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Resumen ejecutivo

El presente trabajo de titulacion consta de cuatro capitulos en los cuales se
desarrollé la introduccion, el marco tedrico, el diagnéstico y la propuesta. El objetivo de
la investigacién determinar la influencia de la motivacion laboral sobre la productividad
de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A de Manta 2020. Para el desarrollo
metodoldgico se realizé una investigacién correlacional con el disefio de ser no
experimental, transversal donde la poblacién de estudio se constituy6 de los 124
empleados de la empresa Eminsalv S.A; a las que se le aplico un cuestionario basado
en la operacionalizacion de las variables motivacion laboral y productividad con la
correlacion de los factores de la variedad de la tarea, la autonomia para la realizacion
de la tarea, la identidad de tareas, la importancia de las tareas, la retroalimentacién
sobre el desempefio, las competencias, el trabajo en equipo y cohesion, la cultura

organizacional, y el liderazgo.

Como resultado de la investigacion se determind la relacion de la motivacion
laboral sobre la productividad con un nivel de razén rho (0,416). Se establecié la
relacion de la variedad de la tarea sobre la productividad, la identidad de tareas sobre
la productividad, la importancia de las tareas sobre la productividad y la
retroalimentacion sobre el desempefio en la productividad. Se rechazo la relacion de la
autonomia para la realizacién de la tarea sobre la productividad con un nivel de razén

rho (0,095).

Palabras claves: Correlacién, motivacion laboral, productividad, desarrollo

metodoldgico, resultado.



Abstrac

This degree work consists of four chapters in which the introduction, the
theoretical framework, the diagnosis and the proposal were developed. The objective
of the research to determine the influence of work motivation on the productivity of
workers in the company Eminsalv SA de Manta 2020. For the methodological
development a correlational research was carried out with the design of being non-
experimental, cross-sectional where the study population it was constituted of the 124
employees of the company Eminsalv SA; To which a questionnaire was applied based
on the operationalization of the variables work motivation and productivity with the
correlation of the factors of the variety of the task, the autonomy to carry out the task,
the identity of tasks, the importance of the tasks, feedback on performance,

competencies, teamwork and cohesion, organizational culture, and leadership.

As a result of the research, the relationship of work motivation on productivity
with a level of rho ratio (0.416) was determined. The relationship of the variety of the
task on productivity, the identity of tasks on productivity, the importance of the tasks on
productivity and feedback on productivity performance was established. The
relationship of autonomy to perform the task on productivity with a ratio level rho

(0.095) was rejected.

Keywords: Correlation, labor motivation, productivity, methodological

development, result.



Capitulo |

1. Introduccion

En los dltimos afios las empresas han visto como los factores de motivacién y
productividad laboral han influido en todos los sectores de la empresa, repercutiendo
en los diversos elementos de produccién, econémicos, talento humano y
administracién pudiendo lograr alcanzar sus objetivos. Es por ello que en este
proyecto de investigacién vamos a desarrollar la relacién entre la motivacion laboral y
la productividad en una determinada empresa, dando a conocer lo que puede
implementar un buen jefe, donde debe reconocer que sus colaboradores son
personas y que, como tales, tienen muchas necesidades que cubrir. Vamos a ver
cuales son las técnicas y elementos de los que nos podemos valer para poder,
alcanzar los objetivos empresariales mediante la motivacién a los colaboradores,
llegando analizar las variables con sus respectivas dimensiones, donde conoceremos
los resultados, para dar una respuesta a la investigacion, y proponiendo acciones en la

empresa gue nos permita incrementar la motivacion laboral y con ello la productividad.



1.1. Antecedentes

Para Torres (2017) quien realiz6 un trabajo investigativo denominado
“Motivacion y productividad laboral en los colaboradores de la oficina de admision de
una institucion privada”, realizada en la Universidad César Vallejo escuela de
posgrado de Peru, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la motivacion y
productividad laboral en los colaboradores de admisién de una institucién privada, para
lograr dicho objetivo se establecio los siguientes objetivos especificos, primero
identificar el nivel de productividad segun el género, edad y grado de instruccion,
seguido de establecer la conexién entre la motivacion y eficacia de los colaboradores
de una institucién privada y por altimo establecer la relacién entre motivacion y
eficiencia en una institucién privada. En su metodologia aplicada en su investigacion
fue de un enfoque cuantitativo estableciendo un disefio no experimental de caracter
descriptivo correlacional y transversal, para realizar su trabajo investigativo y aplicar su
metodologia se estipularon las siguientes variables de motivacion con sus respectivas
dimensiones de factores higiénicos y motivacionales, en la variable de la productividad
laboral se usaron los siguientes factores de eficacia y eficiencia, de las cuales en los
resultados obtenidos se comprobaron las siguientes hipoétesis, la relaciéon entre la
variables de motivacion y productividad, la relacion entre la motivacion y eficacia y por
ultimo la relacién entre la motivacion y la eficiencia. En los resultados que se
obtuvieron, comprobaba que se establecié una relacion positiva entre las variables de
motivacién y productividad laboral en los colaboradores de la institucion privada de

dicha investigacion.

En el siguiente trabajo de investigacion por Icaza, Velasco, & Chong (2019)
que lleva por titulo “La motivacion laboral como herramienta para elevar la
productividad en las Empresas Bananeras de la provincia de los Rios” esta
investigacion establecié como objetivo principal de aumentar la motivacion para
conseguir elevar la productividad laboral para las empresas bananeras. Para lograr
alcanzar el objetivo general de dicha investigacion los autores establecieron los
siguientes objetivos especificos potenciar, elevar, analizar y evaluar la productividad
laboral con la relacion de una motivacion en todos los departamentos de la empresa,
para ello tuvieron que llevar la acciéon de analizar y describir las variables y los
resultados de su incidencia. Para llevar a cabo dicha investigacion los autores
determinaron los siguientes factores de la variable de motivacién laboral que eran las
siguientes: la auto estimulacion y la estimulacién proporcionada por el medio natural.

en cuanto a la variable de productividad se establecieron los siguientes factores de la



remuneracion, premios y estimulos morales percibidos en los que influye la

motivacion,

Asi mismo en el articulo desarrollado por la autor Lépez (2019) integrante de la
facultad de estudios de posgrado de la Universidad Tecnol6gica empresarial de
Guayaquil, su articulo titula “Estrategias administrativas para mejorar la productividad
laboral a través de la motivaciéon en las empresas familiares del sector de la
construccion en la ciudad de Guayaquil” sefialaba que hay que implementar la
motivacién como estrategia administrativa para mejorar la productividad laboral en las
organizaciones, por lo que su objetivo primordial era establecer estrategias
administrativas para obtener una buena produccion laboral mediante la motivacion en
las empresas de construccion ubicadas en Guayaquil. Este articulo investigativo
permite conocer la relacion que existe entre las variables de motivacion y
productividad laboral en las diversas empresas establecidas en el mercado, ya que el
autor describié que la motivacién es una técnica clave en todas las empresas y la
influencia que esta tenia en el desarrollo de sus actividades donde esta repercutié en
las ganancias para la organizacion. Por ello esta investigacion utilizaba una
metodologia de caracter cuantitativo y cualitativo, midiendo las dimensiones de la
variable de productividad laboral las cuales son eficiencia y eficacia. también midiendo
los niveles de la variable de motivacion las cuales son recurso humano, el nivel de
compromiso Y la satisfaccion laboral las cuales ofrecieron la oportunidad de realizar
encuestas y entrevistas al personal de las compafiias para la recoleccién de la
informacién, para poder obtener esta informacién se establecié una investigacion
exploratoria, descriptiva y de campo, para demostrar el desarrollo de la motivacion en
la administracién mejorara la productividad laboral de las empresas familiares
constructoras en la ciudad de Guayaquil. Los resultados obtenidos fueron los
siguientes, la técnica de la motivacion apenas se aplica en los trabajadores y esta
escasez repercutio en la productividad laboral dando como resultado el deseo que las
empresas generen mejores ganancias, esto se debié a que diversas empresas
reportaron que no poseian las herramientas de analizar la productividad laboral para
implementar la motivacion en sus organizaciones esto provoco la falta de personal y
altos indices de desempleo en el sector de la construccion por lo que el método de
motivacion para los colaboradores de las empresas familiares es necesario implantarlo

y relacionarlo con la productividad laboral.

En el articulo desarrollado por el autor Flores (2018) ,“La motivacién como
fuente de productividad” hace referencia en explicar la motivacién de los

colaboradores como principal fuente productiva en una empresa, donde su obijetivo fue



analizar los diferentes factores de participacion, satisfaccion, compromiso e intencién
de renunciar, que ayudaron a los trabajadores a estar constantemente motivados para
gue consiguieran una permanente productividad, sefialando las acciones que pudieron
obtener un equilibrio personal y laboral logrando resultados exitosos en las
organizaciones, por ello la motivacion fue un factor que incidié en el desempefio
laboral, ya que el autor sefialo que las organizaciones valoraron mas el
reconocimiento, aprecio y los vinculos que tuvo con la empresa, los empelados porque
estos reflejaron la productividad, generando un alto compromiso por la empresa. En
los resultados obtenidos de la investigacion fueron para que una organizacion mejore
su motivacion debe cumplir con todos los impulsos de adquirir, formar lazos,
comprender y defenderse para obtener un desempefio de la productividad laboral
exitoso. En la conclusién del autor definié para que una empresa sea productiva tiene

gue desarrollar los indicadores emocionales en la motivacién del personal.

La investigacion de Pérez (2016) “Relacion de productividad, motivacién y la
satisfaccion laboral de los empleados de una empresa de seguros y su lider” donde las
empresas buscaban implementar estrategias laborales que ayude a enfrentarse a los
problemas y mejore su productividad, por ello en los dltimos tiempos las empresas
tienen como elementos esenciales, la productividad y los recursos humanos, de estas
dependen de la satisfacciéon laboral que tengan con la relacién de su motivacién
repercutira en la productividad de los empleados, para comprobar esta hipétesis en su
metodologia se desarroll6 los siguientes procedimientos, donde la recoleccién de
informacién fue destinada a los empleados de las areas de trabajo de la empresa de
seguros. Se aplicaron test disefiados para analizar la productividad, motivacién y
satisfaccion laboral y al gerente de la organizacion un test de direccion para detallar la
influencia del gerente en la motivacién. Para poder medir las variables de motivacion
las cuales son salarios, prestaciones, seguridad laboral, ambiente laboral, aspiraciones
personales, exigencias de trabajo, esfuerzo, desempefio, sentido de posicion y
reconocimiento. Las variables de productividad que son los siguientes: cumplimientos
de objetivos, logro, comunicacion, interés, ascenso, reconocimiento, autoridad. En las
areas de administracién, emision, seguros, finanzas y atencion de la fuerza de ventas.
Los resultados obtenidos demostraron que el gerente de la organizacion repercutio en
la motivacion y satisfaccion laboral de los empleados por lo consiguiente obtuvieron
una baja productividad ya que sus indicadores de motivacion no se estuvieron
cumpliendo. En la conclusion del autor sefiala que la motivacion repercutié en los
empleados de una empresa en el cual se vera influenciado la productividad con un

desempefio laboral eficiente o defectuoso.



