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INTRODUCCION

Este trabajo investigativo tiene por objetivo analizar el impacto de la motivacién laboral en
la empresa Transportes MVH con el desempeiio de los colaboradores. En un principio, la
investigacion expone la justificacidon del trabajo. Posteriormente, aborda el planteamiento
del problema. Mas adelante, la investigacion identifica el marco tedrico con los
antecedentes. Enseguida menciona el enfoque del trabajo investigativo junto con la técnica
e instrumentos de recoleccion de datos. Asimismo, este trabajo de investigacion analiza la
informacién efectuando una relacidén entre lo respondido por los entrevistados con lo
predicado por tedricos del pensamiento en la materia. De igual manera, se mencionan
anexos tendientes a brindar claridad de aspectos tratados en el cuerpo del trabajo.
Finalmente, esta investigacion establece las conclusiones las cuales encierran el

pensamiento de este trabajo e identifican los principales resultados encontrados.

La motivacion y el desempeio estan estrechamente relacionados en cuanto al
alcance de objetivos y metas dentro de la organizacion. La motivacion es un factor
importante que influye directamente en el desempefio laboral de las organizaciones, Es un
“elemento basico a la hora de administrar empresas, ya que permite el desarrollo de
actitudes positivas, lo que beneficia el clima laboral en las organizaciones y ademas mejora
la calidad de vida tanto personal como familiar” (Lopez,2015). Una de las teorias clasicas de
la motivacién, la cual se debe a Frederick Herzberg y es conocida como la Teoria de la
motivacion-higiene. Los factores motivadores, que son aquellos que, al estar presentes,
permiten que los sujetos se encuentren satisfechos con su trabajo y que, al estar ausentes,
inducen a una relativa apatia; y los factores higiénicos, que, al estar bien evaluados,
conducen a una situacién emocional de indiferencia, pero que, al estar mal evaluados,

llevan a una situacion de insatisfaccion (Pucheu, 2014).

En orden de mayor a menor influencia, se encuentra que los factores motivadores
mas relevantes son los de sensacién de logro, reconocimiento, satisfaccién por el trabajo

en si mismo, adquisicion de responsabilidades, avance en la carrera profesional y



crecimiento personal. Por otro lado, el orden de impacto de los factores higiénicos era, de
mayor a menor: mala evaluacion de las politicas de la compania y la administracién, el tipo
de supervisidn, la relacidn con el supervisor, las condiciones de trabajo, el salario, la relacién
con los companeros, el impacto del trabajo en la vida personal, la relacion con los
subordinados, estar en un puesto de bajo estatus y finalmente, malas condiciones de
seguridad. La conclusion mas relevante de las respuestas analizadas por Herzberg es que
las personas reportan que los motivan elementos asociados a su identidad, como el logroy
el reconocimiento, y que, en cambio, la insatisfaccién se asocia a factores externos o
relaciones percibidas como situacionales, tales como las de tipo laboral (Pucheu, 2014).
Motivar a los empleados es fundamental para el éxito de la empresa. Integrar sistemas de
incentivos o de beneficios sociales ayudara a que los empleados se sientan mas valorados y
comprometidos, lo que se traducira en un mejor desempefio y, por lo tanto, la consecucién

de mejores resultados. (Edenred, 2021)

JUSTIFICACION

La presente investigacidon esta enfocada en analizar cdmo influye la motivaciéon en el
desempeno de los colaboradores de la empresa Transportes MVH. De acuerdo a los avances
que ha tenido este tema de la motivacidn y los incentivos laborales soportados en diversos
autores, articulos, revistas y estudios, es importante que las organizaciones implementen
dentro de sus estrategias de liderazgo la motivacidn para sus colaboradores. En efectoy en
consonancia con los mencionado en diferentes estudios tedricos como la teoria de las
necesidades aprendidas de McClelland, teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow,
teoria de motivacion e higiene de Herzberg y la teoria de los incentivos de autores como
Young, Thorndike, Olds, entre otros, los colaboradores cuando son motivados en cuanto a
reconocimientos, incentivos salariales, beneficios, premios y ascensos responden
significativamente en el desempefio de sus actividades y labores, ya que estos estimulos

potencian el danimo y el sentido de pertinencia del mismo por su trabajo.



De manera que, la motivacion laboral a través de los incentivos y otros elementos
tanto internos como externos son un aspecto fundamental. A través de estas herramientas
una empresa puede lograr el cumplimiento satisfactorio de los objetivos esperados. En ese
sentido, la motivacion le da un rol preponderante al componente humano al entender las
necesidades en diferentes areas de la vida del empleado para lograr satisfacerlas y de esa
forma poseer un personal motivado. Por lo tanto, para las organizaciones es vitar formular,
implementar y evaluar estrategias encaminadas a establecer diferentes programas
consecuentes a obtener y un personal motivado, lo cual facilitard la terminacion de
proyectos y metas propuestas junto con un sentido de pertenencia inherente al trabajador

(Garcia, Londofio & Ortiz, 2016).

Por tal razén este trabajo analizar cédmo influye la motivacion en el desempefio de los
colaboradores de la empresa de Transportes MVH, ya que partiendo de este estudio se
obtendran importantes conclusiones de las cuales se podran formular estrategias
motivacionales que le permitan a la organizacién el alcance metas y objetivos con
excelencia. De igual manera, a través de este estudio se generara un aporte al conocimiento
tendiente a ampliar las investigaciones en la materia en empresas dedicadas al rubro de

transporte en el area de Manizales.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

A nivel mundial uno de los problemas que mas requieren atencidén en los ecosistemas
empresariales y laborales de las empresas modernas estd en encontrar la manera de
motivar a su personal con el fin de que estos realicen sus labores de mejor manera e
incremente la satisfaccion e interés con su trabajo. Schultz (1991) manifiesta que existe una
tendencia en el mundo la cual radica en entender que no es suficiente un beneficio
econdmico para tener trabajadores motivados ya que los trabajadores del ahora requieren
un nivel de satisfaccion alto en diversas areas. En efecto, la nueva generacién de empleados

pretende cada vez de trabajos mas interesantes con el fin de satisfacer sus necesidades



intrinsecas, las cuales no se refieren siempre al aspecto econdmico. En la actualidad en el
mundo si una empresa quiere tener niveles de produccion sobresalientes debe tener un
personal motivado. En ese sentido, las empresas estan obligadas a brindar ventajas y
beneficios a sus trabajadores con el fin de lograr rendimientos interesantes y que el

personal se sienta satisfecho (Ramirez, Abreu & otros, 2008).

Segun un estudio de Gallup (2021) empresa mundialmente reconocida dedicada al
analisis y asesoria de encuestas de opinidn publica, a través de un estudio de mas de 100
mil unidades de negocio, manifiesta que globalmente el compromiso basado en la
motivacion de los trabajadores disminuyd en dos puntos en razon al 22% del afio 2020 al
20% para el 2021. Para el afo 2021 los trabajadores que se sienten mas satisfechos,
motivados y comprometidos son los de los paises nérdicos, Finlandia 85%, Suecia 71%,
Noruega 69% y Paises bajos 76%. Estos datos de 2021 contrastados con 2020 demuestran

un retroceso importante en lo que fue un aumento progresivo en la ultima década.

Cabe sefialar que para el afio 2019 la motivacién y el compromiso se incrementaron en
regiones como Estados Unidos, Canadd y Europa del Este, mientras que fue
considerablemente bajo en Europa Occidental con apenas un 11%. Entre 2019 a 2020
diferentes factores negativos como el estrés, ira e insatisfaccion aumentaron mas para los
empleadas mujeres que para los hombres y mas para los empleados menores de 40 afos
gue aquellos de 40 afos o mas. Uno de los resultados mas llamativos es el bienestar de los
trabajadores, factor relevante que se ve encausado en una baja motivacién de estos. Al
respecto el informe sefiala que solo el 41% reportan tener un bienestar integral, es decir,

fisico, profesional, social, financiero y comunitario (Gallup, 2021).

Respecto a Latinoamérica la motivacidn y compromiso de los trabajadores en las
empresas es preocupante ya que en 2021 fue la regidon con los indices mas altos de
disminucion de compromiso de los mismos respecto a las unidades empresariales. Al
respecto el porcentaje fue de 24% de los cuales el 25% fueron mujeres y el 23% hombres,
el 20% fueron menore de 40 afios y el 31% mayores de 40 afios. De igual manera, los

trabajadores de Latinoamérica presentaron los niveles mas altos de preocupacion. Por otro



lado, el estudio encontrd que el estrés influyo notablemente sobre la motivacion ya que el
estrés de los trabajadores latinoamericanos fue del 49% mientras que el indice global fue
de 43%, el 55% fueron mujeres y el 45% fueron hombres. Cabe sefialar que el 52% fueron

menores de 40 afios y el 44% mayores de 40 afos (Gallup, 2021).

