y a nivel del puesto
de trabajo.

v' Si desarrolla un ambiente de autoimplicaciéon de los trabajadores donde la
confianza y la comunicacién sean caracteristicas de las relaciones entre la

direccion y los colaboradores.

2.4. Marco conceptual

v" Motivacién: Es resultado de la combinacién de los vocablos latinos motus (traducido
como “movido”) y motio (que significa “movimiento”); puede definirse a la motivacion como
la voluntad que estimula hacer un esfuerzo con el propésito de alcanzar ciertas metas.

v" Motivacion Intrinseca: Se podria considerar como el empuje que nos lleva a hacer las
cosas porque nos gustan y porque nos complace hacerlas.

v" Motivacién Extrinseca: Se refiere a la motivacion que viene de afuera de un individuo.
Los factores motivadores son recompensas externas, o del exterior, como dinero o
calificaciones. Estas recompensas proporcionan satisfaccion y placer que la tarea en si

misma puede no proporcionar.
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v' Autonomia: Es la capacidad que tiene una persona o entidad de establecer sus propias
normas y regirse por ellas a la hora de tomar decisiones.

v' Maestria: La busqueda de la maestria nos ayuda a estar satisfechos con nuestro trabajo
y nos empuja hacia un nivel superior de productividad.

v' Propésito: Es un objetivo que se quiere conseguir, requiere generalmente de esfuerzo y
sacrificios.
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Capitulo Il
Materiales y métodos

3.1.Descripcion del lugar de ejecucion

La Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento de agua potable y alcantarillado de
Loreto S.A. — E.P.S. SEDALORETO S.A,, es la empresa prestadora de los servicios basicos
de Agua Potable y Alcantarillado a la poblacién de la Region Loreto. Somos una Empresa
Municipal de Derecho Publico Interno, tipo Sociedad Anonima, sujetandose su gestion y
presupuesto a la normativa que anualmente establece la Direccion Nacional del Presupuesto
Publico - DNPP (Ministerio Economia y Finanzas). Nuestros servicios tienen calidad de
prioritaria necesidad, utilidad publica, y preferente interés nacional, cuyo fin supremo es
asegurar la salud y el nivel socio econémico de las poblaciones: Captacion, produccion, y
distribucién de agua potable; Recoleccion y disposicion del alcantarillado; y disposicion
sanitaria de excretas.

El éxito de una empresa depende fundamentalmente de la demanda de sus clientes. Ellos
son los protagonistas principales y el factor mas importante que interviene en el juego de los
negocios.

Si la empresa no satisface las necesidades y deseos de sus clientes tendra una existencia
muy corta. Todos los esfuerzos deben estar orientados hacia el cliente, porque él es el
verdadero impulsor de todas las actividades de la empresa. De nada sirve que el producto o
el servicio sean de buena calidad, a precio competitivo o esté bien presentado, si no existen

compradores.
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El mercado ya no se asemeja en nada al de los afios pasados, que era tan previsible y
entendible. La preocupacién era producir mas y mejor, porque habia suficiente demanda para
atender.

Hoy la situacién ha cambiado en forma dramatica. La presién de la oferta de bienes y
servicios y la saturacién de los mercados obliga a las empresas de distintos sectores y
tamafos a pensar y actuar con criterios distintos para captar y retener a esos "clientes
escurridizos" que no mantienen "lealtad" ni con las marcas ni con las empresas.

Muchos emprendedores insisten en que la experiencia puede ser aplicable a cualquier
situacién y se dan cuenta tarde que su empresa no esta sufriendo una recesion pasajera, sino
que estan quedando fuera del negocio.

El principal objetivo de todo empresario es conocer y entender tan bien a los clientes, que
el producto o servicio pueda ser definido y ajustado a sus necesidades para poder

satisfacerlo.
3.2. Objeto de estudio

El objeto del presente trabajo es el programa de motivacion intrinseca en los colaboradores

de la empresa E.P.S Seda Loreto — Yurimaguas, 2018.
3.3.Método y disefo de investigacion

La investigacion corresponde a un estudio de caso, Yin (1994) menciona que el estudio de
caso es una de las diversas maneras de hacer investigaciones de ciencias sociales, incluyen
experimentos, inspecciones, historias, y el analisis de informacién de archivo. El disefio de la

investigacion es no experimental transversal.
3.4.Recoleccién de datos

En este caso de estudios se utilizd la guia de entrevista, que consiste en una serie de
preguntas para los colaboradores. (Ver Anexo 1).