El trabajo doctoral realizado por ICAZA (2019) de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos del Peru, titulado “La motivacién y su influencia en la
productividad laboral de las haciendas agricolas bananeras pequefias de la provincia
de Los Rios, 2016” tuvo como objetivo principal establecer un sistema de acciones de
motivacién que influya positivamente los niveles de productividad laboral de las
haciendas bananeras de las provincias de los Rios. Para conseguir respaldar la
investigacion establecid los siguientes objetivos particulares: primero delimitar los
niveles de motivacion de los empleados de las haciendas bananeras de la provincia de
los Rios, para el desarrollo de la actividad laboral y, por ultimo, sefalar la influencia de
los incentivos econdmicos, morales y la capacitacion continua de la productividad
laboral en las haciendas bananeras pequefias de la provincia de los Rios. El marco
metodoldgico aplicado en esta investigacion consistid en buscar la finalidad central de
correlacionar las variables de motivacion y productividad, determinando la medicion de
las dimensiones de motivacion intrinseca y extrinseca de la variable de motivacion y
estableciendo la medicion de las dimensiones de eficacia y eficiencia de la variable de
productividad, donde se utilizaron metodologias teoricas y empiricas con el fin de
obtener la informacion de constatar las propiedades inherentes a la produccion y
motivacién de las haciendas seleccionadas donde se realizaron el cuestionario tipo
test a los empleados y expertos. Entre los resultados obtenidos destacé sefialar que
un sistema de acciones influido por resultados logrados garantiza una motivacién
adecuada para el aumento de la productividad en las haciendas bananeras pequefnas
de la provincia de los Rios. En las conclusiones del autor cabe mencionar que los
incentivos mencionados con anterioridad influyeron significativamente para el

incremento de la productividad por tanto a la rentabilidad de estas.

En la investigacion de la tesis de magister de Alejo (2017) titulada “Analisis de
la motivacion y productividad como factores relevantes en la eficiencia de la calidad de
servicio al cliente en entidades financieras de la ciudad de Puno” tuvo como objetivo
desarrollar un andlisis del grado de relacion en la motivacion y productividad como
variables relevantes en la eficiencia de la calidad de servicio al cliente de las entidades
financieras. Para lograr la investigacion se plantearon los siguientes objetivos
especificos, primero especificar la influencia de la motivacién de la calidad de servicio
al cliente, segundo establecer la influencia de la productividad en la calidad de servicio
al cliente y por ultimo evaluar los elementos para facilitar la eficiencia de la calidad de
servicio al cliente, todos estos objetivos estuvieron destinados a las entidades
financieras de la ciudad de Puno durante el afio 2015. Para el desarrollo de la

investigacion se planted la siguiente hipotesis: la motivacion y productividad se



relacionan con la eficiencia de la calidad de servicio al cliente en las entidades
financieras. El autor establecid los indicadores de la variable de productividad las
cuales son eficiencia, eficacia y efectividad. En la variable de motivacion los
indicadores que se determinaron de acuerdo al autor son los siguientes factores
motivacionales y los factores higiénicos para desarrollar su marco metodologico se
definié de acuerdo a la obtencion y comprobacion de sus hipotesis y objetivos, donde
se postula que tuvo un disefio no experimental y de caracter descriptivo donde se
destinaron las encuestas para la obtencion de la informacion a los empleados de las
entidades financieras de la ciudad Puna. Los resultados obtenidos para la
comprobacion de los objetivos fueron los siguientes la confirmacién de una relacién
significativa entre la motivacion y productividad con la eficiencia de la calidad de
servicio de las entidades financieras de la ciudad de Puno. A modo de conclusién el
autor revela la existencia de una relacion de la motivacion y productividad, ya que las

correlaciones obtenidas fueron de 0.689 representando una correlacion moderada.

Por otra parte el trabajo investigativo de maestria de Pereda (2019) titulado
“Motivacién en la productividad de los trabajadores del Parque de las Leyendas, Lima
2019” cuyo objetivo de estudio estuvo basado en determinar la incidencia de la
motivacién en la productividad de los colaboradores del parque de la Leyendas
ubicado en Lima, para poder llevar acabo su principal objetivo asimismo se definio los
siguientes objetivos especificos, establecer incidencia significativa de la motivacién en
la eficiencia, seguido de determinar incidencia significativa de la motivacion en la
eficacia y por ultimo especificar la incidencia significativa de la motivacion en la
efectividad, todos estos objetivos esta dirigidos a los trabajadores del Parque de las
Leyendas, ubicado en la ciudad de Lima. Para poder realizar el trabajo investigativo se
determind la variable de motivacién con sus respectivas dimensiones de motivacion
intrinseca y la motivacion extrinseca con sus respectivos indicadores de logros,
autoestima, responsabilidad, independencia laboral, politicas, supervision,
interrelacion, entorno fisico y bonificaciones. Por otra parte, también se determind la
variable de productividad con las siguientes dimensiones de eficiencia, eficacia y
efectividad con sus respectivos indicadores de capacidad, tiempo, materiales,
insumos, objetivos, recursos, resultados y recursos. La metodologia que se aplico en
el trabajo investigativo de maestria fue de un disefio no experimental, de un método
deductivo y alcance correlacional de enfoque cuantitativo, donde se aplicé un
cuestionario Likert a los empleados del Parque de Las Leyendas. Los resultados
obtenidos de dichas encuestas fue la siguiente se comprobé que existe incidencia de

la variable motivacion y la variable productividad en los empleados de dicho parque,



presentando un nivel de significancia inferior al a 0.05, lo que permitié concluir que la
variable motivacion incidié sobre la eficiencia, eficacia y efectividad de los trabajadores

del Parque de las leyendas ubicado en Lima.

Asi mismo en el trabajo investigativo de la tesis de magister de Azabache
(2017) titulado “Motivacion y productividad laboral en los trabajadores de las
dependencias policiales del distrito de Nuevo Chimbote” donde quiso demostrar la
correlacion entre las variables de motivacion y productividad laboral, por lo que decidio
implantar el siguiente objetivo principal es definir la relacion entre la motivacion y
productividad laboral en los empleados de las dependencias policiales del distrito de
nuevo Chimbote. Para lograr establecer sus objetivos especificos se delimit6 las
dimensiones de las variables de motivacion y productividad laboral, las dimensiones
de la variable de motivacion son las siguientes: los factores higiénicos y los factores
motivacionales, en la variable de productividad laboral se determinaron las siguientes
dimensiones de remuneracién, capacitacién, desempefio y ambiente laboral. Por lo
cual sus objetivos especificos que establecié fue de identificar los niveles de
motivacién y productividad laboral de los trabajadores de las dependencias policiales y
de establecer la relacién entre la motivaciéon y la dimensién de remuneracion,
capacitacion, desempefio y ambiente de la productividad laboral de los empleados de
las dependencias policiales ubicado en el distrito de nuevo Chimbote. El marco
metodoldgico aplicado en este trabajo investigativo consistié en un disefio
correlacional para medir la relacion de las dos variables de estudio, con un enfoque
cuantitativo no experimental aplicando un cuestionario estructurado para medir las
variables. Los resultados obtenidos de dicha investigacién accedieron a determinar
gue no existié una relacion significativa entre las variables de motivacion y
productividad laboral de los agentes de las dependencias policiales del distrito de

Nuevo Chimbote.

El autor Sosa (2018) en su investigacion “ Motivacion laboral y productividad en
la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento Territorial de la
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto” donde estipulé el siguiente objetivo de
determinar la relacion entre la motivacion laboral y productividad en la Gerencia de
Desarrollo Urbano, Ambiental y Acondicionamiento en la provincia de Mariscal Nieto,
para desarrollar su objetivo principal el autor identificé las dimensiones de motivacion
laboral entre las que se encuentran la variedad de la tarea, autonomia para la
realizacion de la tarea, identidad de las tareas, importancia de las tareas y la
retroalimentacion sobre el desempefio. En las dimensiones de la productividad de la

investigacion el autor sefial6 las siguientes: competencias, trabajo en equipo y



cohesidn, cultura organizacional y liderazgo. Dada definas las variables con sus
respectivas dimensiones se establecieron los siguientes objetivos especificos, el
primero de determinar la relacion entre motivacion laboral y competencias, en segundo
lugar, determinar la relacién entre motivacién laboral y el trabajo en equipo, en tercer
lugar, determinar la relacién entre motivacién laboral y cultura organizacional, y por
ultimo fue de determinar la relacion entre la motivacion y el liderazgo, todos los
objetivos especificos se establecieron en la Gerencia de Desarrollo Urbano, Ambiental
y Acondicionamiento Territorial de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, usando
la siguiente metodologia de un disefio no experimental con la caracteristica
transversal- correlacional, aplicando un cuestionario de la escala Likert para obtener la
informacion de la muestra de 92 empleados. El resultado obtenido fue de un
coeficiente de correlacion significativo al nivel del 0.01 donde se indica que el 74.9%
de motivacion laboral estd asociado a las competencias de la variable productividad.
En las conclusiones del autor determind una correlacion positiva de la variable de
motivacioén laboral con las dimensiones de la productividad estableciendo una relacién
bilateral. Como recomendaciones se destaco la implementacion de actividades en los
trabajadores reconociéndolos con logros para conseguir buenos resultados en el

territorio de la Municipalidad Provincial Mariscal.

1.2 Disefio teérico
1.2.1 Formulacién del problema
¢La motivacion laboral influye en la productividad de los trabajadores en la

empresa Eminsalv S.A de Manta 20207

1.2.1.1.Problemas especificos

e ¢Lavariedad de la tarea influye en la productividad en la empresa
Eminsalv S.A de Manta 2020?

e ¢La autonomia para la realizacién de la tarea influye en la
productividad en la empresa Eminsalv S.A de Manta 20207

o ¢lLaidentidad de tareas influye en la productividad de los trabajadores
en la empresa Eminsalv S.A de Manta 20207

e ¢Laimportancia de las tareas influye en la productividad de los
trabajadores en la empresa Eminsalv S.A de Manta 2020?

e ¢Laretroalimentacion sobre el desempefio influye en la productividad

de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A de Manta 20207

1.2.2. Objeto y campo de accién

Objeto: Los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A de Manta.



Campo de accion: La motivacién laboral y productividad.

1.2.3. Objetivo
Determinar la influencia de la motivacion laboral sobre la productividad de los

trabajadores en la empresa Eminsalv S.A de Manta 2020.

1.2.4. Objetivos especificos

» Determinar la influencia de la variedad de la tarea sobre la
productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A de
Manta 2020.

» Determinar la influencia de la autonomia para la realizacion de la
tarea sobre la productividad en la empresa Eminsalv S.A de Manta
2020.

» Determinar la influencia de la identidad de tareas sobre la
productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A de
Manta 2020.

» Determinar la influencia de la importancia de las tareas sobre la
productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A de
Manta 2020.

» Determinar la influencia de la retroalimentacion sobre el desempefio
en la productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A
de Manta 2020.

1.2.5. Hipdtesis
Ho: No existe influencia directa y significativa de la motivacion laboral sobre la

productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A de Manta 2020.

Hi: Existe influencia directa y significativa de la motivacion laboral sobre la

productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A de Manta 2020.

1.2.5.1. Hipo6tesis especificas

o Existe influencia directa y significativa de la variedad de la tarea sobre
la productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A de
Manta 2020.

e Existe influencia directa y significativa de la autonomia para la
realizacion de la tarea sobre la productividad de los trabajadores en la
empresa Eminsalv S.A de Manta 2020.

e Existe influencia directa y significativa de la identidad de tareas sobre la
productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A de Manta
2020.



e Existe influencia directa y significativa de la importancia de las tareas
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sobre la productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A
de Manta 2020.