Uno de los factores que inciden directamente sobre la falta de motivacién de los
trabajadores latinoamericanos es el estrés. Un estudio de investigadores y académicos de
esta parte del continente reveld que el pais con los trabajadores con el nivel mas alto de
estrés es Venezuela con un 63% seguido de Ecuador 54% y Panama 49%. Aquellos paises
con los niveles mas inferiores de estrés fueron Peru 29% y Colombia 26%. Este estudio
demostrd que usualmente las mujeres tienen mayores niveles de estrés 44.8% a
comparacion de los hombres 37.6%. Asimismo, esta investigacion encontrd una influencia
contundente entre el estrés en los trabajadores latinoamericanos su bienestar fisico,
mental y por supuesto el rendimiento laboral de los mismos. Este tipo de causas aumentan
la probabilidad de casos de accidentes de trabajo, arritmias, ansiedad, depresion, fatiga,
frustracién, entre otros, lo cual se ve reflejado en la motivacién de los trabajadores y por
consiguiente en los rendimientos de las unidades empresariales (Mejia, Chacén & otros,

2019).

Ahora bien, para el caso colombiano aunque las cifras de empleados insatisfechos y
desmotivados no sean tan graves a comparacién de otros paises latinoamericanos las
indices al interior de Colombia son alarmantes. Segun un estudio de la consultora Plurom,
especializada en organizaciones, el 80% de los trabajadores colombianos no se sienten
motivados. Asimismo, el 38% de las empresas manifiestan tener dificultades para
comprometer a sus empleados, lo cual les genera inestabilidad. Evidencia de esto es que en
Colombia una persona trabaje en siete diferentes empresas antes de llegar a los 30 afos.
Uno de los factores que estan intimamente relacionados con la nula o escasa motivacion de
los trabajadores colombianos es el excesivo horario laboral. Segin datos de la OCDE vy el
DANE en Colombia el promedio de horas de trabajo en un afio es de 2150. En la muestra de

esa investigacion en la que participan 24 paises Colombia tiene el segundo PIB Per Capita



mas bajo después de Peru. En ese sentido, no existe una productividad econdmica

sobresaliente para el trabajador en razén al tiempo trabajado (Montes, 2019).

En lo que respecta a Manizales escasean las investigaciones generales que
conglomeren diferentes grupos como muestra. Sin embargo, este trabajo investigativo
destaca que en lo correspondiente a la educacidén de primera infancia de Manizales el
personal de estas instituciones cuenta con niveles deficientes de satisfaccién laboral
expresado en la baja o nula motivacién. Los trabajadores manifestaron la mayor percepciéon
negativa en aspectos como la administracién del talento humano, integracion vy
comunicacion (Cardona, 2016). Por otro lado, otras investigaciones en el sector industrial
de la misma ciudad arrojaron una motivacion baja de los trabajadores debido a que el 75%
de esa poblacion manifesté un mal clima laboral. Asimismo, el 85% de las personas
mencionaron que no tienen autonomia. En lineas generales, el estudio reveld que existe

una percepcion negativa en todos los elementos integradores de la motivacion.

Ahora bien, respecto a la problematica en cuestion, este trabajo analiza el estado de
motivacion y su impacto en los trabajadores de la empresa de transportes MVH de la ciudad
de Manizales. Al respecto es necesario mencionar, que la razon de ser de la escogencia de
esta empresa es en razén a la baja productividad de los empleados, lo cual se podia
vislumbrar en los indices esbozados por la misma empresa. Este fendmeno generaba que
no se estuviera cumpliendo con las metas de la organizacion. En ese sentido, de acuerdo
con la problematica las primeras impresiones fueron que la situacion radicaba en falta o
mal enfoque de la motivacion. Por lo tanto, para esta investigacion era relevante identificar
si existia motivacion de los colaboradores y de existir en qué grado. Esto con el fin de
generar recomendaciones tendientes al establecimiento de un plan integral de incentivos
que fuera encaminado a mejorar la productividad de los empleados y por lo tanto de la

empresa MVH.



DELIMITACION DEL OBJETO DE ESTUDIO

Pregunta de Investigacion

¢Cual es el impacto que tienen los incentivos y la motivacidén sobre el desempeio de los

colaboradores dentro de la empresa Transportes MVH?
Objetivo General:

e Analizar el impacto de la motivacidn laboral en la empresa Transportes MVH con el

desempeiio de los colaboradores.
Objetivos Especificos:

e |dentificar las estrategias que la empresa MVH utiliza para la motivacidon de los
colaboradores.

e Indagar en el personal operativo de la empresa la influencia que tienen los
incentivos sobre el desempenio.

e Categorizar a partir de las diferencias generacionales cuales son los factores

motivacionales que influyen en su desempefio.

MARCO TEORICO

Antecedentes

Histdricamente, los incentivos y la motivacion han jugado un papel determinante en el
desempefio de la fuerza laboral, en cada una de sus expresiones a través de los tiempos. Ya
gue es gracias a estos factores que los trabajadores obtienen un rendimiento mayor a

comparacion de estructuras que no poseen estos elementos. A nivel mundial son pocas las



empresas que realmente se preocupan por poseer un capital humano verdaderamente
satisfecho. Es por ello, que en diversos paises existen empresas que a pesar de tener
rendimientos aceptables estan estancadas en sus niveles de produccién debido a que su
fuerza laboral se siente escasamente apreciada e insatisfecha. En efecto son diversos los
elementos que debe tener una empresa respecto a sus trabajadores, entre ellos se destaca:
un buen ambiente laboral, condiciones aptas para realizar el trabajo, incentivos, bienestar
y seguridad de estos (Bohérquez, Pérez & otros, 2020).

A principios del siglo XVIII con el inicio de la industrializacion y la desaparicion de los
talleres artesanales, se provocd una mayor complejidad en las relaciones personales del
entorno laboral, una disminucion de la productividad y un aumento de la desmotivacion de
los trabajadores (Belén, 2016). Para aplacar la situacidn se necesitaba encontrar el equilibrio
entre los intereses de los empresarios y los intereses de los trabajadores. Por otro lado, a
mediados del siglo XX se gestaron las primeras teorias que empezaron a hablar acerca de la
motivacion y fue desde alli donde se inicio a relacionar el rendimiento laboral del trabajador
y su satisfaccion personal respecto a su motivacion y la influencia que generaba en el
trabajo. Las primeras investigaciones demostraron que un trabajador motivado en su
trabajo era considerablemente mas eficaz y responsable, y, de igual manera, podria generar
un clima laboral sobresaliente (Garcia, 2012).

A partir de estas conclusiones, las empresas tomaron la decisiéon de analizar qué
buscan los trabajadores cuando desarrollan su trabajo, cual es su escala de necesidades,
qué desean satisfacer con su trabajo, cudles son sus intereses, con qué trabajos se sienten
mas identificados, qué tareas les reportan mas, etc. El objetivo final de estos analisis era
conseguir que los trabajadores se sintieran realizados como personas y como trabajadores
mediante el desempeno de su trabajo dentro de la empresa (Martinez, s.f.). Lo primero es
destacar que la conducta humana estd orientada a alcanzar ciertos objetivos, asi se
comprenderd mejor los factores que favorecen la motivacion en el trabajo; es decir, el
trabajador que esté motivado aportara todos sus esfuerzos en alcanzar los objetivos de la
empresa, ya que los objetivos empresariales habran pasado a formar parte de sus propios

objetivos.



Las motivaciones son muy diversas, existen tantas motivaciones como personas o
situaciones concretas. La motivacion de un trabajador puede ir desde obtener una
retribucién econémica para cubrir sus necesidades basicas y las de las personas que puedan
estar a su cargo, hasta la busqueda del reconocimiento y prestigio social. Ademas, los
elementos motivadores de los trabajadores van evolucionando a lo largo del tiempo segun
el trabajador va cubriendo sus necesidades y deseos (Abad, 2015). Evidencia de esto es que
en el afio 2015 Global Engagement Index (GEI) realizé un estudio a nivel mundial con el fin
de medir el nivel de motivacion. La marca decidido tomar como muestra a 13 paises entre
los cuales incluyo a Estados Unidos, China, India, Brasil, Italia, Canada, Australia, Gran
Bretafia, Alemania, Francia, México, Argentina y Espafa. El resultado demostré que los
indices de motivacidon en estos paises son muy desalentadores y que los paises que
contaban con mayor porcentaje de trabajadores motivados eran EE. UU y China (Evia,
2019).