El instrumento de entrevista ha sido sometido a la validacion de contenido utilizando el
coeficiente de Aiken, mediante el juicio de expertos.

Aiken (como citd Escurra Mayaute, 1988) en el articulo cuantificaciones de la validez de
contenido por criterio de jueces. Es un coeficiente que se computa como la razén de un dato
obtenido sobre la suma maxima de la diferencia de los valores posibles. Puede ser calculado
sobre las valoraciones de un conjunto de juez respecto a un grupo de item, asi mismo las
valoraciones asignadas pueden ser dicotomicas. Es dicotomica cuando las valoraciones
asignada orientan a una decision de acuerdo o desacuerdo, es cero (0) cuando hay

desacuerdo y uno (1) cuando existe acuerdo.
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La magnitud va desde 00.0 hasta 1.00; el valor 1:00 es la mayor magnitud posible que

indica un perfecto acuerdo entre los jueces respecto a la mayor puntuacion de validez de los

contenidos evaluados.

Se utilizaron los siguientes valores comprendidos mediante la siguiente escala

Si solo 3 jueces estan de acuerdo =0,6

Si solo 4 jueces estan de acuerdo =0,8

Si los 5 jueces estan de acuerdo = 1,00

Utilizado la siguiente formula

V=S/(n(c-1))

v= Coeficiente de validez de contenido de Aiken

s=Valor asignado por el juez

n=Numero de jueces

c=Numero de valores de la escala de valoracién, en nuestro caso por ser dicotémica 2. (0

y 1); 0=desacuerdo, 1 = de acuerdo.

Para iniciar con el proyecto ha sido importante primero aplicar una encuesta a 35

trabajadores para determinar a través de los resultados la estructura del programa de

motivacion.

Tabla 1.Cuadro de expertos.

N Nombre Anos de Especialida Empresa Hoja de vida
° s experienci d que
a laboran
1. Paul 10 afos Administrado Direccién https://www.linkedin.com/in/paul
Marcos rde Regional -lecca-leon%C3%B2n-
Lecca Empresas de 2124a621/?trk=public-profile-
Ledn Educacié join-page.
n de
Loreto
2. Jaquelin 2afiosy7 Administrado Unidad https://www.linkedin.com/in/jaqu
Raquel  meses ra de elin-raquel-ramirez-pinedo-
Ramirez Gestién 126761108/
Pinedo Educativ
a Local
de Alto
Amazona
s
3. Karina 7 afos Contadora Unidad https://www.linkedin.com/in/karin
Guerra de a-guerra-flores-19089484/
Flores Gestion
Educativ
a Local
de Alto
Amazona
s
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4. Merci 6 afios Administrado  Direccidn https://www.linkedin.com/in/mer

Rondon ra Regional ci-rondon-15a925102/
Villacort de
a Educacio
n de
Loreto
5. José 6 afios Universidad Director
Tarrillo Peruana de https://www.linkedin.com/in/jose-
Paredes Unién Admision tarrillo-paredes-53ab64121/.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 2. Acuerdos y desacuerdos de los jueces en la validacion del protocolo de entrevista.

Jueces
item 1 2 3 4 5 A D
1 A A A A A 5 0
2 A A A A A 5 0
3 A A A A A 5 0
4 A A A A A 5 0
5 A A A A A 5 0
6 A A A A A 5 0
7 A A A A A 5 0
8 A A A A A 5 0
9 A A A A A 5 0
10 A A A A A 5 0
11 A A A A A 5 0
12 A A A A A 5 0
13 A A A A A 5 0
14 A A A A A 5 0

Fuente: Elaboracion propia con resultados emitido por los expertos.
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V=5[5(2-1)]=1,00

El protocolo de entrevista de 14 items; fue validado por expertos, de acuerdo con el

coeficiente de validez de contenido de Aiken, obteniendo un coeficiente igual a 1,00, por lo

cual concluimos que el instrumento aplicado en la entrevista es valido.

3.5. Procesamiento y analisis de acuerdo al disefo cualitativo

El procedimiento que se realizd durante las fases para el cumplimiento de los objetivos del

estudio son:

1.