¢ Existe influencia directa y significativa de la retroalimentacion sobre la

productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A de Manta

2020.

1.2.5.2. Definiciéon de variables

Las variables de la investigacion son las siguientes:

Variable 1: Motivacion laboral

Conformado por las siguientes dimensiones:

NN NN

Variedad de la tarea

Identidad de tareas

Importancia de las tareas

Variable 2: Productividad

Autonomia para la realizacion de la tarea

Retroalimentacion sobre el desempefio

Conformado por las siguientes dimensiones:

AR NEENEEN

Liderazgo

Competencias
Trabajo en equipo y cohesion

Cultura organizacional

1.2.5.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1 Matriz de consistencia, Fuente Kevin Navarrete

MATRIZ DE CONSISTENCIA

FORMULACION
DEL
PROBLEMA
¢,La motivacion
laboral influye en
la productividad
de los
trabajadores en
la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 20207

OBJETIVOS
GENERAL

Determinar la
influencia de la
motivacion laboral
sobre la
productividad de
los trabajadores en
la empresa

HIPOTESIS
GENERAL

Ho: No existe
influencia directa
y significativa de
la motivacion
laboral sobre la
productividad de
los trabajadores
en la empresa

VARIABLES INDICADORES

VARIABLE

#1 e Grado de
variedad de

Motivacién tarea

laboral e Grado de

autonomia para
la realizacion de
la tarea.

METODOLOGIA

Encuesta



PROBLEMAS
ESPECIFICOS

* ¢;La variedad
de la tarea
influye en la
productividad en
la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 20207?

* ¢La autonomia
para la
realizacion de la
tarea influye en
la productividad
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 20207

* ¢;La identidad
de tareas influye
enla
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 20207?

¢ La importancia
de las tareas
influye en la
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 20207?

*¢La
retroalimentacion

Eminsalv S.A de
Manta 2020.

OBJETIVOS

ESPECIFICOS

» Determinar la
influencia de la
variedad de la
tarea sobre la
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.

» Determinar la
influencia de la
autonomia para
la realizacion de
la tarea sobre la
productividad en
la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.

» Determinar la
influencia de la
identidad de
tareas sobre la
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.

» Determinar la
influencia de la
importancia de
las tareas sobre
la productividad
de los
trabajadores en
la empresa

Eminsalv S.A de
Manta 2020.

Hi: Existe
influencia directa
y significativa de
la motivacion
laboral sobre la
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de

Manta 2020.

HIPOTESIS VARIABLE
ESPECIFICAS #2

* Existe

influencia directa = Productividad

y significativa de
la variedad de la
tarea sobre la
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.

* Existe
influencia directa
y significativa de
la autonomia
parala
realizacion de la
tarea sobre la
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.

* Existe
influencia directa
y significativa de
la identidad de
tareas sobre la
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.

» Existe
influencia directa

e Grado de
Identidad en la
tarea

e Nivel de
importancia de la
tarea

e Grado de
retroalimentacion
sobre su
desempefio.

e Aptitudes

¢ Rasgos de
personalidad

e Conocimientos

e Unidad

e Bien comln

e Creencias 'y
valores

e Vision y mision

e Politicas

¢ Influencia

¢ Aceptacion

e Convocatoria
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sobre el
desempefio
influye en la
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 20207

Eminsalv S.A de
Manta 2020.

Determinar la
influencia de la
retroalimentaciéon
sobre el
desempefio en la
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.

y significativa de
la importancia de
las tareas sobre
la productividad
de los
trabajadores en
la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.

* Existe
influencia directa
y significativa de
la
retroalimentacion
sobre la
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.

Tabla 2 Operacionlizacion de las variables Fuente: Kevin Navarrete
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OPERALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLES

V#1 Motivacion laboral

DIMENSIONES

Variedad de la
tarea

Autonomia para la
realizacion de la tarea

Identidad de tareas
Importancia de las tareas

Retroalimentacion sobre
el desempefio

INDICADORES

Grado de
variedad de tarea

Grado de autonomia para
la realizacion de la tarea

Grado de ldentidad en la
tarea

Nivel de importancia de la
tarea

Grado de
retroalimentacién sobre su
desemperfio

ITEMS
G1-G2-G3-G4

G5-G6-G7-G8

G9-G10-G11-G12
G13-G14-G15-G16

G17-G18-G19-G20
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V#2 Productividad Aptitudes G21-G22
Competencias Rasgos de personalidad G23-24
Conocimientos G25
Trabajo en equipo y Unidad G26-G27
Cohesion
Bien comun G28-G29-G30
Cultura Organizacional Creencias y valores G31-G32
Vision y misién G33-G34
Politicas G35
Liderazgo Influencia G36-G37
Aceptacion G38-G39
Convocatoria G40

1.2 Disefio metodoldgico
1.3.1. Alcance
Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) el tipo de alcance de la
presente investigacion es correlacional puesto que: “Asocian variables mediante un

patrén predecible para un grupo o poblacién” (pag. 93)

1.3.2.Disefio
El disefio de la presente investigacion consta de ser no experimental,

transversal.

Es un disefio no experimental, porque no se manipulan ninguna variable a
propésito y solo consiste en la observacion de los fenédmenos en su contexto, y
transversal ya que la recolecciéon de datos de la muestra se realizé en un solo
momento, en un tiempo Unico y analizar su incidencia e interrelacion en un momento

dado (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

1.3.3.Poblaciéon y muestra
La poblacion objeto de estudio son todos los empleados de la empresa

Eminsalv S.A, distribuido de la siguiente manera:
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Tabla 3 Poblacion de estudio. Fuente: Empresa Eminsalv s.a

Areas de empresa Empleados
Area administrativa 10

Area operacional 103

Area de contabilidad y finanzas 6

Area de recursos humanos 5

Total 124

1.3.4.Instrumentos de medicién y recoleccién de datos

El método utilizado para la recoleccion de datos fue una encuesta.

El instrumento de medicién utilizado para esta investigacion fue la

operacionalizacién de las variables y su correlacion de (Sosa, 2018)

Capitulo 1l
2. Marco teérico

2.1 Motivacién laboral
Chiavenato (2000) sefiala que la motivacion se asocia con la conducta del ser
humano, y es una relacion basada en el comportamiento del individuo donde este es
causado por factores internos y externos esto causa que sus necesidades generan la
energia necesaria que incentiva al individuo a realizar actividades que lograran cumplir

su objetivo.

Para Tito & Acufa (2015) describe la motivacion laboral en las organizaciones
como el proceso que incitan a los colaboradores a proceder de una determinada
manera para alcanzar los objetivos a través de un alto desempefio en las
organizaciones para ello estos tienen multiples factores que inciden en sus

motivaciones para conseguir dichos objetivos.

Para Lagos, como para diversos autores la motivacion esta ligada en los
cumplimentos de los objetivos pues de esta depende como se gerenera la
productividad en una empresa ya que nos sefiala lo sigueinte: “La motivacion puede
definirse como el énfasis que se descubre en una persona hacia un determinado
medio de satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el impulso
necesario para que ponga en obra ese medio o esa accion, o bien para que deje de
hacerlo” (2014, pag. 28).
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Para Robbins & Judge, definen la motivacion con los pasos o procesos a seguir
para conseguir un buen rendimiento en la elaboracién de la actividad u objetivo por
ello indican lo siguiente: “la motivacion se define como los procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un apersona para alcanzar
un objetivo” (2013, pag. 202).

Por otra parte Lopez J.(2005) define que “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 realizacién de objetivos esperados” (pag. 26).

A modo de conclusién, la motivacién se puede entender como la caracteristica
MAas persuasoria para realizar un objetivo tanto comun o personal del ser humano, por
lo tanto, la motivacion puede inferir en las tareas u objetivos para realizarlos con éxito
o con fracaso este es un proceso cuyo vinculo siempre ha estado presente en la vida
del hombre tanto para la supervivencia hasta llegar a conseguir una calidad de vida

mejor.

2.2 Teorias de la motivacioén laboral
Entre las teorias de motivacion laboral hay que sefialar las siguientes dignas de

mencioén las cuales son:

El modelo de Maslow (1991), nos propone que la motivacién es influida por el
entorno del individuo en la que se encuentra tal como nos sefnala la “motivacion
humana raramente se realiza en la conducta, si no es en relacién con una situaciéon y
unas personas. Cualquier teoria de la motivacién debe, ante todo, tener en cuenta esta
realidad, incluido el papel de la determinacién cultural, tanto en el entorno como en el
organismo mismo”. Esto nos permite sefialar no solo el entorno fisico sino también el
entorno psicoldgico para que la persona pueda conseguir los objetivos
correspondientes. En cuanto a la jerarquia de las necesidades motivacionales Maslow
sefiala cinco niveles que cada individuo debe satisfacer para lograr una mayor

motivacion. Los niveles correspondientes son los siguientes:

El primer nivel trata de satisfacer las necesidades primarias de cada persona
poder existir como ser humano en su entorno estos impulsos son los llamados
necesidades fisioldgicas, en este aspecto interactian dos &mbitos para lograr cubrir
esta necesidad como la homeostasis se refiere a los esfuerzos autométicos del cuerpo
por mantener un estado normal y constante de la corriente de sangre, el segundo es el
hallazgo de que los apetitos (elecciones preferenciales entre los alimentos); en lo

laboral se considera un salario minimo legal y condiciones de labor minimas.
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El segundo nivel corresponde a la necesidad de seguridad y proteccién que
todo individuo debe tener; 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 vincula con las necesidades sociales de amistad, apego,
carifio, etc., por otra persona ya que en este nivel se describe que el individuo siempre
busca las relaciones para que pueda garantizar su motivacién con un grupo personas
cercanas. En el ambito laboral son las posibilidades de vincular con otras personas, el

comparierismo, relaciones laborales, el trabajo en equipo, etc.

El cuarto nivel corresponde a satisfacer las necesidades de establecer en
consideracion un estatus social que sea respectado. En el &mbito laboral se relaciona
con los logros, éxitos, premios, responsabilidades y reconocimientos por su labor

impartida.

El quinto nivel se establece con la autorrealizacién, esto comprende las
necesidades humanas donde se exponen el esfuerzo de cada personal para alcanzar
su méximo potencial y desarrollarse continuamente en su vida. En el aspecto laboral

refleja la posibilidad de utilizacion plenamente la habilidad, capacidad y su creatividad.

Necesidades de
autorrealizacion _,

Necesidades de
reconocimiento

Figure 1. Jerarquia de las necesidades humanas de Maslow. Obtenido de https://robertoespinosa.es/
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La teoria de Maslow (1991) se consideré adecuada a la direccion y
organizacion empresarial. Donde su estudio produjo un nivel éptimo de funcionalidad
en lo que representa en los empleados, donde los resultados que se obtuvieron en
distintas empresas la motivacion laboral tuvo un gran impacto para aquellas
organizaciones que siguen esta teoria que va dirigida a la satisfaccion de los objetivos
de las organizaciones en las personas, para que esto funcione Maslow disefio los

siguientes puntos:

1) asumir en todo su personal el impulso de llevar algo a cabo, que estan para
fabricar bien y no para perder el tiempo;2) asumir que las personas prefieren sentirse
importantes, necesarias y respetadas; 4) que todo el mundo tiene que estar informado
lo méas posible; 5) en dltima instancia, asumir que hay una preferencia o tendencia a
identificarse cada vez mas con el mundo y un anhelo de valores como la verdad, la

justicia, la perfeccién y cosas parecidas. Maslow (1991, pag. 391).