Algunos expertos en el tema a nivel internacional mencionan que los motivos
humanos consisten en diversas necesidades, conscientes e inconscientes, primarias como
las necesidades basicas de cualquier ser humano y secundarias como los logros, la
autoestima y el Estatus. Asi pues, la motivacion es un factor o elemento que se usa para la
plena satisfaccion de necesidades y deseos (Weirich, Koontz & otros, 2017). Por otra parte,
la motivacion puede ser un impulso interior que activa la predisposicidon de in individuo a
realizar cualquier actividad o comportamiento orientado a una meta, en direccion al logro
de un objetivo determinado. Ademas, las motivaciones de las personas pueden identificarse
en el marco de cualquier tipo de actuacion, por ejemplo en el aspecto laboral ya que las
acciones del trabajador determinan el rendimiento o estancamiento de la produccién. Por
lo tanto, en cualquier organizacion nace la necesidad de conocer que tan satisfecho estan
los trabajadores. Aspectos como estos se reflejaran en la productividad, calidad y servicio
de la empresa (Rubio, 2016).

Conviene subrayar la realizacion de otro tipo de investigaciones en relacidén con el
tema objeto de estudio. Diversos expertos en el tema mencionan que es fundamental e

imperativo entender la motivacidén desde sus teorias principales. Algunos de estos enfoques



del pensamiento son la teoria de las necesidades de Maslow la cual menciona que debe
existir una jerarquia de las necesidades de la siguiente manera: necesidades fisioldgicas,
seguridad, sociales, estima y autorrealizacion (Chiavenato, 2017). De igual manera vale la
pena sefialar a la teoria de McCelland la cual en aporte de otros autores ubica el logro, el
poder y la afiliacidn como las tres necesidades mas importantes a través de las cuales se
explica la motivacion (Lozano & Barragan, 2015).

Asimismo, este trabajo investigativo puede ubicar a la teoria de Herzberg, la cual
predica que los componentes que aportan a la satisfaccion y motivacion en el trabajo son
diferentes e independientes de los factores que tienden a incitar la insatisfaccion. De
manera que bajo este enfoque del pensamiento los elementos que convergen en esa
dinamica son los factores motivacionales (satisfaccion) y los factores higiénicos
(insatisfaccién) (Palomo, 2017). Por otra parte, la teoria de la equidad en autores como Ash
(2015), menciona que “el desempefio laboral es un elemento que tiene como objetivo
medir la percepcién que tienen los proveedores y los clientes internos de un colaborador.
De igual manera, esta herramienta propone informacidon sobre su desempefio y sus
competencias individuales con el propdsito de identificar dreas en donde se pueda mejorar
con el fin de aumentar las probabilidades de consecucién de los objetivos planteados de la
organizacién (Asch, 2015).

Ahora bien, es necesario que este trabajo investigativo aborde lo correspondiente
al estudio acerca de los incentivos. El sistema de incentivos es un elemento primordial
tendiente para fortalecer las conexiones en una organizacion. Ademas, los incentivos son
el instrumento a través del cual se logra la motivacién de los trabajadores. Por lo tanto, es
necesario que en cualquier empresa exista una conexion fuerte entre la estructura y el
esquema de incentivos (Nadler & Tushman, 1999).

En ese mismo sentido acerca de los incentivos, la teoria de la agencia tiene como
finalidad describir las relaciones entre dos partes, una denominada el principal y la otra el
agente que es a quien se le delega. A esa relacién entre las dos partes se le llama contrato.
De manera que dentro de la teoria positiva de agencia tiene como fin aquellas situaciones

en las cuales existe un conflicto de objetivos entre las partes. Por lo tanto, existe una



necesidad imperativa de estructurar una relacion en el marco contractual que brinde al
agente incentivos tendientes a aumentar su productividad propia y la de la organizacién
Jensen y Meckling (1992). Es asi entonces que nace la necesidad de un sistema de
incentivos que sea apropiado y que cumpla con los objetivos para los cuales fue creado.
Este sistema debe evaluar el desempefio y comportamiento de sus miembros a través de
recompensas y sanciones proporcionales con sus acciones (Gibbons, 1998).

En Latinoamérica para algunos académicos, existe una vinculacion relevante entre
la complejidad del trabajo con la aplicacion de politicas orientadas al establecimiento de
incentivos intrinsecos. Dicho de otro modo, existe una relacién importante entre el
trabajo y no solo con los incentivos que no son econdmicos sino aquellos que se enfocan
en el compromiso social-personal y la satisfaccion del colaborador. Este tipo de acciones
fungen un rol determinante en el comportamiento, acciones y resultados del trabajador.
En lineas generales entre mas dificultad presente un trabajo, lo cual requiere una iniciativa
mayor por parte del trabajador, sera mas dificil motivar con incentivos extrinsecos, debido
a la exigencia alta para medir el desempefio y comportamiento del trabajador. Asi pues, la
empresa debe encontrar un efecto que sea positivo entre los incentivos intrinsecos y
extrinsecos, los cuales repercutan en la ejecucion del empleado (Zapata & Hernandez,

2010).

Cabe destacar que el asunto no consiste sélo en definir un adecuado sistema de evaluacion
y compensacion como mecanismo de control y gestion del trabajo, sino también hay que
tener en cuenta que la gente siente como es tratada en la organizacidn. Es decir, la
percepcidn de justicia ejerce efectos importantes sobre su comportamiento y en los
resultados de su trabajo. En este sentido, un sistema de ordenacion de incentivos debe ser
construido dentro de un marco claro de principios, metas y valores, de tal manera que el
trabajador pueda ver los objetivos y las medidas por los cuales trabaja. Responde lo
anterior a dos perspectivas de la teoria de la justicia, la imparcialidad de las
compensaciones recibidas o justicia distributiva, y la imparcialidad de los procedimientos
utilizados para tomar las decisiones acerca de las asignaciones o recompensas, en este
caso la justicia procesal. En general, la percepcidn de justicia distributiva y procesal como
una manera de incentivo intrinseco puede tener un impacto importante en los resultados
de la organizacidn, bien sea en su desempefio, en el compromiso y la satisfaccién en el
trabajo, o mds, en el comportamiento de sus miembros y en las decisiones tomadas en
cualquier nivel de la jerarquia organizacional (Zapata & Hernandez, 2010, p. 27).



En ese mismo contexto, los incentivos pueden tener diferentes ventajas y
desventajas influenciadas por la diversidad de pensamientos. Para algunos, los incentivos
representan casi que la solucion a todos los problemas de una organizacién. Para otros, es
apenas un camino correcto para motivar a la fuerza laboral improductiva e insatisfecha.
En suma, los sistemas de incentivos son un conglomerado diverso de herramientas de
gestion directiva que bajo un adecuado tratamiento pueden ser muy efectivos. Cabe
sefialar que existen una ser de factores, elementos y dindmicas que convergen con la
vision directiva de la empresa que no permiten su aplicacidén, de manera estandar, en
todas las organizaciones. Por lo tanto, es necesario sefialar que existen organizaciones que
imitan o copian los sistemas de incentivos y politicas de recursos humanos de las
empresas exitosas. No obstante, estos conglomerados pasan por alto caracteristicas
Unicas e inherentes de cada organizacién, los cuales afectan negativa o positivamente la
efectividad del sistema de incentivos (Zapata & Hernandez, 2010).

Por otro lado, la motivacion laboral en paises como México ha tenido un desarrollo
importante. En 1970, el doctor Rogelio Diaz realizd una serie de estudios que demostraron
que en México a mas del 60% de trabajadores les gustaba al ambiente laboral y el 80% de
trabajadores se encontraban orgullos de su trabajo. Este tipo de resultados concluyeron
que el tipo de trabajo no es necesariamente un problema para los colaboradores, sino que
el inconveniente radica en las relaciones humanas y actitudes personales, las cuales se ven
encausadas en el nivel de satisfaccion del trabajador. En ese sentido, los incentivos juegan
un rol importante en la sensacién de complacencia de un trabajador ya que un incentivo
es una parte versatil del salario que cumple con el fin de premiar al trabajador que da un
resultado superior al promedio. En esa ldgica, el sistema de incentivos debe ser coherente
con el régimen de retribucion de la organizacion. Esta responsabilidad esta en cabeza del
area de recursos humanos (Reina & Hernandez, 2013).

La motivacion son estimulos que mueven al trabajador a realizar determinadas
tendientes a aumentar su productividad. Dicho de otra manera, la motivacion radica en
hacer un esfuerzo determinado superior al promedio con el fin de alcanzar las metas de la

organizacién. Asimismo, se refiere al énfasis que descubre una persona hacia un



determinado medio de satisfacer una necesidad. Uno de los requisitos para que exista
motivacion es que haya una necesidad de cualquier grado, placer o incluso lujo. Si una
empresa quiere que su fuerza laboral tenga motivacidn debera establecer politicas que
compaginen los intereses personales de los trabajadores con los de la empresa. De
manera que si una persona esta desmotivada no dedicara suficiente atencion a sus
actividades. Por el contrario, cuando un trabajador esta motivado pondra especial
atencion en los detalles que influirdn en el éxito de su actividad laboral (Reina &
Hernandez, 2013).