Se estructurd el anteproyecto de investigacién con cada uno de sus detalles para
ponerse en practica.

Se realizé el trabajo de campo, ejecutando el instrumento a cada uno de los sujetos de
investigacion.

Después, se realiz6 la tabulacion de los datos para determinar los resultados finales
de la investigacion.

Luego de tener todos los resultados se hizo el andlisis e interpretacion de los datos
para generar la discusion de los resultados.

A partir de los analisis se determiné los resultados que buscaba el estudio, logrando
determinar la estructura del programa de motivacion.

Se disefnd el programa de motivacién que sera presentado como aporte para la

empresa E.P.S Seda Loreto — Yurimaguas.
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Capitulo IV

Resultados y discusién

4.1. Analisis del instrumento

Tabla 3. Usted considera que la productividad en su empresa esta relacionada con la

capacitacion.
Escala Frecuencia Porcentaje
Completamente de 4 114
acuerdo
Ni de acuerdo ni en 1 2.9
desacuerdo
Completamente en 16 457
desacuerdo
En desacuerdo 14 40
Total 35 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 3 se observa que, de los 35 trabajadores, solo el 11.4 % considera que la
productividad en su empresa esta relacionada con la capacitacion.; y el 45.7% considera que

no esta relacionada.

Tabla 4. El programa de motivacion infrinseca que tiene la empresa ayuda a la deteccion de

necesidades de capacitacion.

Escala Frecuencia Porcentaje
Completamente de 4 114
acuerdo
Completamente en 13 371
desacuerdo
En desacuerdo 18 51.4
Total 35 100%

Fuente: Elaboracion propia.
De los 35 trabajadores participantes, el 51.4% esta en desacuerdo con que el programa

de motivacion intrinseca que tiene la empresa ayuda en la deteccion de necesidades de

capacitacion.
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Tabla 5. Se evidencia una actitud positiva de los trabajadores frente al programa de

motivacion intrinseca.

Escala Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo ni en 6 17.1
desacuerdo
Completamente en 17 48.6
desacuerdo
En desacuerdo 12 34.3
Total 35 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla se observa que el 48.6% esta completamente en desacuerdo, en cuanto a la
actitud positiva que tienen frente al programa de motivacion intrinseca; es decir no se siente

motivados ni contentos con la motivacion intrinseca.

Tabla 6. La motivacion intrinseca se considera como una inversion.

Escala Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo ni en 11 314
desacuerdo
Completamente en 1 314
desacuerdo
En desacuerdo 13 371
Total 35 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 6 se observa que casi el 90% considera que la motivacion intrinseca no es una

inversion.

Tabla 7. Los programas de motivacion intrinseca cumplen con las necesidades de la

organizacion.

Escala Frecuencia Porcentaje
Completamente de 4 114
acuerdo
De acuerdo 1 2.9
Ni de acuerdo ni en 1 2.9
desacuerdo
Completamente en 17 48.6
desacuerdo
En desacuerdo 12 34.3
Total 35 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 7 se observa que el 48.6% de los trabajadores consideran que los programas

de motivacion intrinseca no cumplen con las necesidades de la organizacion.
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Tabla 8. El programa de motivacion intrinseca mejora la toma de decisiones de los

empleados.
Escala Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 5 14.3
Completamente en 10 28.6
desacuerdo
En desacuerdo 20 57.1
Total 35 100%

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 8, el 57.1% de los trabajadores estan en desacuerdo con el programa de

motivacion intrinseca en cuanto a la mejora en la toma de decisiones.

Tabla 9. El programa de motivacion intrinseca aumenta la motivacién del empleado.

Escala Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 5 14.3
Completamente en 20 571
desacuerdo
En desacuerdo 10 28.6
Total 35 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 9, el 57.1% de los trabajadores esta completamente en desacuerdo con la
afirmacion en cuanto al programa de motivacion intrinseca que aumenta la motivacién. Y solo

en un 14.3% considera que el programa si aumenta la motivacion en los empleados.

Tabla 10. Se obtiene beneficios con el programa de motivacion intrinseca aplicado a los

empleados
Escala Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 4 11.4
Ni de acuerdo ni en 2 5.7
desacuerdo
Completamente en 10 28.6
desacuerdo
En desacuerdo 19 54.3
Total 35 100%

Fuente: Elaboracion propia.