De acuerdo a Clay Alderfer citado en Amoréds (2007) esta en concordancia con
la Maslow en que las personas tienen una jerarquia de necesidades, pero desde su
punto de vista y su respectiva teoria de Alderfer son tres dimensiones de necesidades

fundamentales las cuales son:

» Las necesidades basicas que son las que satisfacen las necesidades
mas primarias como las remuneraciones, las prestaciones y las
condiciones de trabajo adecuadas. Estas agrupan las necesidades
fisiologicas y de seguridad de Maslow.

» Las necesidades de relacion son las que establecen y mantienen
relaciones interpersonales con los compafieros de trabajo, con los
jefes, subordinados, amigos y la familia. Este grupo abarca las
necesidades sociales de Maslow.

» Las necesidades de crecimiento son las que ofrecen las oportunidades
para desarrollarse cuando hace contribuciones creativas o productivas
al trabajo. Este grupo abarcar las necesidades de autorrealizacion y

estima de Maslow.

Tal como podemos percibir las teorias se asemejan, pero en lo que respecta en
las organizaciones estas teorias se difieren de acuerdo a su contexto, cultura, etc., por

ello estas diferencias son mas efectivas en unas organizaciones que en otras:

La teoria ERG propone que ademas de este proceso progresivo de
satisfaccion, opera uno de frustracion-regresion, que nos indica que si un individuo se

frustra constantemente en sus intentos por satisfacer las necesidades de crecimiento,
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surgird nuevamente en estos la necesidad de satisfacer las del nivel inferior en vez de
intentar satisfacer necesidades de crecimiento. La teoria ERG es mas consistente que
la teoria de Maslow acerca del conocimiento de cada individuo de las diferencias entre
los mismos. Las variables como la educacion, los antecedentes familiares y el
ambiente cultural, pueden alterar la fuerza de impulso que un grupo de necesidades
posee para un individuo en particular. Si bien es cierto existe evidencia que apoya la
teoria ERG, por ser mas consistente que la de Maslow, existen también evidencia de

que no funciona en algunas organizaciones. (Amorés, 2007, pag. 86).

Por otro lado Herzberg citado en Vélaz Rivas (1996) sefiala la teoria bifactorial,
donde determina que hay factores que producen satisfaccion son diferentes de los que
producen insatisfaccién. A los factores de insatisfaccion se les denomino los factores
higiénicos, pues su escasez 0 ausencia provoca una insatisfaccion en los
trabajadores, estos factores se componen por: salario, beneficios sociales, politicas de
la empresa, clima de las relaciones laborales, etc. Estos aspectos pueden provocar

desmotivacion si no se dan en la medida requerida.

Por lo opuesto los factores de crecimiento estan vinculados estrechamente con
el trabajo y la forma de realizarlo y como se puede animar a realizar la tarea impartida
por parte del personal. Estos factores se caracterizan por: el logro, la responsabilidad,
ascensos, reconocimientos, utilizacion de habilidades y que satisfacen en el tiempo y

aumentan la productividad organizacional.

o ALTA SATISFACCION
PRESENTES

' Factores de crecimiento

AUSENTES =~ —

BAJA SATISFACCION

PRESENTES || BAJA INSATISFACCION
Factores de higiene
AUSENTES

— ALTA INSATISFACCION

Figure 2. Modelo bifactorial de Herzberg.Motivos y Motivacion en la empresa. Madrid, Spain: Ediciones Diaz de
Santos. Recuperado de https://elibro.net/es/ereader/uleam/52920?page=159.
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McGregor sefiala que los jefes se han ido formando una especie de filosofia E
de la naturaleza humana, o si se quiere, una panoramica de las actitudes del hombre
ante el trabajo. Presenta dos cuadros de relacion laboral, muy empastados de
elementos motivacionales. Estos puntos se las denomina teoria X donde su mayor
desarrollo es que el trabajo no es agradable y tratan de realizar de forma rapida para
poder evitarlo cometiendo errores, esto provoca que la mayoria de las personas no se
motivan para los objetivos de la organizacion; hay que coaccionarlos o seducirlos. En
la teoria Y se expone que para gran parte de los empleados les es agradable y
deseable, los trabajadores estan dispuestos, en tanto no haya condiciones negativas,
a identificarse con los objetivos de la organizacion y a ser productivos y creativos. Su
propdsito radicaba en conciliar las teorias sobre direccion. (Rodriguez, 2014, pags.
22,23).

Por otra parte, David McClelland citado en Gonzéalez (2006). Estableci6 la
teoria de las necesidades, donde dictamino tres tipos de necesidades dependiendo de

la organizacion y cultura en su ambiente. Estas son:

% La necesidad de logro se fundamenta en el esfuerzo que tiene que
hacer el empleado para realizar sus actividades de la mejor manera
posible, donde el individuo buscara tareas faciles para desarrollaras y

obtener su mérito.

X3

%

La necesidad del poder se basa en el interés del empleado en ejercer la
autoridad sobre los demas para cambiar situaciones, lograr el respeto,
fama, por lo que no se centra en el correcto funcionamiento de la

actividad.

X3

%

La necesidad de afiliacion se determina en las relaciones sociales para

involucrase en situaciones de colaboracién, y no de competitividad.

Mientras tanto Vroom citado en Pefia & Villon (2017) desarrolla su teoria
motivacional para producir, donde determina que en cada individuo existen factores
que determinan la motivacion para cumplir los objetivos individuales donde estos
tienen un impacto en la fuerza de voluntad para lograr los objetivos; “la relacion
percibida por el individuo entre la productividad y el logro de los objetivos individuales
y la capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad. La importancia de
la presente teoria reposa en el interés que se observa de la individualidad y la

variabilidad de las fuerzas motivadoras.” (pag. 184).
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Segun E. Locke y D. Henne, citado en Vélaz Rivas (1996) establece la Teoria
de las Metas también conocida como Teoria de la Finalidad, esto se hace
especialmente notorio, puesto que parte de la conviccidn de que los individuos poseen
unas metas conscientes que les orientan en el camino y les determinan los objetivos
intermedios a alcanzar, puesto que las metas son similares a los motivos, pero
resultan mas especificas que éstos. A decir verdad, las metas vienen a ser el
mecanismo por el que los motivos se traducen en accién. De este modo, las metas, al
estar mas proximas a la accion, explican y predicen la conducta mejor que los motivos,
y, desde luego, mejor que las necesidades. En lo que respecta en el ambito laboral se
determina las siguientes caracteristicas de esta teoria: el esfuerzo que el personal
realiza en la realizacion de sus funciones esta en funcién de las metas. El trabajador
es reconoce que cuando mas complicado sea lograr una meta, mayor sera el esfuerzo
del individuo por conseguirlo. Las metas especificas son cuanto mejor definida esté la
meta, el esfuerzo del individuo sera mayor y serd mejor su comportamiento. La
retroalimentacion es cuanto mejor y mas rapido sea la respuesta sobre el rendimiento
del individuo en la consecucion de las metas, mas eficaz seré el esfuerzo para su

realizacion.

Aspiraciones
EBEES Satisfaccion

metas

4

Figure 3. Consecuencias del logro de metas. Extraido de (Vélaz Rivas, 1996)

2.3 Productividad
La productividad tiene diversas definiciones por lo que nos dicen estos diversos
autores:
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Organizacién Internacional del Trabajo (2016) define la productividad como “el
uso eficaz de la innovacion y los recursos para aumentar el agregado afiadido de

productos y servicios” (pag. 1)

Para Robbins & Coulter (2010) es la actividad reflejada en la cantidad de
bienes o servicios producidos dividido por los insumos necesarios para generar los

resultados obtenidos.

La productividad tiene varios conceptos y en definitiva siempre estan

orientados en una misma direccion como nos dice el siguiente péarrafo:

La productividad del trabajo es una relacién entre la produccion y el personal
ocupado y reflejo que tan bien se esta utilizando el personal en el proceso productivo;
implica aspectos a gestionar en la persona tales como Competencias, Trabajo en
equipo y Cohesion, Cultura Organizacional y Liderazgo, en la realizacion de las tareas.
(Felsinger, 2012, pag. 6)

Para Delgado (2010) la productividad laboral es la mejora continua del logro
grupal y el modo de manejar la eficiencia y eficacia de los recursos humanos que tiene
la empresa donde invertir en el capital humano conllevara a conseguir los objetivos y
metas establecidas por las empresas en un menor tiempo posible. Asi, la productividad
empresarial es el resultado de las acciones que se deben llevar a cabo para conseguir

los objetivos de la empresa y crear un buen ambiente laboral.

Por otra parte, Carro & Gonzalez (2012) establece que la productividad implica
la mejora del ciclo productivo donde esta determina una comparacion favorable entre
la cantidad de bienes y servicios producidos. Entonces la productividad es un indice

que relaciona lo producido y los recursos utilizados.

De acuerdo con Vanden (2005) define la productividad laboral como una accion
muy valiosa para la empresa en el capital humano que utilizan su experiencia y
conocimientos en el cambio, la innovacién continua, la calidad del trabajo, mejores
productos y servicios lo cual conlleva a un incremento de la productividad de la

organizacion. Por ello dictamina los siguientes principios de la productividad laboral:

“Despertar el sentido de pertenencia hacia la empresa, motivar al personal,
considerar la importancia de cada cargo, permitir tomar decisiones, compensar

salarialmente acorde con los resultados y aplicar la mega gerencia” (Vanden, 2005)

(Sladogna, 2017) sefiala que la productividad son los usos de los diversos

factores que se relacionan entre los resultados, tiempo, cantidad, calidad de los bienes
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0 servicios producidos y para producirlos se fundamenta en la relacién entre el

producto generado y el trabajo utilizado en el proceso productivo.

En definitiva, la productividad guarda estrechamente una relacién entre los
recursos disponibles en las organizaciones para efectuar con eficiencia su produccién
de bienes o servicios, esto estd muy ligado al valor mas importante que tienen las
empresas el capital humano, donde este tienen que estar motivado para cumplir con

los requerimientos establecidos en un entorno laboral adecuado.

2. Teorias de la productividad
Las teorias de la productividad son diversas por ello hay que sefialar las

siguientes:

Rico (2014) sefiala que hay distintas teorias de la produccion por ello hay que

saber distinguirlas, las cuales son:

La teoria de la productividad marginal, esta teoria propone que la participacion
de los factores productivos y la renta nacional, estan condicionados por el valor de la
productividad marginal de los mismos. Los principios que rigen la teoria de la
productividad marginal tienen su apoyo en dos nociones esenciales que son el de
productividad marginal y el de imputacion. El primero describe el aumento del producto
debido a la ultima unidad aplicada a un factor. La importancia necesaria esta otorgada
a la categorizacion que se le atribuye a cada factor que incide en la producciény a lo

desarrollado por cada trabajador (Rico, 2014, pag. 11).

Otra teoria sefialada por Rico (2014) es la econémica donde esta se enfoca en
determinar las equivalencias de la actividad econdémica del ser humano considerado
en abstracto de una sociedad hipotética, como aquella en la que la concurrencia fuese
perfectamente libre y en que los hombres fueran guiados exclusivamente por su

interés personal.