Con relacién a las herramientas de la motivacidn, el dinero generalmente se usa
como unico elemento de motivacién a los empleados. Sin embargo, para que un sistema
de recompensas con base en el dinero cumpla con la funcién de motivar a sus
trabajadores debe cumplir con una serie de requisitos. En primer lugar, la empresa debe
establecer una relacion proporcional entre el dinero y el rendimiento. En segundo lugar,
que la recompensa econémica llegue después de un cumplimiento de un objetivo, pero
como concepto de crecimiento salarial después de un sueldo base. Finalmente, debe Ia
organizacién debe hacer un analisis serio y riguroso con el fin estudiar los costos y
beneficios del dinero como elemento de motivacion, ademas de que cumpla con los fines
para los cuales fue establecido (Reina & Hernandez, 2013).

Con relacién a Colombia la motivacién laboral ha sido abordada por diferentes
académicos. Evidencia de esto es el trabajo de “Perfiles motivacionales laborales en
instituciones privadas de salud mental de la ciudad de Bucaramanga” de la Universidad
Auténoma de Bucaramanga, Santander. Esta investigacién tuvo como objetivo explorar los
aspectos que lograban una motivacion laboral en los trabajadores de la salud en la ciudad
de Bucaramanga. La herramienta de evaluacion fue el cuestionario de motivacién para el
trabajo CMT. En este instrumento participaron 47 personas, alli se usa la estratificacion y
se clasifica en diferentes grupos. Los resultados de la investigacion demostraron que el
aspecto primordial de la motivacion laboral es el reconocimiento a través del salario,

bonificaciones y la valoracion (Bayona, 2010).



Por otro lado, este trabajo ubico a la investigacion titulada “Perfil motivacional de
los funcionarios de la empresa comercializadora de hierbas aromaticas Fresh Herbs: un
estudio de caso” (Tesis de grado), de la Universidad Santo Tomas, Bogota, Colombia. Esta
investigacion utiliza un disefio descriptivo estableciendo un perfil de motivacién por parte
de los empleados. La determinacion de este perfil se realizé con base en un cuestionario
hecho por los mismos trabajadores. Los resultados de esta investigacion determinaron
que existen diferentes factores motivacionales que influyen beneficiosamente en el
desempefio de los trabajadores. De igual manera, un elemento que influye positivamente
es que la empresa resalte caracteristicas propias de los trabajadores como género,
antigliedad, cargo y edad. Finalmente, la investigacion demostrd que los elementos que
afectan la motivacion laboral son menores en los trabajadores que estan en el rango de 30
a 40 afios (Gonzalez, Amado & otros, 2008).

Por otra parte, este trabajé encontro la investigacion denominada “Motivaciones
Sociales, laborales Estudio de caso: clima Chicamocha S.A”, (Tesis de grado), Universidad
Auténoma de Bucaramanga, Santander, Colombia. El objetivo principal de la investigacion
referida es la identificacién de las condiciones necesarias para que exista motivacion
laboral en los trabajadores de la clinica mencionada. La muestra que se usé fue de 73
trabajadores donde 25 eran hombres y 58 eran mujeres con un rango de edad entre los
20 a 50 afios quienes habian estudiado la primaria. El instrumento que se uso para la
investigacion fue el cuestionario CMT. Dentro de los resultados de la investigacion se
demostrd que existe una tendencia general a que los trabajadores sean recompensados a
través de incentivos econdmicos (Uribe, 2010).

La motivacion laboral y los incentivos también es un tema que se trata a nivel local.
Por ejemplo, la tesis de maestria “Percepcion del ambiente creativo en el area
administrativa en la Universidad Auténoma de Manizales” tiene por objetivo iniciar una
cultura de creatividad. Esta investigacidon evalua la percepcion del ambiente creativo en el
area administrativa y a su vez lo relaciona con la motivacion laboral. El trabajo
investigativo demostré que la motivacion laboral en los trabajadores de la universidad

influye mayormente a través de incentivos econdmicos, formacién, comunicacién y



confianza. Los resultados de la investigacion evidencian que entre el 60% y 80% de los
trabajadores se encuentran motivados ya que se sienten aceptados tanto por los
compaiieros como por las directivas. Ademas, el personal administrativo de la UAM en un
alto porcentaje cuenta con motivacion intrinseca, lo que quiere decir que su motivacion es
a nivel personal y esto se ve expresado en el sentido de pertenencia por la Universidad
(Montoya, 2010).

Por otro lado, esta investigacion ubica a la tesis denominada “Influencia del
liderazgo y la motivacion en la percepcion del clima laboral en una empresa del sector
industrial de Manizales-Caldas”. Esta investigacidn tiene como objetivo analizar el
concepto de clima laboral en la organizacidn, el cual se puede ver desde la lupa de |a
estructura, responsabilidad, las relaciones los conflictos y por supuesto la motivacion
laboral. El método que decidio la investigacidn fue realizar una entrevista a los empleados
del sector industrial de la ciudad de Manizales. El trabajo investigativo demostré que
existe una relacién entre la variable de motivacién y la variable de liderazgo ya que un
trabajador bien motivado puede obtener resultados gratificantes y por lo tanto puede
llegar a ser ascendido a un puesto de mayor liderazgo (Marin, Escudero & otros, 2020).

Por otra parte, esta investigacion encontro la tesis de maestria denominada
“Factores laborales psicosociales y calidad de vida laboral de los trabajadores de la salud
de assbasalud e.s.e Manizales”. Este trabajo tiene como objetivo Identificar los factores
laborales psicosociales y la calidad de vida laboral de los trabajadores de la salud de
ASSBASALUD E.S.E Manizales y como se relacionan. La investigacién se desarroll6 a través
de una aplicacion del instrumento inicialmente como prueba piloto a un 5% de poblacion
y luego de hacer los ajustes al instrumento se aplicé a toda la poblacion. Los resultados
arrojaron que el 86% de la poblacion tiene una motivacién intrinseca alta. Respecto a la
calidad de vida solo el 55% manifiesta tenerla. Finalmente, respecto a la satisfaccion
laboral solo el 36% de la poblacién encuestada expresa tenerla (Cafion & Galeano, 2013).

En sintesis, la motivacion laboral y los incentivos juegan un rol determinante en
cualquier tipo de organizacion. Este tipo de factores, que convergen en un ecosistema

laboral, afectan positivamente la productividad del trabajador. Como se demostro en los



acapites que nos precedieron, la motivacion laboral y los incentivos estan intimamente
relacionados ya que los incentivos pueden ser una de las tantas formas a través de los
cuales una empresa puede lograr mayores resultados de sus colaboradores motivados.
Por lo tanto, es fundamental que cualquier empresa a través de su vision y accion logre
compaginar y armonizar los intereses de la organizacion con los intereses personales de
sus trabajadores. Este tipo de dinamicas permitira no solo mejores resultados en materia
de productividad personal y empresarial, sino que generard un ambiente de creatividad e

innovacion.

Bases teoricas

Estrategias de incentivo

El trabajo implica un intercambio de tiempo y esfuerzo en una determinada actividad por
remuneracion que suele ser dinero. El trabajo se considera "doloroso" porque requiere un
esfuerzo "costoso" y por el costo de oportunidad del tiempo libre reducido. Las
implicaciones econdmicas de este punto de vista son claras. Para la teoria de los incentivos,
la solucién a cualquier problema de agencia sera disefar el esquema éptimo de incentivos
monetarios. El papel de la gestién de recursos humanos se reduce a ofrecer los incentivos
monetarios correctos. Ademas, la oferta de trabajo estara determinada Unicamente por la
compensacion entre la utilidad del ingreso y la utilidad del ocio. Al respecto, es necesario
gue este trabajo profundice en la teoria de los incentivos.

La teoria de los incentivos de Gibbons (1998) expresa la interaccién econdémica entre
dos partes el principal y el agente. El principal es quien en uso de sus facultades contrata a
un agente para realizar un trabajo determinado por cuenta del principal. En ese sentido, el
principal delega su autoridad en el agente para el correcto uso de sus funciones. Por su
parte, el agente cumplira la funcién previamente determinada por el principal mientras que
a su vez buscara maximizar su utilidad. En ese sentido, si el agente incrementa su esfuerzo

aumentaran sus ingresos. No obstante, el incremento del esfuerzo del agente no tiene un



aumento ilimitado de sus ingresos ya que llega un punto en que los esfuerzos que este haga
de mas disminuirdn su utilidad debido a que dedicard menos tiempo a otro tipo de
actividades alternativas que le pueden generar mayor utilidad. Cabe sefialar, que en
ocasiones los trabajadores preferiran ingresos aceptables estables a ingresos con incentivos
altos volatiles que no les genere estabilidad.