De 35 trabajadores, el 54.3% considera que no obtienen beneficios con el programa de

motivacion intrinseca que brindé la empresa en los ultimos tiempos.
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Tabla 11. El programa de motivacion intrinseca mejora la toma de decisiones de los

empleados.
Escala Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 5 14.3
Completamente en 22 62.9
desacuerdo
En desacuerdo 8 22.9
Total 35 100%

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 11, se observa que el 62.9% de los trabajadores consideran que el programa

de motivacion intrinseca no mejora la toma de decisiones.

Tabla 12. Existe disposicion por parte de los empleados para el programa de motivacion

intrinseca.
Escala Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 5 14.3
Completamente en 22 62.9
desacuerdo
En desacuerdo 8 22.9
Total 35 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 12, se observa que el 62.9% no tiene disposicion para participar del programa

de motivacion intrinseca.

Tabla 13. La motivacion intrinseca proporciona satisfaccion al trabajador.

Escala Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo ni en 14 40
desacuerdo
Completamente en 17 48.6
desacuerdo
En desacuerdo 4 11.4
Total 35 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 13 se observa que el 48.6% de los trabajadores consideran que la motivacion

intrinseca no proporciona satisfaccion al trabajador.
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Tabla 14. La motivacion intrinseca no tiene relacion alguna con la productividad.

Escala Frecuencia Porcentaje
Completamente de 18 514
acuerdo
De acuerdo 11 314
Ni de acuerdo ni en 1 2.9
desacuerdo
Completamente en 4 114
desacuerdo
En desacuerdo 1 2.9
Total 35 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 14, se observa que el 51.4% de los trabajadores consideran que la motivacion

intrinseca no tiene relacion con la productividad.

Tabla 15. La motivacion intrinseca no tiene efecto en la productividad

Escala Frecuencia Porcentaje
Completamente de 17 48.6
acuerdo
De acuerdo 10 28.6
Ni de acuerdo ni en 4 1.4
desacuerdo
En desacuerdo 4 11.4
Total 35 100%

Fuente: Elaboracion propia.
En la tabla 15, se observa que los trabajadores en un 48.6% estan completamente de

acuerdo con que la motivacion intrinseca no tiene efecto en la productividad.

Tabla 16. El programa de motivacion intrinseca es un gasto.

Escala Frecuencia Porcentaje
Completamente de 21 60
acuerdo
De acuerdo 8 22.9
Ni de acuerdo ni en 1 2.9
desacuerdo
Completamente en 5 14.3
desacuerdo
Total 35 100%

Fuente: Elaboracion propia.

El 60% de los trabajadores consideran que el programa de motivacién intrinseca que

brinda la empresa es un gasto.
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Tabla 17. La motivacion intrinseca no tiene efecto en la toma de decisiones de los

empleados.
Escala Frecuencia Porcentaje
Completamente de 11 314
acuerdo
De acuerdo 42.9 42.9
Ni de acuerdo ni en 11.4 11.4
desacuerdo
Completamente en 11.4 11.4
desacuerdo
En desacuerdo 2.9 2.9
Total 35 100%

Fuente: Elaboracion propia.

El 42.0% de los trabajadores consideran que la motivacion intrinseca no tiene efecto en la

toma de decisiones.
4.2.Discusiones

De acuerdo a los resultados de las entrevistas aplicadas a 35 trabajadores de la empresa
E.P.S Seda Loreto — Yurimaguas, 2018. Se puede decir que a los trabajadores no les impacta

el programa que aplica la empresa en cuanto a la motivacion intrinseca.

En la motivacion intrinseca, la persona fija su interés por el estudio o trabajo, demostrando
asi superacion y personalidad en el alcance de sus fines, sus aspiraciones y sus metas.
Definida por el hecho de realizar una actividad por el placer y la satisfaccién que se
experimenta. Con la exploracion, la curiosidad, los objetivos de aprendizaje, la intelectualidad

intrinseca.

En definitiva, los motivos que llevan a activar un patron conductual son inherentes a la
persona. No se necesitan estimulos externos como en la motivacion extrinseca, pero no son

mutuamente excluyentes.
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Capitulo V
Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones
A continuacion, presento las conclusiones del trabajo de investigacion:

De acuerdo al objetivo general, se concluye que el programa de motivacién intrinseca que
desarrollé los administradores de la empresa E.P.S Seda Loreto — Yurimaguas, no impacta

en los trabajadores.