Capitulo 1l
3. Diagnostico
3.1 Andlisis de fiabilidad

Tabla 4. Andlisis de fiabilidad. Fuente: encuesta

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,822 40
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Se utilizo el instrumento de fiabilidad Alfa de Cronbach para el analisis de
consistencia de 40 items, el resultado de este coeficiente fue de 0,822, es decir, que el

instrumento de recoleccidon de datos es confiable.

3.2 Resultados de la encuesta — estadistica descriptiva
3.3 Variable independiente: Motivacion laboral

3.3.1Variedad de la tarea

Tabla 5. Variedad de tarea. Fuente: encuesta

Variedad de la tarea (agrupado)

Frecuencia = Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Casi siempre 24 19,4 19,4 19,4
Siempre 100 80,6 80,6 100,0
Total 124 100,0 100,0

Variedad_de_la_tarea (agrupado)

100

30

Porcentaje

40

209

0 T T
Casi siempre Siempre

Variedad_de_la_tarea (agrupado)

Figure 4. Variedad de la tarea. Fuente: encuesta
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Andlisis: Podemos observar que la gran mayoria de los empleados acepta la
variedad de la tarea de la empresa donde sus respuestas obtienen el 80,6% de
aceptacion total, junto al 19,4% del personal que demuestra estar casi siempre de
acuerdo con la oportunidad de emplear e implicar un niamero diferente de tareas, asi
mismo su labor no consiste en su rutina y previsibilidad, tal como refleja las respuestas
obtenidas del cuestionario impartido entre los empleados de la empresa Eminsalv S.A.
Estos resultados obtenidos nos muestran como la empresa tiene que estar en
constante revision, tal cual lo propone Maslow en sus cinco niveles de motivacién, y la
variedad de la tarea para que la empresa aumente su productividad, esto lo hizo
Amazon donde (SANCHIS, 2021) propuso realizar una seccién de juegos en su
seccién de almacenaje para obtener una mejor satisfaccion y motivacion entre los
empelados donde los resultados fueron muy positivos, los comentarios de los
empleados fueron los siguientes "Los empleados nos han dicho que disfrutan al tener
la opcidn de unirse a estos juegos en sus puestos de trabajo, y estamos
entusiasmados de recibir sus comentarios y expandir el programa a mas centros en

nuestra red".

3.3.2 Autonomia paralarealizacion de la tarea

Tabla 6. Autonomia para la tarea. Fuente: encuesta

Autonomia_para la_realizacion_de_la tarea (agrupado)

Frecuencia @ Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos  Casi nunca 28 22,6 22,6 22,6
A veces 32 25,8 25,8 48,4
Casi siempre 40 32,3 32,3 80,6
Siempre 24 19,4 19,4 100,0
Total 124 100,0 100,0
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Autonomia_para_la_realizacion_de_la_tarea (agrupado)

304

Porcentaje

0 | | 1 |
Casinunca A veces Casi siempre Siempre

Autonomia_para_la_realizacion_de_la_tarea (agrupado)

Figure 5. Autonomia para la realizacion de la tarea. Fuente: encuesta

Analisis: Como observamos la autonomia para la realizacién de la tarea tiene
diversas respuestas entre los empleados donde estos reflejan que no a todos los
empleados le dan, la completa responsabilidad de decisién de como y dénde se debe
hacer el trabajo, la relativa libertad de decidir como el trabajo se puede realizar, no le
da la oportunidad de emplear la discrecién o participar en la toma de decisiones y
concede libertad considerable para desarrollar su labor reflejado con 22,6% de casi
nunca le permiten tener una gran autonomia de como realizar sus tareas, por otro lado
el 25,8% puede tener a veces la liberta de la autonomia de como realizar sus tareas,
mientras que la gran mayoria con el 32,3% y el 19,4% goza casi siempre o siempre de
realizar la autonomia para realizar sus tareas en la empresa Eminsalv S.A.

Estos resultados nos sefalan que los empleados y su relacion con la
autonomia de las tareas no es buena por consiguientes tienen que mantener la
satisfaccion con el grado de autonomia para la realizacion de la tarea, por ello estos
resultados no reflejan la motivacion necesaria. Por ello hay tener una plan de

capacitacion y entrenamiento para que los empleados obtengan esta autonomia,
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segun lo refleja el estudio de (Moorhead & Manager, 2021) “El dotar de mayor
autonomia a los distintos nucleos de trabajo produce algo de vértigo a muchas
compafias, al asociar este hecho con la pérdida de informacién y control. Sin
embargo, si este cambio se produce de una manera organizada y apoyandose en
soluciones tecnoldgicas culminara, precisamente, en un aumento de la transparencia y

del control sobre las operaciones y resultados.”

3.3.3 Identidad de tareas

Tabla 7. Identidad de tareas. Fuente: encuesta

Identidad de tareas (agrupado)

Frecuencia = Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Validos  Casi siempre 32 25,8 25,8 25,8
Siempre 92 74,2 74,2 100,0
Total 124 100,0 100,0

Identidad_de_tareas (agrupado)

60—

40

Porcentaje

0 T T
Casi siempre Siempre

Identidad_de_tareas (agrupado)

Figure 6. Identidad de tareas. Fuente: encuesta
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Andlisis: Observamos la identidad de las tareas tiene la aceptacion por parte
de todos los empleados encuestados donde este refleja con un 25,8% y 74,2% que
casi siempre y siempre respectivamente, que los trabajadores logran obtener que los
resultados de su esfuerzo son claramente visibles e identificables, asi mismo realizan
contribuciones insignificantes al servicio o producto final también aceptan que su
trabajo esté bien organizado de modo que no tiene la necesidad de realizar solo una
parte del trabajo durante todo el turno y le da la oportunidad para terminar totalmente
cualquier labor que empieza. Esto nos hace entender que la empresa maneja de forma
favorable la identidad de la tarea para los empleados de la empresa Eminsalv S.A.

Los resultados obtenidos nos reflejan la importancia de la identidad de la tarea
y en los diferentes aspectos que influyen en la tarea por ello siempre hay que tener el
grado de satisfaccién que nos sefiala Herzberg para obtener una motivacion que
repercuta en la productividad.

3.3.4 Importancia de las tareas

Tabla 8. Importancia de las tareas. Fuente: encuesta

Importancia_de las tareas (agrupado)

Frecuencia = Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Validos Casi siempre 32 25,8 25,8 25,8
Siempre 92 74,2 74,2 100,0

Total 124 100,0 100,0
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Figure 7. Importancia de las tareas. Fuente: encuesta

Andlisis: Observamos que la importancia de las tareas para los empleados de
la empresa encuestada tiene una gran aceptacion reflejado en 25,8% y 74,2% que
casi siempre y siempre respectivamente nos muestra que el personal acepta lo que
realiza, afecta el bienestar de otras personas de muchas maneras importantes asi
mismo también tienen en cuenta es de consecuencias para las personas, porque ellos
demuestran que su trabajo es muy importante para la institucién y que muchas
personas se ven afectadas por el trabajo realizado en la empresa Eminsalv S.A.

Los resultados obtenidos se deben reflejar en la productividad, es decir cada
empleado tiene que saber que su actividad tiene una repercusién en la produccién de
la organizacion, esto se fundamenta en la teoria de Robbins & Coulter, donde
determina que cada tarea, aunque sea insignificante con el paso del tiempo repercutira
en el resultado final, por ello siempre hay dar a conocer lo importante que son las
tareas para la empresa y su puesto de trabajo. Segun (SABOGAL, 2021)

“La importancia de una gestion de tareas dentro de una empresa es la que aumenta su

productividad y le sacan mas rendimiento al tiempo.”

3.3.5 Retroalimentacion sobre el desempefio
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Tabla 9. Retroalimentacion sobre el desempefio. Fuente: encuesta

Retroalimentacién_sobre el desempefio (agrupado)

Frecuencia = Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélidos  Casi siempre 32 25,8 25,8 25,8
Siempre 92 74,2 74,2 100,0
Total 124 100,0 100,0

Retroalimentacion_sobre_el_desempefio (agrupado)

30

Porcentaje
I
i)
1
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Figure 8. Retroalimentacion sobre el desempefo. Fuente: encuesta

Andlisis: Observamos que la retroalimentacion sobre el desempefio de los
empleados tiene una gran aceptacion reflejado en 25,8% y 74,2% que casi siempre y
siempre respectivamente nos muestra que el personal acepta que el trabajo por si
mismo le provee la informacién cuan bien lo esta realizando, por otra parte también se
ve reflejado que algun superior o compafiero le da retroalimentacién de cuan bien esta
realizando su trabajo, por consiguiente denota que su trabajo le provee pequefios
indicios acerca si esta desarrollandolo de forma adecuada, todos estas afirmaciones

se ven reflejadas en la gestion de los empleados de la empresa Eminsalv S.A.



30

En los resultados obtenidos se refleja la aceptacion de la retroalimentacion sin
embargo no todos estan de acuerdo con los procedimientos llevados a cabo por ello
(Ricaurte, 2021) “La mayoria de los lideres temen cometer errores y también temen
que sus empleados fracasen. Sin embargo, los errores son una de las formas en la
gque se aprende; las lecciones mas dolorosas a veces son las mas poderosas. Intentar
controlar todo y proteger a los empleados para que no se equivoquen, es agotador e
imposible. Hay que saber fomentar una mayor autonomia y ser consciente de que no
se necesita controlar todo, aunque los resultados obtenidos sean diferentes a los
imaginados. Adoptar una actitud de “déjalos hacer y confia en ellos” se consigue
trabajando para estar presente en todas las interacciones importantes. Esto fomenta
un mejor coaching y aumenta la confianza con los empleados. Los lideres tienden a
asociar la retroalimentacion con la critica y se resisten a darla. Sin embargo, segun
investigaciones, el 65% de los empleados quieren mas feedback del que reciben. La
retroalimentacion no es decirle a alguien que es lo que necesita hacer para mejorar,

sino que la misma se debe focalizar en el desarrollo.”

3.4 Variable dependiente: Productividad

3.4.1Competencias

Tabla 10. Competencias. Fuente: encuesta

Competencias (agrupado)

Frecuencia = Porcentaje Porcentaje Porcentaje

véalido acumulado
Validos = Casi siempre 16 12,9 12,9 12,9
Siempre 108 87,1 87,1 100,0

Total 124 100,0 100,0
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Figure 9. Competencias. Fuente: encuesta

Andlisis: Observamos que las competencias en el grupo de empleados tienen
una muy buena aceptacion puesto que el 12,9% y el 87,1% casi siempre y siempre
respectivamente tienen las capacidades para desarrollar la labor encargada, las
aptitudes para la labor que realiza, demuestran dominio en las actividades que se le
encomienda, constantemente retan su talento con tareas ambiciosas y lo
suficientemente ejecutables para que sea posible llevarlas a la practica y tienen los
conocimientos para desarrollar la tarea encomendada en la empresa Eminsalv S.A.