Este pensamiento tedrico manifiesta que el principal puede tener dificultades a la
hora de aumentar la produccién de la empresa ya que solo podra ver el producto final mas
no el esfuerzo que destind el trabajador al producto. Dicho en otras palabras, el principal
no sabra si el colaborador pudo haberlo hecho de mejor manera o solo proporcioné una
parte de su energia en el producto final. En definitiva, el desafio mas grande que tiene el
principal radica en generar un contrato que maximice su produccidon haciendo que el
trabajador destine todos sus esfuerzos teniendo en cuenta que ese trabajo superlativo
proporcionara mayores utilidades a la empresa. En suma el contenido de este contrato va
a depender del grado de desinformacion del principal y del grado de aversiéon del riesgo de

cada uno de los agentes (Gibbons, 1998).

Motivacion laboral

Herzberg sefala que existe una relacion fuerte entre el nivel de satisfaccion laboral de un
trabajador y su rendimiento. El tedrico le otorga un rol fundamental a la motivacion ya que
es el elemento indispensable sin el cual una persona no puede comprometerse y rendir
mejor en el trabajo. El autor propone, en primera instancia, la teoria de la motivacion en la
cual sostiene que todas las personas tienen diferentes necesidades y preferencias que
pueden llevar a la motivacion y satisfaccion para una determinada actividad o trabajo. No
obstante, existen necesidades basicas e inherentes en todas las personas, tal y como la
realizacion, reconocimiento, la actividad a realizar, responsabilidad y la capacidad de
crecimiento. Este pensamiento tedrico permite comprender que los trabajadores estan mas
satisfechos cuando el ecosistema laboral en el que estan es mas favorable, lo cual repercute

considerablemente en su rendimiento (Herzberg, 1954).



Para este tedrico del pensamiento existe un concepto fundamental el cual denomina
enriquecimiento de tareas. Esta idea es la respuesta a las actividades rutinarias y no
desafiante de un trabajador. Para Herzberg este tipo de conductas afectan en sobremanera
el rendimiento el trabajador, denigra y baja la calidad del trabajo del colaborador. Con el
fin de lograr un mejor desempefo con base al enriquecimiento de tareas el autor propone
diferentes acciones, tales como: repartir diferentes tareas con diversos grados de dificultad,
conocimiento pleno del trabajador respecto a los resultados de la empresa y del area,
brindar confianza al colaborador en el sentido de asignar tareas que conllevan una
responsabilidad alta, asignar un drea de trabajo determinada y ceder cierta autoridad y

libertad en las funciones del trabajador (Herzberg, 1954) .

Incentivos laborales

La clave de la motivacion laboral, segun Francisco Abad, reside sin embargo en dos palabras
magicas... "No basta con trabajar en equipo, sino que hay que hacerlo en un entorno
colaborativo. Esa es una preferencia no sélo de los "millenials", sino de todas las
generaciones que vinieron antes: la X, la Y, los babyboomers. Las empresas deberian tomar
buena nota y propiciar ese entorno colaborativo para mantener bien viva la motivacion de
sus trabajadores" (Abad, 2015). En ese sentido este trabajo y segun lo visto se puede
mencionar que para los trabajadores las principales fuentes de motivacion son las
siguientes: Los Incentivos salariales y los Incentivos no salariales. Al respecto es necesario

gue esta investigacion aborde los conceptos de estas ideas para mayor claridad.

Incentivos salariales

Existen muchas formas de motivar a los trabajadores. Una de ellas es mediante incentivos
salariales; el método consiste en vincular directamente los ingresos de los trabajadores a
determinada medida de su rendimiento. Mientras mayor sea su rendimiento ellos recibiran

mayores ingresos. De igual manera, existe suficiente evidencia que la remuneracién puede



ser un incentivo muy poderoso (Teresa, 1994). En ese sentido, algunos de los ejemplos de
incentivos de indole econdmica mas habituales son las comisiones, los méritos, los bonos y
los sueldos, equipos, unidades de produccion entre otros. En particular, cuando la
remuneracion financiera asociada al desempeno es considerada justa y equitativa por los
empleados, se convierte en una ventaja para la organizacién ya que este estimulo permite
desarrollar un mayor esfuerzo del colaborador dentro de su trabajo (Zenteno & Hidalgo,
2016).

Cabe sefialar que existen diferentes sistemas de incentivos salariales que son

adaptables a determinadas circunstancias especificas de cada empresa. Al respecto, se
encuentra el sistema de incentivos en que la remuneracién varia en la misma proporcion
que el rendimiento del colaborador. En tal sentido el destajo es uno de los mejores ejemplos
el cual tiene por objetivo asignar una tarifa a cada unidad. Alli el salario se computa
multiplicando esa tarifa por el nimero de unidades producidas. Por otra parte, los
incentivos en que la remuneracidn varia en una proporcién menor que el rendimiento del
trabajador. En este tipo de sistema se garantiza el salario base hasta la eficiencia normal
cuando la misma es incrementada le da al trabajador un premio del 50% del tiempo
ahorrado (Noriega, 1994).
En tercer lugar esta el sistema en que la remuneracidn varia en una proporcién mayor que
el rendimiento, es decir, se garantiza un salario de hasta el 100% de la eficiencia y cuando
supera ese 100% se paga una prima superior a la produccion. Finalmente, esta el sistema
en que la remuneracidn varia respecto a una proporcién diversa entendiendo los diferentes
niveles de rendimiento. En este sistema se garantiza al trabajador un sueldo base por
rendimientos que no sobrepasen la norma establecida la cual se fijara relativamente alta.
Cuando un trabajador alcanza ese indice determinado recibird una prima del 20% o 30% de
su salario base (Noriega, 1994).

Cualquier sistema de incentivos requiere de una formulacion e implementacion
adecuada. En principio, el procedimiento debe ser entendible para quienes intervienen con
el fin de que los colaboradores calculen sus ganancias sin dificultad alguna. En segundo

lugar, el plan de incentivos debe ser creado con parametros de justicia y equidad de modo



qgue el colaborador considere los esfuerzos debidamente compensados. Asimismo, los
estandares de cumplimiento deben ser racionalmente alcanzables por los trabajadores. De
igual manera, debe existir una estandarizacién de métodos con el objetivo de que pueda
lograrse una medicién valida del trabajo. Al mismo tiempo la programacion del trabajo debe
ser ordenada con el fin de que se reduzcan los tiempos de inactividad de cada uno de los

trabajadores (Noriega, 1994).

Incentivos no salariales

Los incentivos no salariales son precisamente todos aquellos que son independientes al
salario y a otros ingresos. Son aquellos que ocasional o permanentemente puedan mejorar
las condiciones laborales de los colaborares. Al respecto, por ejemplo en empresas
colombianas se usan la estabilidad laboral, la flexibilidad de horarios en el sentido de
brindar disponibilidad de tiempo con el fin de realizar actividades de importancia para el
trabajador, recesos de navidad, proyectos de crecimiento tanto laboral o académico y los
estimulos sociales. En lineas generales, los incentivos son herramientas tendientes para
mejorar la motivacion de los trabajadores tendientes a mejorar en uno o varios aspectos
para de esa manera obtener beneficios cualitativos personales o grupales. Por lo tanto, los
incentivos no salariales aumentan considerablemente el sentido de pertenencia por una
organizacién (Acevedo, Quintero & otros, 2014).

Uno de los incentivos no monetarios y a su vez no salariales mas llamativos es la
flexibilidad en los horarios, los cuales producen disponibilidad de tiempo para diferentes
actividades de interés por parte del trabajador. A través de este incentivo el colaborador
podra obtener un periodo vacacional adicional al otorgado por la ley, teniendo en cuenta
los periodos de receso escolar. Cabe sefalar que en estos tiempos el colaborador también
tendra mas tiempo para compartir con su familia. Otras variables de este tipo dentro de la
flexibilidad de horarios que puede brindar el empleador a través de la empresa son los
recesos de navidad, semanas santas, apoyo para la actualizacién académica y estimulos

sociales. Este tipo de beneficios fortalecen la identidad del trabajador con la empresa y



fomentan el agradecimiento con la misma, lo cual se vera reflejado en un alto nivel de

satisfaccion y motivacién (Acevedo, Quintero & otros, 2014).