Asimismo, se identifica que los trabajadores no tienen una actitud positiva frente al
programa; y que tampoco sienten satisfaccion y por ende no influye en cuanto a la
productividad de su trabajo. Ademas, consideran que la motivacion intrinseca no es una
inversion, sino es un gasto. Los trabajadores de la empresa indican como se detalla en el
capitulo IV que no se sienten motivados con el programa de motivacion intrinseca que

desarroll6 la empresa.

Finalmente, el aporte de la investigacion es presentar una propuesta de un programa de

motivacion extrinseca.

Recomendaciones.

Se recomienda aplicar el programa de motivacién en la empresa E.P.S Seda Loreto —

Yurimaguas que plantea la tesista, ver anexo 4

También se recomienda evaluar el desempeno laboral y la motivacion de los trabajadores

de forma anual.

43



Referencias

Bedodo, V. y Giglio, K. (2006). Motivaciéon Laboral y compensaciones: una investigacion de
orientacion tedrica. (Tesis de Licenciatura). Universidad de Chile, Chile.

Briones, K. (2000) Tesis. La correlacion sobre motivacion y productividad, en una empresa
de productos cosméticos en Guatemala. Universidad Rafael Landivar.

Benavides, R. (2004) Libro Administracion, 12 edicién, Mc Graw Hill, editorial Interamericana
Editores, S.A. de C.V. México

Can, L. (2015). PROGRAMA DE MOTIVACION PARA COLABORADORES DEL CENTRO
DE FORMACION INTEGRAL CIUDAD DE LA ESPERANZA DE COBAN, ALTA
VERAPAZ. (Tesis de posgrado). Universidad Rafael Landivar, Guatemala.

Chiavenato, I. (2000) Libro. Administracion de Recursos Humanos, 52 edicion Mc Graw Hill.
México

Delgado, Maria. (2010). “La motivacion laboral y su incidencia en el desempefo
organizacional: un estudio de caso”. Tesis para obtener el grado de magister.
Universidad de Central de Venezuela.

Dessler, G. (2001). Administracion de Personal. México: Pearson Educacion.

Fernandez, E. (2010). Administracion de empresas un enfoque interdisciplinar. Paraninfo,
Madrid.

Gonzales Esquivel, David Antonio. (2002). “Motivacion laboral”. Tesis para obtener el grado
de magister. Universidad Auténoma de Nuevo Ledn, México.

Gimeno, C. (2005) Articulo. La motivacion: motor de la calidad de vida laboral, de fecha
diciembre de Revista Recrearte.

Gonzalez, J. (2007) Tesis. Motivacion al Recurso humano como estrategia para mejorar el
servicio a los contribuyentes la S.A.T. de Huehuetenango. Universidad Rafael
Landivar

Giron P. (2001) Tesis. Mejoramiento de la productividad en una linea de llenado de liquidos.
Universidad Rafael Landivar

Hernandez, A. y Laguna M. (1996) Libro. Desarrollo Motivacional, México: nueva imagen

Hellriegel, D. ET.AL.(2005) Libro. Administracion, 10? edicion, International Thomson
Editores, S.A. de C.V. México D.F.

Herzberg, F. (1977) Ortodox Job Enrichment: A Common Sense Approach to People at Work.
En: Dedense Management Journal, April, pp 21-27.

Kohler, H.D., y Artiles, M. (2010). Manual de la sociologia del trabajo y de las relaciones
laborales. Delta Publicaciones, Madrid.

Martinez, M. (2013). La gestion empresarial. Ediciones Diaz de Santos S.A., Madrid.

44



Machaca, J. (2015). Motivacion y desempefio laboral del personal en el hospital Hugo Pesce
Pescetto de Andahuaylas, 2015. (Tesis de pregrado). Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Andahuaylas, Peru.

Patricio, D. (2011). Manual de recursos humanos. Esic Editorial, Madrid.

Puchol, L. (2007). Direccién y gestion de recursos humanos. Madrid. Ediciones Diaz de
Santos S.A.

Pino, M. (2014). Motivacién intrinseca y extrinseca: analisis en adolescentes gallegos.
International Journal of Developmental and Educational Psychology, Volumen (1).
Recuperado de http://dehesa.unex.es/bitstream/handle/10662/2012/0214-
9877 2014 _1_1_349.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Quintanilla, 1., Bonavia, T. (2005). Psicologia y Economia. Valencia. Maite Simon.