En los resultados obtenidos las competencias tienen un gran éxito por parte de
los trabajadores no obstante esto no quiere decir que se tenga dejar de realizar o
mejorar, las competencias ya que segun el estudio realizado por (Ruiz., 2021) La
convocatoria de este 2021, que se ha realizado adaptada a las nuevas
circunstancias, ha posibilitado la participacion de jovenes no solo del municipio y la
Regiodn, sino que ha traspasado los limites del territorio nacional, registrdndose
conexiones desde Estados Unidos, Finlandia, Inglaterra, Holanda, Francia y Alemania

para mejorar sus competencias laborales .
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3.4.2Trabajo en equipo y cohesion

Tabla 11. Trabajo en equipo y cohesion. Fuente: encuesta

Trabajo _en _equipo y cohesidn (agrupado)

Frecuenci Porcentaje Porcentaje Porcentaje
a valido acumulado
Validos  Casi siempre 20 16,1 16,1 16,1
Siempre 104 83,9 83,9 100,0
Total 124 100,0 100,0

Trabajo_en_equipo_y_cohesion (agrupado)
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Figure 10. Trabajo en equipo y cohesion. Fuente: encuesta

Andlisis: Observamos la gran aceptacion del trabajo en equipo y cohesion que
tienen los empleados donde se consideran han aportado lo que se espera de ellos en
los equipos de trabajo en que he participado en la organizacion, se integran con
facilidad al grupo de trabajo, participan con disposicion en las tareas en grupo en su
centro de trabajo, toman la iniciativa para colaborar en cada tarea encomendada como
grupo y expresan su disposicion a trabajar en quipo por el bien comudn con la empresa
Eminsalv S.A.
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Los resultados obtenidos repercuten en una gran aceptacion, pero no en su
totalidad por ello segun (SALIDO, 2021) dice que “trabajar alineados en este sentido
es basico, porque en equipo se consiguen resultados que, con el trabajo individual, no
seriamos capaces. Dwight D. Eisenhower dijo que “es mejor tener una persona
trabajando contigo que tres personas trabajando para ti”, expresando de este modo, la
importancia de favorecer la cohesion, cuando de trabajar en equipo de trata.” Por ello
tenemos que fomentar el trabajo en equipo anteponiendo nuestros propios intereses
para fomentar una cohesién de éxito.

3.4.3 Cultura organizacional

Tabla 12. Cultura organizacional. Fuente: encuesta

Cultura_organizacional (agrupado)

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Validos  Casi siempre 44 35,5 35,5 35,5
Siempre 80 64,5 64,5 100,0

Total 124 100,0 100,0
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Cultura_organizacional (agrupado)

60

40

Porcentaje

209

0 T T
Casi siempre Siempre

Cultura_organizacional (agrupado)

Figure 11. Cultura organizacional. Fuente: encuesta

Analisis: Observamos que la cultura organizacional estd muy bien aceptada
por parte de los empleados al tener un 35,5% y 64,5% donde casi siempre y siempre
respectivamente es aceptada que existe un conjunto de valores claro, ético y
consistente que rige la forma en que nos conducimos y nos ayuda a distinguir lo
correcto, existe un proceso para superar las deficiencias y dificultades laborales donde
los objetivos de la empresa estan bien definidos, se realizan reuniones periédicas para
debatir y compartir la informacién del trabajo y se realizan capacitaciones y actividades
de integracion en la empresa Eminsalv S.A.

Los resultados obtenidos son de gran importancia para el cumplimiento de los
objetivos de la empresa como sefiala (Aparicio, 2021) “La cultura organizacional
adecuada dentro de una compafiia distingue como uno de sus principales atributos, la
confianza entre todos sus integrantes para poder promover el compromiso y
responsabilidad individual a todos los niveles, lo cual impulsa el hecho de que toda

persona que la integra sea consistente con sus comportamientos.”
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3.4.4Liderazgo

Tabla 13. Liderazgo. Fuente: encuesta

Liderazgo (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Validos A veces 4 3,2 3,2 3,2
Siempre 120 96,8 96,8 100,0
Total 124 100,0 100,0

Liderazgo (agrupado)

100

30

60—

Porcentaje

40

209

0 T T
A veces Siempre

Liderazgo (agrupado)

Figure 12. Liderazgo. Fuente: encuesta

Andlisis: Observamos una gran aceptacion del liderazgo por parte de los
empleados al obtener un resultado de 96,8% donde siempre estdn de acuerdo con que
el jefe facilita la comunicacion y participacion, tiene influencia positiva en todos los
trabajadores, tiene aceptacion positiva en todos los trabajadores, ha establecido las
normas y tareas claras para todos y tiene una buena convocatoria en todos los

trabajadores. En contraste con el 3,2% donde perciben que a veces cumple con todo
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lo mencionado, pero podemos determinar que el liderazgo de la empresa Eminsalv
S.A. estd muy bien estructurada.

Los resultados obtenidos tienen que ser mejorados por parte de los lideres de
la empresa y mantenerse actualizados para que esta empresa pueda seguir creciendo
junto a sus empleados tengan un buen modelo a seguir, por otra parte (Ramos, 2021)
sefala que “Todos esperamos de los lideres una profunda cercania al comportamiento
ético y su capacidad de innovar, que no es otra cosa que adecuar la empresa y
personas que la forman al momento en que se vive” Es decir, los lideres son
considerados por su compromiso con su entorno, la cercania y la capacidad de
aprender.

3.5 Comprobacién de hipétesis

Para la comprobacion de las hipotesis se han tomado los valores de los niveles

propuestos por Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014, pag. 305) de acuero a lo

siguientes valores:

— -1.00 = correlaciéon negativa perfecta

— -0.90 = correlacion negativa muy fuerte

— -0.75 = correlacion negativa considerable

— -0.50 = correlacion negativa media.

— -0.25 = correlacion negativa débil

-0.10 = correlacion negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre

|— variables

— +0.10 = correlacién positiva muy débil

— +0.25 = correlacién positiva débil

|_ +0.50 = correlacién positiva media

— +0.75 = correlacion positiva considerable

— +0.90 = correlacién positiva muy fuerte

— +1.00 = correlacién positiva perfecta

Figure 13. Niveles de medicon de las variables. Fuente: Herndndez, Ferndndez, & Baptista
(2014, pdg. 305)
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» Ho: No existe influencia directa y significativa de la motivacion laboral

sobre la productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A

de Manta 2020.

» Hi: Existe influencia directa y significativa de la motivacién laboral sobre

la productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A de

Manta 2020.

Comprobacion:

Tabla 14:Correlaciones de motivacion laboral sobre la productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A

de Manta 2020.Fuente: Kevin Navarrete

Correlaciones

Rho de Motivacién_laboral Coeficiente de
Spearman (agrupado) correlacion
Sig. (bilateral)
N
Productividad Coeficiente de
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral)
N

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Motivacio

n_laboral

(agrupad
0)
1,000

124
416"

,000
124

Productivi
dad
(agrupad
0)

416"

,000

124
1,000

124

La tabla muestra un nivel de correlacion positiva débil (0,416). El analisis de la

significacion 0,000 es menor a 0,05, e incluso menor a 0,001, lo que demuestra que la

correlacion que se ha establecido es cierta. Se rechaza la hipétesis nula

3.5.2 Hipotesis especificas

¢ Ho: No existe influencia directa y significativa de la variedad de la tarea

sobre la productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A

de Manta 2020.

e Hi: Existe influencia directa y significativa de la variedad de la tarea

sobre la productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A

de Manta 2020.

Comprobacion:
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Tabla 15: Correlaciones de la variedad de la tarea sobre la productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv
S.A de Manta 2020.Fuente: Kevin Navarrete

Correlaciones

Variedad_d Product
e la tarea ad
(agrupado) (agrupa
Rho de Variedad_de_la tare Coeficiente de 1,000 3
Spearman a (agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) . ,
N 124
Productividad Coeficiente de 373" 1,
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 124

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

ivid

do)
73"

000
124
000

124

La tabla muestra un nivel de correlacion positiva débil (0,373). El analisis de la
significacion 0,000 es menor a 0,05, e incluso menor a 0,001, lo que demuestra que la

correlacion que se ha establecido es cierta. Se rechaza la hipétesis nula

¢ Ho: No existe influencia directa y significativa de la autonomia para la
realizacion de la tarea sobre la productividad de los trabajadores en la
empresa Eminsalv S.A de Manta 2020.

¢ Hi: Existe influencia directa y significativa de la autonomia para la
realizacion de la tarea sobre la productividad de los trabajadores en la

empresa Eminsalv S.A de Manta 2020.

Comprobacion:

Tabla 16: Correlaciones de la autonomia para la realizacion de la tarea sobre la productividad de los trabajadores en
la empresa Eminsalv S.A de Manta 2020.Fuente: Kevin Navarrete

Correlaciones

Autonomia = Productivid
_para_la_r ad
ealizacion (agrupado)
_de la_tar
ea
(agrupado)
Rho de Coeficiente de 1,000 ,095
Spearman correlacion
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Autonomia_para la_ = Sig. (bilateral) . ,293
realizaciéon_de la ta N 124 124
rea (agrupado)
Productividad Coeficiente de ,095 1,000
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) ,293 .
N 124 124

La tabla muestra un nivel de correlacion (0,095). El analisis de la significacion
0,293 es mayor a 0,05 lo que demuestra que la correlaciéon que se ha establecido no

existe entre la dimension y la variable. Se acepta la hipotesis nula

e Ho: No existe influencia directa y significativa de la identidad de tareas
sobre la productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A
de Manta 2020.

¢ Hi: Existe influencia directa y significativa de la identidad de tareas
sobre la productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A
de Manta 2020.

Comprobacion:

Tabla 17: Correlaciones de la identidad de tareas sobre la productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv
S.A de Manta 2020.Fuente:Kevin Navarrete

Correlaciones

Identidad_ Productivid

de tareas ad

(agrupado) (agrupado)

Rho de Identidad_de_tareas Coeficiente de 1,000 ,310"
Spearman (agrupado) correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 124 124

Productividad Coeficiente de ,310" 1,000
(agrupado) correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 124 124

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla muestra un nivel de correlacion positiva débil (0,310). El andlisis de la
significacion 0,000 es menor a 0,05, e incluso menor a 0,001, lo que demuestra que la

correlacion que se ha establecido es cierta. Se rechaza la hipotesis nula
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e Ho: No existe influencia directa y significativa de la importancia de las
tareas sobre la productividad de los trabajadores en la empresa
Eminsalv S.A de Manta 2020.

¢ Hi: Existe influencia directa y significativa de la importancia de las
tareas sobre la productividad de los trabajadores en la empresa
Eminsalv S.A de Manta 2020.

Comprobacion:

Tabla 18: Correlaciones de la importancia de las tareas sobre la productividad de los trabajadores en la empresa
Eminsalv S.A de Manta 2020.Fuente: Kevin Navarrete

Correlaciones

Importanci Productivid

a de las t ad
areas (agrupado)
(agrupado)
Rho de Importancia_de las t = Coeficiente de 1,000 ,310"
Spearman areas (agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 124 124
Productividad Coeficiente de ,310™ 1,000
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 124 124

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla muestra un nivel de correlacion positiva débil (0,310). El andlisis de la
significacion 0,000 es menor a 0,05, e incluso menor a 0,001, lo que demuestra que la

correlacion que se ha establecido es cierta. Se rechaza la hipétesis nula

¢ Ho: No existe influencia directa y significativa de la retroalimentacion
sobre la productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A
de Manta 2020.

e Hi: Existe influencia directa y significativa de la retroalimentacion
desempenio sobre de la productividad de los trabajadores en la empresa
Eminsalv S.A de Manta 2020.