Desempefio laboral

Se considera el desempeio laboral como el resultado del comportamiento de los
trabajadores frente al contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y actividades,
depende de un proceso de mediacidon o regulacion entre él y la empresa. En este contexto,
resulta importante brindar estabilidad laboral a los trabajadores que ingresan a las
empresas tratando de ofrecerles los mas adecuados beneficios segun sea el caso, acorde al
puesto que va a ocupar. De eso depende un mejor desempefio laboral (Faria, 1995). El
desempefio laboral es la manera en cdmo se puede medir la produccién y el buen trabajo
de los colaboradores de una empresa. Segun (Robbins, 2004) complementa al determinar,
como uno de los principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacion de
metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempenfio, porque ayuda a la persona

a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son faciles.

Se piensa que todas las organizaciones deben emplear la motivacion laboral e incursionar
en la utilizacién de incentivos de todo tipo, ya que por mds pequeiia que sea una empresa
y su numero de empleados, siempre que sean motivados correctamente seran personas
tratando de hacer su mejor esfuerzo. beneficiando enormemente el clima organizacional y
el crecimiento de la organizacion, ya que, si todos los integrantes de una organizacién van
en el mismo rumbo, serd mas facil llegar a los objetivos que cada empresa pretende

alcanzar.

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Enfoque de la investigacion

El enfoque que se utilizé en el presente trabajo de investigacion es de tipo cualitativo, dado

gue reune un conjunto de técnicas de investigacion que se utilizan para obtener una visién



general del comportamiento y la percepcion de las personas sobre un tema en particular.
Para su desarrollo este trabajo recolectd datos que permitieron dar respuesta a la pregunta
de investigacion planteada a través de un analisis que generd la comprobacion de teorias

preestablecidas.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

La técnica empleada para la recoleccion de datos fue la entrevista semi estructurada.
Instrumentos

El instrumento conveniente para el desarrollo del presente trabajo de investigacion es el
instrumento de la entrevista la cual ha sido elaborada de acuerdo con las dimensiones del
marco tedrico. En esta entrevista se plantearon preguntas abiertas aplicadas a la poblacion
del 4rea operativa y gerencia de la empresa Transportes MVH; conformado por 7

trabajadores.

Andlisis de la informacion (relacion entre lo respondido por los entrevistados con lo

predicado por tedricos del pensamiento en la materia)

Pregunta de Investigacion

éCudl es el impacto que tienen los incentivos y la motivacion sobre el desempefio de los

colaboradores dentro de la empresa Transportes MVH?

En lo que respecta a la presentacion de los resultados e interpretacidn de las entrevistas, se
realizd el analisis desde la perspectiva de las diferentes categorias de acuerdo con la matriz

de operacionalizacién. De acuerdo con la metodologia cualitativa, Este analisis trata de



comprender la realidad de la empresa de Transportes MVH de acuerdo con el impacto que

tienen los incentivos y la motivacion como un todo unificado dentro de la organizacién.

Motivacion laboral

De acuerdo con los resultados que este trabajo investigativo obtuvo mediante la realizacion
de las entrevistas existe relacién entre en las respuestas que brindaron los colaboradores
con referencia a que los incentivos motivan directamente en el trabajo que desempefia el
colaborador sintiéndose mas satisfechos por el empefio y la dedicacion que le ponen a su
trabajo, por lo tanto el personal colaborador no tiene ninglin inconveniente en trabajar en
aquellas épocas donde el trabajo se maximiza. Finalmente esta investigacién encuentra una
relacion con Herzberg el cual propone en una primera instancia la teoria de la motivacién
en la cual sostiene que todas las personas tienen diferentes necesidades y preferencias que
pueden llevar a la motivacién y satisfaccion para una determinada actividad o trabajo

(Herzberg, 1954).

No obstante, existen necesidades basicas e inherentes en todas las personas, tal y como la
realizacion, reconocimiento, la actividad a realizar, responsabilidad y la capacidad de
crecimiento (Herzberg, 1954). La importancia de los incentivos radica en una mejora a la
calidad de vida de estos. Al respecto algunos de los colaboradores sefialan “Los incentivos
me ayudan a poder vivir mejor, pero para ganarlos tengo que trabajar duro ya que estos
son proporcionales al trabajo” (CO2). De igual manera, sefialan “Claro que si, entre mds
trabajo mds incentivos gand y esto me permite tener una mejor calidad de vida, para
compartir con mi esposa y con mis hijos” (CO1). Es por ello, que los incentivos repercuten
directamente con lo expresado por Herzberg respecto a un aumento considerable de la
motivacion “Los incentivos me ayudan a poder vivir mejor, pero para ganarlos tengo que
trabajar duro ya que estos son proporcionales al trabajo que realizo como conductor y
pienso que si podria haber mds incentivos ya que estos motivan” (CO3). De la misma
manera, indican otros colaboradores “Desde que me propusieron trabajar con incentivos
voy mds motivado al trabajo y tengo mds sentido de pertenencia, pienso que otro tipo de

incentivos podrian ayudar a querer mds la empresa” (COA4).



Relacion de la gerencia con respecto al anterior hallazgo:

Los colaboradores cuando reciben su quincena con las bonificaciones intentan hacer bien
su trabajo y esforzarse para que la siguiente quincena sea de mayor cuantia, después de
aplicar las bonificaciones monetarias se vio un aumento en la productividad en general.
Dentro de la organizacién el departamento de talento humano hace parte del equipo
directivo y estratégico por consiguiente se concluyd que era de gran importancia aplicar
sobre el drea las entrevistas, respondiendo a este primer punto lo siguiente. En la empresa
se recompensa a los trabajadores a través de los viajes que hagan, se lleva una cuenta de lo

gue hacen dia a dia y esto les permite saber cudles son las comisiones al final de la quincena.

Cuando este trabajo verificd las respuestas desde el punto de vista del personal
colaborador, gerencia y talento humano, se demostré que los incentivos que promueven la
organizacidon estan alineados al mismo enfoque y propdsito al que se quiere llegar la
motivacion laboral, segin los datos obtenidos por la informacion dada por los
colaboradores estos incentivos estan teniendo el impacto esperado ya que por medio de
estas retribuciones los colaboradores pueden satisfacer muchas de sus necesidades

proporcionando para ellos y su familia una mejor calidad de vida y motivacidn en su trabajo.

Al respecto, Delgado (1999) define la motivacion como el proceso mediante el cual las
personas, al ejecutar una actividad especifica, resuelven desarrollar unos esfuerzos que
conduzcan a la materializacion de ciertas metas y objetivos a fin de satisfacer algun tipo de
necesidad y/o expectativa, y de cuya mayor o menor satisfaccion van en dependencia del
esfuerzo que determinen aplicar a futuras acciones de acuerdo a lo que menciona Delgado
la motivacion permite que los colaboradores desarrollen un esfuerzo mayor que conduzca
al alcance de objetivos y las metas de la empresa, como se puede ver en su respuesta el
colaborador nimero 4 permite concluir que la empresa estd bien encaminada en la

motivacion de sus empleados, y se siente cédmodo con el trato que le brindan. en la



entrevista con la pregunta de motivacion laboral y lo que la empresa hace para motivar a
sus empleados el responde que “La empresa se preocupa porque este motivado para que
trabaje de buena manera y haga las cosas bien, yo en la empresa me siento comodo ya que
me llevo bien con mis comparfieros y el jefe es buena persona, en el anterior trabajo me

trataban mal y no me sentia comodo” (COA4).

Incentivos salariales

El incentivo econdmico permite que el trabajador reciba un beneficio mayor y se dé cuenta
que hay una relacion directa entre esfuerzo y recompensa, todo incentivo tiene una
caracteristica, el dar al trabajador reconocimiento y recompensa por sus méritos
personales, impulsandolo a una constante superacién (Teresa, 1994). Con la aplicacién de
las entrevistas a todo el personal se logrd conocer la realidad de la percepcidn que tienen
los incentivos y la motivacion sobre el desempefio de los colaboradores de la empresa de

transportes MVH.

Existe una buena aceptacidn y satisfaccion de las comisiones de los colaboradores
de esta empresa, como lo expresa el (CO1) “Cuando llegan los incentivos en cada quincena
pienso que uno se motiva por trabajar mds duro para que la siguiente sea mds grande y de
esta manera poder vivir mejor con la familia”. Es decir, hay un consenso general a través de
lo que expresaron los colaboradores los cuales manifiestan que les permite mantener unos
ingresos altos y que a su vez les ha brindado una estabilidad financiera para el desarrollo de
sus suefos y cumplimientos de metas personales tanto personales como de cada uno de
los miembros de su nucleo familiar.

Los incentivos es uno de los principales motivantes de la eficiencia laboral de los
trabajadores, asi como los factores comisidnales, ya que estos tienden por lograr el
porcentaje mas alto de comisiones para ver beneficio en sus salarios. Un personal sin
motivacion no desarrolla de excelente forma sus actividades, por tal motivo se concluye
acorde con lo observado, los beneficios que se pueden obtener por el desarrollo de las

actividades inciden directamente en los resultados que se obtienen. Los resultados de los



incentivos que se les brindan a los trabajadores de la empresa es uno de los principales
factores que determinan el estado del clima organizacional, debido a la interaccién entre
ellos por el cumplimiento (Cabrera Riveira, 2019).