Rabanales, A. (2005). Programa de motivacion permanente para incrementar el rendimiento
laboral del personal paramédico de una institucion hospitalaria publica. (Tesis de
Licenciatura). Universidad Mariano Galvez, Guatemala.

Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional. México. Pearson Educacion.

Robbins, S., Coulter, M (2006). Administracion. México. Prentice Hall.

Rodriguez Guerra, Alejandro. (2008). “Relacion de los esquemas de remuneracion con la
productividad laboral de los empleados: empresa SUMMMA SA.”. Universidad
Auténoma de Aguascalientes, México.

Yin, R. (2013) Investigacion sobre estudio de casos, disefio y métodos. Segunda edicion.

Zevallos, J. (2016) “Influencia de la motivacion en el aprendizaje motor de estudiantes del
cuarto grado de instituciones educativas Ex Variante Técnica Cono Sur Juliaca, 2015”

(Tesis de pregrado). Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez, Juliaca, Peru.

45



Anexos

Anexo 1. Instrumento
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Anexo 2. Guia para el experto
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Anexo 3. Carta de autorizacion.
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Anexo 4. Propuesta de motivacion laboral.

Programa de motivacion

El programa incluye diversas necesidades que se desglosan en cinco areas
generales que se relacionan con ciertos factores de motivacion que son: Relaciones
interpersonales en la institucién, Desarrollo de Carrera, Enriquecimiento y
Empoderamiento Organizacional, Condiciones Fisicas del Ambiente del Trabajo, y
Canales de Comunicacion Organizacional. Cada uno de estos factores se trabajara y
atendera en conjunto en cinco areas de forma cronoldgica, cada area incluye una
serie de actividades y objetivos especificos para su ejecucion; esta basado en el
planteamiento de Can (2015), en la tesis titulada: “Programa de motivacion para
colaboradores del centro de formacion integral ciudad de la Esperanza de Coban, Alta

Verapaz - Guatemala”

1. Estrategias para el fortalecimiento de la Identidad Institucional.

Es un factor elemental para el fortalecimiento de la identidad de cada uno de los
colaboradores, por naturaleza humana todo colaborador desea tener la certeza que
su futuro dentro de una institucion puede asegurarse y redituarse en éxito personal

por medio del éxito profesional.

PRESUP
ACTIVIDAD OBJETIVO INDICADOR RESPONSABLE
UESTO
Determinar Funciones por
Revisién de la C.p.C. HOMERO
objetivos abarcar y puestos
Estructura VILLANUEVA
o funcionales | por fortalecer S/. 850.00
Organica y de . _
_ de cada uno|Posibles perfiles de |Gerente General
las funciones
de los cargos|personas en el({de E.P.S. Seda
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de los puestos | para observar|grupo de|loreto
directivos areas de |colaboradores que | Yurimaguas.

crecimiento. |puedan ascender

[ I

Det'e.rmlnar @ Psic. Calvo

habilidad que Castaneda Lizbeth

los perfiles de | Evaluaciones  del .

Yulisa

Juego de roles | colaboradore |desempefio de S/.
temporaneos |s puedan [cambio de roles de 1,250.00

tener dentro|colaboradores

PSICOLOGA

de la

institucion.

Retroaliment |Resultados Psic. Calvo
Taller  sobre|ar los | positivos en el |Castafieda Lizbeth s/
identidad principios conocimiento de las | Yulisa '

_ 1,250.00

institucional basicos de la|lineas estratégicas

institucion de la institucion PSICOLOGA
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2. Estrategia para el fortalecimiento de la comunicacion asertiva en la

institucion.

La comunicacion es necesaria de fortalecerla en toda institucion.

ACTIVIDAD | OBJETIVO INDICADOR | RESPONSABLE PUREESsTl:)P
Mejorar la
Taller sobre|calidad de [ Mejoramiento de la
Psic. Calvo
canales de | comunicacion |informacion que se S/.
Castaneda Lizbeth
comunicacion |entre los|genera en el area 1,250.00
Yulisa
a directivos niveles directiva
directivos
Fortalecer la
Taller sobre
calidad de |Mejoramiento  de
Comunicacion Psic. Calvo
comunicaciéon |[condiciones de S/.
Asertiva para Castafieda Lizbeth
existente entre | comunicacion entre 1,250.00
el equipo de Yulisa

trabajo

colaboradores

y directivos

niveles
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3. Estrategia para enriquecimiento y empoderamiento de puestos.