Comprobacion:
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Tabla 19: Correlaciones de la retroalimentacion desempefio sobre de la productividad de los trabajadores en la

empresa Eminsalv S.A de Manta 2020.Fuente: Kevin Navarrete

Correlaciones

Retroalime

ntacion_so

bre_el des

empefio

(agrupado)

Rho de Retroalimentacion_so = Coeficiente de 1,000
Spearman bre_el_desempefio correlacion

(agrupado) Sig. (bilateral)

N 124

Productividad Coeficiente de , 310"
(agrupado) correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 124

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Productivid
ad
(agrupado)

,310™
,000

124
1,000

124

La tabla muestra un nivel de correlacion positiva débil (0,310). El analisis de la
significacion 0,000 es menor a 0,05, e incluso menor a 0,001, lo que demuestra que la

correlacion que se ha establecido es cierta. Se rechaza la hip6tesis nula.

Capitulo IV

4. Propuesta

La presente propuesta planteada, esta basada mediante el enfoque de
Rodenes & Montesa (1999) donde esta repercutira en la motivacion de los empleados
de la empresa Eminsalv S.A de Manta, que influya en el incremento y relacion de la
productividad de los empleados. Analizando los resultados de la encuesta esta
propuesta, ayudara a mejorar la variable de la motivacion laboral con sus respectivas
dimensiones de la variedad de la tarea, autonomia para la realizacion de la tarea,
identidad de tareas, importancia de las tareas y la retroalimentacion sobre el
desemperio, esto es de gran importancia para que la empresa pueda obtener una
mejor relacion con la productividad y sus respectivas dimensiones de competencias
trabajo en equipo y cohesion, cultura organizacional y por ultimo el liderazgo para ello
tenemos fomentar los respectivos indicadores de la productividad, las cuales son las
aptitudes, rasgos de personalidad, conocimientos, unidad, bien comun, creencias y
valores, vision y mision, politicas, influencia, aceptacién y por ultimo la convocatoria.
Esto supondra el aumento de su autoestima y sobre todo el hecho de saber que su

gran esfuerzo por la organizacion.
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Se toma en consideraciéon que, si se cuenta con patrones o modelos a seguir,
ya sea en la ejecucion de labores, o bien sea en el perfil de los trabajadores, etc., todo
esto traera como consecuencia la tan esperada “productividad” que cuyos resultados
seran beneficiosos, para la empresa y para los trabajadores, por los ascensos que se
puedan dar, por las utilidades que se pueden ganar, por los incentivos, por la meta
cumplida, por saber que se cuenta con un buen clima laboral, por saber que cada
trabajador se encuentra capacitado en todas las areas de la empresa, etc., todo esto
hara que el empleado se encuentre satisfecho consigo mismo al igual que la empresa,
por contar con los recursos humanos, que posee dentro de su organizacion. A
continuacion, se muestra el siguiente esquema donde se visualiza las mejoras que

tiene que hacer la empresa para obtener un resultado beneficioso:

Motivacion

OI111 D0 All]
Esfuerzo

Productividad

Figure 14. Fuente: Manuel Rodenes Adam y José Onofre Montesa Andrés, 1999.

Estas actividades y talleres se visualizan en la siguiente tabla.
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Tabla 20. Propuesta de mejora empresa Eminsalv S.A de Manta. Fuente : Kevin Navarrete

Personal
responsable

Director
financiero,
Director de

recursos
humanos,
Jefe de
produccion

Estrategias

Estrategias de
salarios

Actividad

> Otérgales a los
trabajadores bonos
por su productividad,
por el cumplimiento
de metas. Con bonos
del 15% del total de
su sueldo, al
cumplimiento del 100
% de metas.

> Otorgarles un bono
de pasajes via
terrestre, al destino
que elija el mejor
trabajador del afo.

> Incentivar a los
trabajadores, con el
objetivo de culminar
una carrera técnica
y/o profesional.

Finalidad

» Motivarlos a que
lleguen a sus
metas
productivas.

» Motivandolos al
esfuerzo entre sus
companeros de
trabajo.

» Que puedan
culminar sus
estudios
universitarios y/o
técnicos, para asi
lograr sus metas
personales y
obtener mejor
personal
cualificado.

» Facilitarles el

horario de trabajo,

para labores
integramente
académicas, el
mismo que debe
ser coordinado
con el jefe de
produccion.

» Que puedan

culminar sus

estudios

universitarios y/o

técnicos, para asi

lograr sus metas

personales y

obtener mejor

personal
cualificado.

» Realizar

convenios con

universidades o

institutos de la

ciudad.

Costo

“* $ 8070.

% $2500

O
L4

$0.




Director de
recursos
humanos y jefe
de produccién
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Estrategias de
capacitacion

» Realizar talleres de
temas previamente
determinados e
integramente de
actividades
operativas:

a) Realizar juegos y/o
dinamicas
empresariales para
los trabajadores.

b) Promover
capacitaciones en
cursos de la
autonomia de las
tareas.

c) Promover
capacitaciones en la
identidad e
importancia de las
tareas.

» Realizar
capacitaciones
constantes sobre
temas de: servicio al
cliente, trabajo en
equipo, etc.

a) Consultar a los
trabajadores
mediante una
pequefia encuesta en
gue temas
necesitaran ser
capacitados por parte
de la administracion.

b) Insertar una cultura
del trato del trato al
cliente a través de
charlas y/o
capacitaciones

c) Determinar la
importancia de las
capacitaciones

» Evaluar el
desemperio de los
trabajadores para
poder fortalecer sus
debilidades y
ayudarlos en sus
falencias.

a) Cambiar
mensualmente de
area a los
trabajadores, para
gue se desempefien

distintas labores.

o Influir en su
formacion
empresarial y su
formacién
profesional

eMejorar el
conocimiento de
los trabajadores.

eMejorar el trato
gue se da a los
trabajadores y que
puedan reflejar.

e Formar una
cultura de
aprendizaje
constante

¢ Que los
trabajadores
estén capacitados
para desarrollarse
en cualquier area.

% $700

% $1200

o
&+
a1
o

“ $1400

% $100

o3 $0




Director recursos
humanos y jefe
de produccion
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b) Cambiar de turnos a |e Que adquieran % $0
los trabajadores para | mas
que aprenda_n a responsabilidades
desarrollar distintas en caso no estén
tareas. las personas
c) Implementar un encargadas.
feedback. « Mejorar el & $450
desenvolvimiento
de los
trabajadores en
todas sus
labores.
Estrategias para [» Programar formativos
el desarrollo para los trabajadores. | ePreparar a los
laboral de los  fa) Planificar trabajadores con | % $380
trabajadores capacitaciones los
mensuales de conocimientos
acuerdo con las necesarios para
Irlecesldades su mejor
slaprElEe GUE 22 desenvolvimiento
presenten en temas de sus labores
como: Capacitacion . ’
para el trabajo: e Incentivar sus
capacitacion de pre conocimientos
ingreso, induccion, de todas las
capacitacion en el tareas que se
trabajo, realizan en la
adiestramiento, empresa.
integracion de la
personalidad.
b) Brindarles actividades “ $900
o tareas de
desarrollo.
> Darles
reconocimiento por
sus logros
académicos,
laborales o
personales.
a) Premiar al personal olla ferE G & $75
gue llego temprano llegada
en el mes. '
b) Premiar al mejor _ < $90
trabajador del mes. *Que los propios
> Desarrollar un trabajadores
programa de reconozcan las
intercambio de virtudes de sus
trabajo que permita compafieros.
gue unos
trabajadores e Descanso
aprendan de otros. correspondiente
a) Cambio de puestos de cada
SEETEIES trabajador. * $0
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b)

b)

a)

b)

d)

La capacitacion en
cuanto a las
funciones que tiene
cada uno de los
trabajadores.
Elaborar un
documento donde
este escrito cada uno
de las labores que
realizan los
trabajadores.
Apoyarlos en sus
intereses personales
y profesionales.
Proponiendo a los
trabajadores mas
destacados a seguir
un curso o hacer
linea de carrera.
Establecer un horario
de trabajo el cual les
permita realizar otras
actividades.

Hacer un
cronograma de
vacaciones de los
trabajadores para
gue puedan realizar
sus actividades
personales y/o
familiares.

Realizar reuniones
grupales para
desarrollar
habilidades
individuales y en
equipo.

Hacer talleres de
asertividad,
autoestima,
comunicacion y
creatividad.

Lograr que la mision
y la vision sea
conocida, aceptada y
sentida como propia
por parte de los
trabajadores.

Crear un buzoén de
sugerencias y quejas
para empleados.

Mejorar el
organigrama para
gue realmente
margue de forma

e Dar a conocer lo
gque hace cada
trabajador y
valorar sus
labores.

e Hacer un manual
de funciones de
los trabajadores.

¢ Retencion de los
trabajadores.

e Disminucién de
estrés 'y
cansancio.

e Descanso de
cada uno de los
trabajadores.

¢ Incentivar la
comunicacion,
mejora del clima
organizacional.

e |dentificacion
con la empresa.

e Conocer la
opinién de los
trabajadores.

e Esclarecer el
compromiso

% $765

o
&+
o1

“ $600

o
&+
o

% $20

“ $800

% $125

% $50

% $40
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clara las lineas de
autoridad y los
canales de
comunicacion,
adecuadas e idoneas
para la entidad de los
trabajadores.
Elaborar un
reglamento con la
participacién de toda
la plantilla laboral.
Realizar charlas de
motivacion con la
presencia de todos
los trabajadores
incluyendo al gerente
donde se rescaten
las labores de cada
uno de ellos y se
resalte la importancia
de las funciones que
realizan.

laboral de todos
los trabajadores.

e Comprometer a
los trabajadores
con los objetivos
de la empresa.

e Motivarlos a
seqguir
desempefiando
bien sus labores

B

&

$300




48

Conclusiones

v" Se ha establecido la correlacion de la motivacion laboral sobre la
productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A de Manta
2020. Los resultados del andlisis de la relacién entre la primera y la
segunda variable, proporcionan la existencia de una correlacién rho de
Spearman= 0,416 positiva débil, aunque tenga un valor bajo, la relacién
es directa y significativa, esta repercute y tiene influencia en la
productividad de la empresa Eminsalv S.A.

v Se ha establecido la correlacion de la variedad de la tarea sobre la
productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A de Manta
2020. Los resultados del andlisis de la relaciéon entre dimension de
motivacion laboral y la variable de la productividad, proporcionan la
existencia de una correlacion rho de Spearman= 0,373 positiva débil,
aunque tenga un valor bajo, la relacién es directa y significativa, esta
repercute y tiene influencia en la productividad de la empresa Eminsalv
S.A

v" Se harechazado la correlacion de la autonomia para la realizacion de
la tarea sobre la productividad en la empresa Eminsalv S.A de Manta
2020. Los resultados del andlisis de la relacién entre dimension de
motivacién laboral y la variable de la productividad, proporcionan la
inexistencia de una correlacion rho de Spearman= 0,095, no hay
correlacion ninguna entre la dimensién y la variable correspondiente,
esta no repercute ni tiene influencia en la productividad de la empresa
Eminsalv S.A.

v" Se ha establecido la correlacion de identidad de tareas sobre la
productividad de los trabajadores en la empresa Eminsalv S.A de Manta
2020. Los resultados del analisis de la relacion entre dimension de
motivacién laboral y la variable de la productividad, proporcionan la
existencia de una correlacion rho de Spearman= 0,310 positiva débil,
aunque tenga un valor bajo, la relacion es directa y significativa, esta
repercute en la productividad de la empresa Eminsalv S.A.

v Se ha establecido la correlacion de influencia de la importancia de las
tareas sobre la productividad de los trabajadores en la empresa
Eminsalv S.A de Manta 2020. Los resultados del andlisis de la relacion
entre la dimension de motivacion laboral y la variable de la
productividad, proporcionan la existencia de una correlacion rho de

Spearman= 0,310 positiva débil, aunque tenga un valor bajo, la relacion
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es directa y significativa, esta repercute y tiene influencia en la
productividad de la empresa Eminsalv S.A.