En cuanto a retribucion econdmica se observd por medio de las entrevistas que los
incentivos monetarios son importantes para cada uno de los entrevistados, ya que esto les
permite tener una mejor calidad de vida. Al respecto, Camisén (2009) en su articulo titulado
sistema de incentivos y recompensa, disponible en internet, describe que los sistemas de
incentivos son una de las piezas clave de todo disefio organizativo y un elemento
fundamental para el éxito de la implantacion de un sistema de calidad. Este procedimiento
trata de una politica de recursos humanos eficaz cuando estd ajustada con el entorno
institucional, el enfoque de calidad adoptado y especialmente con las otras dimensiones de
disefio organizativo. La idea que subyace en todo sistema de incentivos es idéntica, retribuir

a los individuos por su aportacion a la organizacion.

Incentivos no salariales

Son recompensas que funcionan como refuerzos positivos para el logro de los objetivos
propuesto por el individuo o por la organizacidn a la que pertenece. Los incentivos abarcan
los aspectos sociales, laborales, familiares y personales del sujeto sin la intervencion del
dinero como recompensa, sino aspectos emocionales e incluyen muchas formas de
recompensas sociales y psicolégicas como reconocimiento y respeto de los demas vy
oportunidades de desarrollo personal, desde luego hay muchas fuentes de recompensas

monetarias.

El grado de conformidad de los empleados de la empresa transportes MVH respecto
a su entorno y condiciones de trabajo, es sumamente importante, ya que esta directamente
relacionada con la adecuada marcha de la empresa, la calidad del trabajo, y los niveles de
rentabilidad y productividad de esta. Los incentivos no laborales tales como, la flexibilidad
de horario son motivantes extras para el colaborador. Es importante aclarar que esta
tesis no se refiere a trabajar menos horas, sino a una mejor distribucion del tiempo.

Alcanzar una éptima gestion del tiempo es de vital importancia para el rendimiento.



Se trata de que el empleado tenga una mayor libertad a la hora de fijar su horario de

entrada/salida a la oficina.

Es el propio empleado quien con base en su experiencia se impone mayor flexibilidad
para realizar su tarea, dejando el presencialidad a un lado. Es por este motivo que los
incentivos no salariales cobran un rol importante en la satisfaccién y motivacion de
los trabajadores. Al respecto sefialan, “’El jefe nos da permisos y bonificaciones que nos
permiten tener una mejor calidad de vida, y esto hace que al menos yo vaya mds motivado,
y pienso que la empresa deberia dar de vez en cuando un dia de descaso para realizar mis
vueltas personales” (CO1). De igual manera, este tipo de incentivos permiten un desarrollo
tanto material como social e intelectual, algunos colaboradores indican “Pues la empresa
me presto la plata para comprar mi carrito, entonces esto ayuda a la motivacion en el

trabajo y yo voy a trabajar con mds ganas” (CO2).

Gerencia:

Una vez las metas son alcanzadas, équé tipos de incentivos se utilizan para premiar al
colaborador?: Casi siempre se utilizan los incentivos econdmicos, pero también se han ido
empleando incentivos de otro tipo como dias libres o prestamos que permiten a los

empleados vivir de mejor manera.

Talento Humano:

¢La organizacion dentro su planeacion y presupuesto ha contemplado la idea de acoger
nuevas estrategias para motivar a sus colaboradores y si es asi en cudles? Respuesta: Se
estd pensando en implementar que un dia a la semana los conductores puedan salir a medio

dia al menos una vez a la semana para que puedan realizar asi sus diligencias personales.

Referente al anterior resultado tanto la organizacién se esfuerza por brindar una

serie de nuevos incentivos no monetarios que promuevan el trabajo de los colaboradores;



los cuales reconocen el impacto en sus vidas y en su desempefio, la aplicacidon de estos
incentivos en la forma de realizar el trabajo y como se relaciona estrechamente con los
resultados derivados de la produccién.

Segun Abdullah, A.A. & Hooi, C (2015) en su articulo “Relationships of Non-Monetary
Incentives, Job Satisfaction and Employee Job Performance” de la revista International
Review of Management and Business Research afirma que los resultados muestran que los
incentivos no monetarios y la satisfaccion laboral influyen de manera significativa y positiva
en el desempeiio laboral, particularmente cuando se utiliza una variedad de incentivos no
monetarios entre los empleados satisfechos en una organizacién. Las conclusiones a las que
llegaron los autores del articulo muestran que los incentivos no monetarios y la satisfaccion
laboral influyen positivamente en el desempefo laboral de los empleados directamente.
Sin embargo, se planted la hipdtesis de que los incentivos no monetarios también se
relacionan positivamente con la satisfaccion laboral. El documento recomendé tres
proposiciones para ser probadas. Probar estas relaciones ayudaria a complementar los
medios para mejorar el desempefiio laboral de los empleados en términos practicos.

Estos postulados por parte de expertos en la materia referente a los efectos
positivos en la motivacion laboral de los trabajadores estan intimamente relacionados con
lo respondido por ellos en la entrevista. Al respecto sefialan, “Si me brindaran mds
beneficios intentaria hacer las cosas aun con mds ganas’ (CO2). Asi pues lo afirman en
diferentes estudios sobre indicadores de productividad y financieros los cuales han
demostrado que en las compafiias en las que se implementan sistemas de administracién
del desempefio, los empleados han obtenido mejores resultados que en las que no fueron

utilizadas (Montejo, 2009).

Lo anterior permite implementar nuevas politicas de compensaciéon, mejora el
desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacidn, permite determinar si
existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda
a observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el desempeiio del
cargo (Montejo, 2009). Chiavenato, refiere que cuando un programa de evaluacion del

desempefio estd bien planeado, coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios a



corto, mediano vy largo plazo. Asi lo plantean los trabajadores respecto a la pregunta No
¢Que hace la empresa para mejorar mi motivacion, afecta esto mi desempeno? “El jefe nos
da permisos y bonificaciones que nos permiten tener una mejor calidad de vida, y esto hace
que al menos yo vaya mds motivado, y pienso que la empresa deberia dar de vez en cuando

un dia de descaso para realizar mis vueltas personales” (CO2).

Mediante la evaluacidn del desempeiio laboral, la organizaciéon, conoce los aspectos
de comportamiento y desempefio que la empresa mas valoriza en sus funcionarios. Da a
conocer cuales son las expectativas respecto al desempenfio. A través de ella se anuncian las
medidas que se van a tomar en cuenta para mejorar el desempefo (programas de
entrenamiento, seminarios, etc.) y las que el evaluado debera tomar por iniciativa propia
(autocorreccion, esmero, atencién, entrenamiento, etc.). La evaluacién estimula a los
empleados para que brinden a la organizacién sus mejores esfuerzos y vela por que esa
lealtad y entrega sean debidamente recompensadas. Atiende con prontitud los problemas
y conflictos, y si es necesario toma las medidas disciplinarias que se justifican (Montejo,

2009).

La satisfaccion laboral es un agente que impulsa a las personas a actuar y genera un
comportamiento que tiene un impacto directo en el desempeiio laboral de cada individuo.
Las empresas que se encuentran financieramente saludables cuentan con personal
motivados y satisfechos con las actividades que les corresponden, las organizaciones que
no son tan eficientes y econdmicamente se encuentran con un personal que no estan
satisfechos y desmotivados por el trabajo que realizan, esperando en algin momento de
una mejor propuesta dejar la organizacion por buscar mejoras.

El anterior apartado brinda relaciéon con la pregunta No 1 planteada a los
colaboradores de la siguiente manera “élLos incentivos proporcionados le estan
permitiendo tener una mejor calidad de vida, piensa que podrian ofrecerle mejores
incentivos? En donde los colaboradores manifiestan como esta directamente relacionado
las estrategias de motivacién con su desempefio en la organizacion. Al respecto
manifiestan, “Claro que si, entre mds trabajo mds incentivos gano y esto me permite tener

una mejor calidad de vida, para compartir con mi esposa y con mis hijos, y no sabria si la



empresa podria permitirse dar mds incentivos” (CO1). De igual manera, los colaboradores
sefalan, “Gracias a los incentivos puedo vivir de una manera mejor, desde que me
propusieron trabajar con incentivos voy mds motivado al trabajo y tengo mds sentido de
pertenencia, pienso que otro tipo de incentivos podrian ayudar a querer mds la empresa”
(COoA4).