El enriquecimiento y el empoderamiento de los puestos es una parte fundamental

para potencializar el desempenio de la institucion.

RESPONS | PRESUPUES
ACTIVIDAD OBJETIVO INDICADOR ABLE TO
Determinar la
naturaleza del puesto | Redisefio y | C.P.C.
Analisis de|para poder optar por |actualizacion de |Rolan
s/. 300.00
Puestos acciones de | funciones de los |Ramirez
enriquecimiento  de|cargos Gbémez
los mismos
Propuesta de | Describir las
actividades |acciones que pueden
Evidencia de |C.P.C.
opcionales |[ser tomadas para
mejoramiento del | Rolan
de hacer mas s/. 250.00
funcionamiento |Ramirez
enriquecimie |funcionales y
de los cargos Gbémez
nto del [ productivos los
puesto cargos
Determinar que
Analisis de
cargos pueden ser
Oportunidad C.P.C.
fortalecidos con | Propuesta de
de Rolan
fundamento en el|acciones de s/. 150.00
empoderami Ramirez
perfil del ocupante y|empoderamiento
ento en los Gbémez
las expectativas del
cargos

cargo
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Disefio  de
estrategia de
empoderami

ento

Disenar una politica
de empoderamiento
donde se fortalezcan
los conocimientos de
los directivos para la
gestion de sus

colaboradores

Estrategia de

Empoderamiento

C.P.C.

Rolan

Ramirez

Gobmez

s/. 300.00
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4. Estrategia de mejoramiento de las condiciones de trabajo

Para fortalecer las condiciones de trabajo se realizd diversas acciones que hacen

mas funcional las areas de trabajo de la institucion.

RESPONSABL | PRESUP
ACTIVIDAD OBJETIVO INDICADOR
E UESTO
Determinar lo
que es necesario | Limpieza y
Ordenamiento de | e innecesario en|ordenamiento de |C.P.C. Rolan | 150.00
s/. )
areas de trabajo |las areas de|las instalaciones | Ramirez Gomez
trabajo de la|y de su mobiliario
institucion
Educar e
o informar a los
Sefalizacion y
colaboradores
determinacién de
acerca de las|Fortalecimiento
areas C.P.C. Rolan
_ areas de la instruccion s/. 300.00
importantes . Ramirez Gémez
establecidas y|de areas
dentro de Ia
sefalizadas
institucion
dentro de la
institucion
Hacer conciencia | ,
Establecimiento o Areas de trabajo
. de la limpieza y|
de politica de limpias y
o el orden de cada C.P.C. Rolan
limpieza y orden ordenadas que s/. 500.00
. una de las areas _ Ramirez Goémez
a nivel general . se supervisen
de trabajo de la
de la institucion constantemente

institucion

5. Cursos de formacion continua para el equipo de trabajo
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Como parte final del mejoramiento motivacional, se realizé lo siguiente:

ACTIVIDAD OBJETIVO RESPONSABLE | PRESUPUESTO
Mejoramiento del | Fortalecer la forma de | Psic. Calvo
clima organizacional |dirigir de los jefes de|Castafneda S/. 150.00
para directivos cada area Lizbeth Yulisa
Fortalecer la
_ . . - Psic. Calvo
Convivencia para todo [interrelacién entre el
| _ 0o de trabal Castareda S/. 150.00
el equipo equipo de trabajo
P q p. oy Lizbeth Yulisa
directivos
Mejorar la efectividad
o ~ |que se maneja en|Psic. Calvo
Organizacion efectiva
cuanto a | Castafieda S/. 150.00
para directivos o . .
comunicacidon y a|Lizbeth Yulisa
organizacion se refiere
Fortalecer la
Procedimientos  del o Psic. Calvo
comunicacion  entre
centro para| = | Castafieda S/. 150.00
directivos vyl .
colaboradores Lizbeth Yulisa
colaboradores
Fortalecer la
Psic. Calvo
Convivencia para todo [interrelacion entre el
| _ _ de trabai Castarfieda S/. 150.00
el equipo equipo de trabajo
auip auip oy Lizbeth Yulisa
directivos
Mejorar la forma de
Psic. Calvo
comunicacién  entre
Trabajo en equipo Castaneda S/. 150.00
colaboradores en su
Lizbeth Yulisa
forma de trabajo
Fortalecer la
_ instruccion personal e |Psic. Calvo
Superacion personal y| .
individual que poseen | Castafieda S/. 150.00

laboral

los integrantes del

equipo de trabajo

Lizbeth Yulisa
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Anexo 5. Programa de motivacion ejecutada por la empresa E.P.S Seda Loreto —