Se ha establecido la correlacion de influencia de la retroalimentacion
sobre el desempefio sobre la productividad de los trabajadores en la
empresa Eminsalv S.A de Manta 2020. Los resultados del andlisis de la
relacion entre la dimension de motivacién laboral y la variable de la
productividad, proporcionan la existencia de una correlacion rho de
Spearman= 0,310 positiva débil, aunque tenga un valor bajo, la relacién
es directa y significativa, esta repercute y tiene influencia en la

productividad de la empresa Eminsalv S.A.

Recomendaciones

Crear talleres y estrategias salariales donde los empleados obtenga
situaciones positivas, adecuadas y relacionadas con el ambiente laboral
para que estén conformes tanto con sus actividades para que esto
conduzca a desenvolverse mejor en su puesto de trabajo; a fin que
cumplan sus responsabilidades y garantizar el aumento de la relacion e
influencia entre motivacion y productividad adecuado, cumpliendo con
los parametros establecidos.

Tiene que empezar a implementar actividades de trabajo en equipo,
que interrelacione con la convivencia, la importancia y la identidad de
las tareas a través de capacitaciones, congresos y reuniones donde
desarrollen estas habilidades tantos los empleados como sus jefes asi
obtener una gran relacion social con los trabajadores. Para aumentar la
relacién e influencia de variedad de la tarea sobre la productividad.
Deben reconocer los logros que realizan y mostrar que se valora el
trabajo que han realizado para demostrar que tiene repercusiones
positivas en toda la organizacién para asi aumentar la influencia la
influencia de la identidad de tareas sobre la productividad y
proporcionar un gran estimulo de eficacia y eficiencia a todos los
empleados.

Debe realizar cursos y capacitaciones sobre la gran importancia que
tiene los trabajadores en sus actividades diarias para aumentar la
influencia de la importancia de las tareas sobre la productividad, esto
repercutira en el resultado final.

Es muy importante que los jefes realicen diagnostico a todos sus

empleados dando a conocer sus puntos débiles y fuertes, para que los
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jefes ofrezcan una retroalimentacién de su desempefio en sus tareas y
poder mejorarlas aumentado la influencia de la retroalimentacion sobre
el desemperio en la productividad logrando ver sus errores, para que
estos puedan corregirlos entrando en una dinamica de ser el mejor
empleado, esto repercutira en la productividad e la empresa.

Debe orientar y percibir porque la gente esta laborando, si es solo por el
salario o es por adquirir conocimientos y desarrollarse, para superarse

uno mismo y cumplir con los objetivos personales y profesionales.
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UNIVERSIDAD LAICA “ELOY ALFARO” DE MANABI
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Cuestionario para analizar la motivacién laboral y productividad de los trabajadores en la

empresa Eminsalv S.A de Manta 2020

Mi nombre es: Kevin Navarrete Parrales, soy estudiante de la ULEAM y los datos que requiero
es para mi Tesis de grado; su participacién es voluntaria y anénima. La informacion que
usted nos proporcione serd manejada confidencialmente y en forma global, no existen
respuestas correctas o incorrectas, verdaderas o falsas, Unicamente indique un nimero que
refleje su opinién, donde 5 representa la respuesta mas favorable a la afirmacion formulada

y 1 la menos favorable.

()
o g— 0 § <
= [0}
Escala g o 3 2 2
[ 0 > & =)
N @ < 4 <
O O
Valores 5 4 3 2 1

CUESTIONARIO PARA SER APLICADO A LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA
EMINSALV S.A

NIVEL DE VARIEDAD DE TAREA

G1. Tengo la oportunidad de realizar

é un numero diferente de tareas|5 4 3 2 1
fj empleando una gran variedad de
< habilidades
[T
a
9): G2. Suelo emplear un numero de
a - _ |5 4 3 2 1
L habilidades complejas en este trabajo
[
S
G3. Mi trabajo implica un namero de
5 4 3 2 1

tareas diferentes
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G4. Las demandas de mi trabajo no

son altamente rutinarias y predecibles

AUTONOMIA PARA LA REALIZACION DE LA TAREA

GRADO DE AUTONOMIA PARA LA R

EALIZACION DE LA TAREA

Gb5. Tengo la completa responsabilidad
de decisién de cémo y dénde se debe

hacer el trabajo.

5

G6. Tengo relativa libertad de decidir

como el trabajo se puede realizar.

G7. Mi trabajo no me da la oportunidad
de emplear la discrecion o participar en

la toma de decisiones.

G8. Mi trabajo me concede libertad

considerable para desarrollar mi labor

IDENTIDAD DE TAREAS

GRADO DE IDENTIDAD DE TAREAS

G9. Completo una tarea de principio a
fin. Los resultados de mi esfuerzo son

claramente visibles e identificables.

G10. Realizo

insignificantes al servicio o producto

contribuciones

final.

G11. Mi trabajo es bien organizado de
modo que no tengo la necesidad de
realizar solo una parte del trabajo

durante todo el turno

G12. Mi trabajo me da la oportunidad
para terminar totalmente cualquier

labor que empiezo.

IMPORT
ANCIA
DE LAS

| NIVEL DE IMPORTANCIA DE LA TAREA
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G13. Lo que realizo afecta el bienestar
de otras personas de muchas maneras

importantes

Gl1l4. Lo que realizo es de

consecuencias para las personas.

G15. Mi trabajo es muy importante

para la institucion

G16. Muchas personas se ven

afectadas por el trabajo que realizo

RETROALIMENTACION SOBRE EL DESEMPENO

GRADO DE RETROALIMENTACION SOBRE SU DESEMPENO.

G17. El trabajo por si mismo me provee
la informacién cuan bien lo estoy

realizando

G18. El solo hecho de realizar el
trabajo me da la oportunidad de

deducir cuan bien lo estoy realizando.

G19. Mis superiores 0 compafieros
esporadicamente me dan
retroalimentacién de cuan bien estoy

realizando mi trabajo.

G20. Mi trabajo me provee pequefios
indicios acerca si estoy desarrollandolo

en forma adecuada.

COM

PET
ENCI

| APTITUDES
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G21. Tengo las capacidades para

desarrollar la labor encargada

G22. Tengo las aptitudes para la labor

gue realiza

RASGOS DE PERSONALIDAD

G23. Demuestra dominio en las

actividades que se le encomienda

G24. Constantemente reto mi talento
con tareas ambiciosas y o
suficientemente ejecutables para que

sea posible llevarlas a la préactica

CONOCIMIENTOS

G25. Tengo los conocimientos para

desarrolla la tarea encomendada

TRABAJO EN EQUIPO Y COHESION

UNIDAD

G26. Considero que he aportado lo que
se espera de mi en los equipos de
trabajo en que he participado en mi

organizacién

G27. Me integro con facilidad al grupo
de trabajo

BIEN COMUN

G28. Participo con disposicién en las

tareas en grupo en mi centro de trabajo
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G29. Tomo la iniciativa para colaborar

en cada tarea encomendada como

grupo

G30. Expreso mi disposicién a trabajar

en quipo por el bien comin

CREENCIAS Y VALORES

G31. Existe un conjunto de valores
claro, ético y consistente que rige la
forma en que nos conducimos y nos

ayuda a distinguir lo correcto

G32. Existe un proceso para superar

:(' las deficiencias y dificultades laborales

zZ

o)

@) . .

’<\(‘ VISION Y MISION

z

3

oo: G33. Los objetivos de la empresa

é estan bien definidos

-]

- G34. Se realizan reuniones periodicas

-]

@) para debatir y compartir la informacion
del trabajo
POLITICAS
G35. Se realizan capacitaciones y
actividades de integracion
INFLUENCIA

o G36. El jefe facilita la comunicacion y

Q participacion

<

i

o G37. El jefe tiene influencia positiva en

-

todos los trabajadores

ACEPTACION
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G38. El jefe tiene aceptacién positiva

en todos los trabajadores

G39. El jefe ha establecido las normas

y tareas claras para todos

CONVOCATORIA

G40. EI

convocatoria en todos los trabajadores

MATRIZ DE CONSISTENCIA

jefe tiene una buena

FORMULACION OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
DEL GENERAL GENERAL
PROBLEMA
¢, La motivacion Determinar la Ho: No existe VARIABLE Encuesta
laboral influye en ' influencia de la influencia directa = #1 e Grado de
la productividad | motivacion laboral |y significativa de variedad de
de los sobre la la motivacion Motivacién tarea
trabajadores en | productividad de laboral sobre la  laboral e Grado de
la empresa los trabajadores en  productividad de autonomia para
Eminsalv S.A de la empresa los trabajadores la realizacion de
Manta 20207 Eminsalv S.A de en la empresa la tarea.
Manta 2020. Eminsalv S.A de e Grado de
Manta 2020. Identidad en la
tarea
Hi: Existe ¢ Nivel de
influencia directa importancia de la
y significativa de tarea
la motivacion e Grado de
laboral sobre la retroalimentacion
productividad de sobre su
los trabajadores desempefio.
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE
ESPECIFICOS  ESPECIFICOS ESPECIFICAS  #2
* ¢ La variedad » Determinar la * Existe o Aptitudes
de la tarea influenciade la  influencia directa  Productividad e Rasgos de
influye en la variedad de la y significativa de personalidad
productividad en tarea sobre la la variedad de la « Conocimientos
la empresa productividad de @ tarea sobre la

los trabajadores

productividad de

Unidad



Eminsalv S.A de
Manta 20207

* ;La autonomia
para la
realizacion de la
tarea influye en
la productividad
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020?

*» ;La identidad
de tareas influye
enla
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 20207

s La importancia
de las tareas
influye en la
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 20207

*¢sLa
retroalimentacion
sobre el
desempefio
influye en la
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 20207

en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.
Determinar la
influencia de la
autonomia para
la realizacion de
la tarea sobre la
productividad en
la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.
Determinar la
influencia de la
identidad de
tareas sobre la
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.

Determinar la
influencia de la
importancia de
las tareas sobre
la productividad
de los
trabajadores en
la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.

Determinar la
influencia de la
retroalimentacion
sobre el
desempefio en la
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.

los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.

 Existe
influencia directa
y significativa de
la autonomia
para la
realizacion de la
tarea sobre la
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.

* Existe
influencia directa
y significativa de
la identidad de
tareas sobre la
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.

 Existe
influencia directa
y significativa de
la importancia de
las tareas sobre
la productividad
de los
trabajadores en
la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.

* Existe
influencia directa
y significativa de
la
retroalimentacion
sobre la
productividad de
los trabajadores
en la empresa
Eminsalv S.A de
Manta 2020.

57

e Bien comin

e Creencias y
valores

¢ Vision y mision

¢ Politicas

¢ Influencia

e Aceptacion

e Convocatoria
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