Yurimaguas, 2018.

A. FINES DEL PLAN DE CAPACITACION

Siendo su propodsito general promover e instalar en el personal conocimientos,
practicas y actitudes que contribuyan a mejorar su desempefio técnico y de gestion,

la capacitacion se lleva a cabo para contribuir a:

1. Desarrollar los conocimientos, habilidades y destrezas de sus colaboradores

para mejorar el desempefio en sus puestos de trabajo.

2. Proyectar al colaborador a puestos de mayor nivel, complejidad vy

responsabilidad.

3. Brindar reconocimiento a los colaboradores identificados con los valores de la

organizacién, competencias y con un alto rendimiento en sus labores.

B. OBJETIVOS DEL PLAN DE CAPACITACION

1. Optimizar la aplicacion de recursos y procesos.

2. Reforzar los valores, la comunicacion y el desarrollo del personal.

C. ESTRATEGIA

La capacitaciéon se abordara desde dos niveles:

a. Para mejorar el desempefio actual del colaborador en su puesto, lo que implica
un refuerzo y actualizacion de los conocimientos y desarrollo de competencias del

colaborador con especial interés en las areas operativas.
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b. Para la proyeccion y desarrollo integral del colaborador, es decir para potenciar
el talento humano mediante especializaciones en la profesion y estudios de nivel de
postgrado. Este tipo de capacitacién promovera el desarrollo integral de la persona y

permitira la asignacion de nuevas responsabilidades y tareas.

D. TIPOS DE CAPACITACION

Induccion orientada a facilitar la integracion del nuevo colaborador de la empresa.

Se cuenta con un CD de induccién y un paquete de informacién con toda la
informacion que necesita el nuevo colaborador. El jefe inmediato es responsable de

verificar la asimilacion de la informacion.

2. Capacitacion preventiva es aquella orientada a prever los cambios que se
producen en los colaboradores, pues su desempefo puede variar con los anos, sus
destrezas pueden deteriorarse y la tecnologia hacer obsoletos sus conocimientos.
Tiene por objeto la preparacién del personal para enfrentar con éxito la adopcién de
nuevas metodologias de trabajo, nueva tecnologia o la utilizacion de nuevos equipos.

Se incluye la capacitacion en seguridad.

3. Capacitacion correctiva, esta orientada a solucionar "problemas de desempefio”.
Su fuente original de informacion es la evaluacion del desempefio, pero también los
estudios de diagndstico de necesidades dirigidos a identificarlos y determinar cuales

son factibles de solucién a través de acciones de capacitacion.

4. Capacitacion para el desarrollo de carrera, estas actividades se asemejan a la
capacitacion preventiva, con la diferencia de que se orientan a facilitar que los
colaboradores puedan ocupar una serie de nuevas o diferentes posiciones en la
empresa, que impliquen mayores exigencias y responsabilidades.
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E. ACTIVIDADES DE CAPACITACION

v

Capacitacion In house masiva o por areas. Las actividades de capacitacion interna
estaran a cargo de la Oficina de Recursos Humanos.

Capacitacion en seguridad. Orientada a los miembros del comité de seguridad y
salud en el trabajo primordialmente. Se podran contratar cursos in house o en forma
externa.

Capacitacion para el desarrollo a través de la contratacion de cursos de
actualizacién, especializacion, perfeccionamiento, complementacion, maestrias,
diplomados, especializaciones o postgrado, con Universidades e Institutos de
educacion superior.

Capacitacion para el desarrollo de altos ejecutivos orientada a los puestos de nivel
superior.

Capacitacion formativa para los nuevos colaboradores mediante Programas de

Induccion organizados por la Oficina de Recursos Humanos.
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