Segun la pregunta ¢éLos indicadores aumentan cuando los colaboradores alcanzan
un alto grado de motivaciéon mediante incentivos? La percepcidon que tenga el individuo de
la posible realizacién de sus metas tributa a la motivacidén y esta a su vez a la satisfaccion.
Crear las condiciones adecuadas por parte de la direccién en las organizaciones e influir en
los empleados que la integran, implica un gran reto, pero solo asi se podra lograr que las
personas se sensibilicen con la importancia de su trabajo, su papel en la organizacién y sean
capaces de afrontar los desafios que impone el medio en que se desenvuelven (Romero,
2019).

Con respecto a la pregunta direccionada a la gerencia “éCudndo los colaboradores
son acreedores de estimulos y reconocimientos, realizan su trabajo con una mejor actitud?
éHa visto cambios de actitud después de los incentivos? Se podria dar respuesta al
cuestionamiento, ya que una persona hace los sacrificios y esfuerzos para llegar a una meta,
siendo capaz de dar todo de si mismo, la motivacion que tienen hace que actuen de acuerdo
con la necesidad que estan pasando, satisfaciéndolas por medio de su vinculo laboral. Lo
gue percibe el ser humano es que para la realizacion de las metas se debe a la motivacion
y satisfaccion que experimenta.

En esa ldgica, los efectos positivos de un trabajador motivado repercuten
directamente sobre su trabajo y a la vez sobre la productividad superlativa de la empresa.
Al respecto sefialan los trabajadores a la pregunta No 1 ¢Si le brindaran mas beneficios
usted se esforzaria mds por alcanzar las metas de la empresa? Pensaria que si, si los
incentivos fueran mayores yo me esforzaria mds por alcanzar mes a mes las metas de la
empresa, ya que como lo dije anteriormente esto me permitiria vivir mejor con mi familia
(CO2). Asimismo, referente a la pregunta No 3 ¢Cudndo la empresa hace entrega de los

incentivos se promueve la cultura del trabajo? “A través de las bonificaciones yo pienso que



se estd promoviendo la cultura del trabajo, ya que a mayor cantidad de trabajo las
bonificaciones son mayores y esto permite un mejor estilo de vida” (CO1). En ese sentido
existe una relacién innegable entre sacrificio — recompensa en el marco de la motivado, en
lo relacionado con la pregunta No 2 ¢Si le brindaran mas beneficios usted se esforzaria mas
por alcanzar las metas de la empresa? Si me brindaran mds beneficios intentaria hacer las

cosas aun con mds ganas (CO2).

Segun el andlisis de la muestra obtenida tanto por la gerencia como por el personal
colaborador la organizacidén le estd permitiendo a los colaboradores obtener un mejor
desarrollo tanto en su vida laboral y personal, gracias al desempefio que han venido
alcanzando por medio de las diversas estrategias implementadas para hacer de su trabajo
un lugar excepcional, el logro de su satisfaccion se vincula directamente con el logro de los
objetivos organizacionales (Romero, 2019).

En cuanto a la pregunta No 5 dirigida a la gerencia éLa empresa socializa con el
equipo los objetivos que se deben alcanzar? El marco del estudio sustenta que es necesario
que las organizaciones se convenzan de la necesidad de buscar una participacion de todos
los trabajadores e integrarlos verdaderamente en un equipo con una concepcion distinta
del papel del jefe lograr que su equipo, desde su posicidn contribuya al cumplimiento de los
objetivos de la organizacion. No podria ser de otra forma, ya que a fin de cuentas las
organizaciones son “medios para lograr fines”, en los que la necesaria, dinamica, creativa y
activa participacion del hombre decide en su eficacia, eficiencia y competitividad de una
manera trascendental y hacen que hoy sea reconocido el hombre como “recurso” a
optimizar y eje central de la ventaja competitiva de organizaciones y naciones (Romero,

2019).



CONCLUSIONES

Realizado el presente trabajo de investigacion llevado a cabo en la empresa Transportes
MVH considerando los objetivos planteados y la construccidn del analisis, se concluye que
Efectivamente existe una relacién directa entre el desempefio laboral en los trabajadores
de la empresa Transportes MVH y la aplicacion de estrategias de motivacion monetaria para
incentivarlos. Se concluyd ademas que a mayores incentivos monetarios, mayor
desempefio laboral. De igual manera, este trabajo demostrd que los incentivos no
monetarios tienen una relacidén directa en la productividad en los trabajadores de la
empresa Transportes MVH. A la vez se pudo determinar que la relacion es positiva y alta.

Por otro lado, como resultado de la investigacion este trabajo puede sefalar que
existe una relacién directa entre la responsabilidad con la que los trabajadores de la
empresa Transportes MVH asumen sus labores y la aplicacion de incentivos no monetarios.
Es asi como, a mayores incentivos, es mayor la responsabilidad con la que dichos
trabajadores asumen sus labores. Asimismo, se concluye que es importante por medio de
los indicadores econdmicos medir la motivacion de los colaboradores de la empresa
transportes MVH, esto con el objetivo de estar al tanto de la productividad en la empresa.

Dentro de las entrevistas realizadas a los colaboradores del area operativa, se
analizaron las variables en relacién al desempeno, ya que tienen valor e importancia a la
hora de brindar un buen resultado, asimismo en comprensién de la importancia que tiene
el reconocimiento a cada colaborador para el cumplimiento de sus objetivos, personales y
grupales; existe compromiso y agrado de parte de ellos a la hora de realizar sus tareas ya
gue sienten que la empresa les brinda el apoyo necesario y las herramientas para
desempefiar con éxito sus actividades.

Con base en los resultados obtenidos finalizando el presente trabajo. Esta investigacion
recomienda profundizar este estudio y adaptar la aplicacion de mayor cantidad de
incentivos monetarios y no monetarios, de tal manera que los trabajadores puedan realizar
sus funciones bajo mayores estandares de motivacion. Del mismo modo, al area

administrativa y a la gerencia se le recomienda orientar programas de motivacion laboral



no solo al interior de la organizacion, sino también hacia otros sectores: por ejemplo,
proveedores, de tal manera que la responsabilidad con la que todas las partes vinculadas
sea mayor.

Por otro lado esa investigacion recomienda establecer un programa de incentivos no
monetarios de acuerdo con las necesidades de los trabajadores (capacitaciones,
motivacion, campanias de salud, etc.), ponerlo en marcha y, principalmente, monitorearlo
a fin de garantizar la rapidez en la entrega de sus tareas asignadas. Se sugiere implementar
sistemas que brinden informacion clara y real para validar los procesos de manera correcta
y asi mismo saber el nivel de productividad que tiene cada uno de los colaboradores.
Finalmente la empresa objeto de estudio debe fortalecer la comunicacion de manera
asertiva entre los compafieros de trabajo, esto para crear un ambiente idéneo de trabajo,

donde se sientan cémodos y puedan realizar sus labores de la mejor manera.
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5. ANEXOS

5.1. CODIFICACION ENTREVISTAS

CONTRACCIONES COLABORADORES ‘

Colaborador 1 co1
Colaborador 2 CO2
Colaborador 3 Cco3
Colaborador 4 Co4
Colaborador 5 CO5

5.2.  GUIA DE ENTREVISTA

Preguntas entrevista incentivos salariales

1. éCudles son los requisitos en los que se basa para recompensar econdmicamente a sus

colaboradores y estos funcionan correctamente?

2. éLos incentivos que se les proporciona a los colaboradores para mejorar su motivaciéon

son suficientes para ellos, piensa que aportan a la motivacion?

3. ¢La organizacién dentro su planeacién y presupuesto ha contemplado la idea de acoger

nuevas estrategias para motivar a sus colaboradores y si es asi en cuales?

4. éLos colaboradores han solicitado algin cambio en los incentivos que actualmente la
organizacién ofrece para ellos, escuché alguna vez una propuesta de lo que es un incentivo

para un colaborador?

5. éLos colaboradores han manifestado algiin descontento por los incentivos que les brinda

la organizacién en el momento, y si es asi ha pensado en cambiarlos?



6. éaparte de los incentivos salariales que otras estrategias se han desarrollado para

mejorar la motivacion?

Preguntas entrevista (categoria desempefio) - Gerencia

1. ¢Cudndo los colaboradores son acreedores de estimulos y reconocimientos, realizan su

trabajo con una mejor actitud? ¢Ha visto cambios de actitud después de los incentivos?

2. éLos indicadores aumentan cuando los colaboradores alcanzan un alto grado de

motivaciéon mediante incentivos?

3. éLos errores de los colaboradores son menores, cuando son reconocidos por su buen

desempefio dentro de la organizacion?

4. ¢iQué indicadores utilizan para medir el cumplimiento de los objetivos y son estos

suficientes para la organizacion?
5. éLa empresa socializa con el equipo los objetivos que se deben alcanzar?

6. ¢Una vez las metas son alcanzadas, que tipos de incentivos se utilizan para premiar al

colaborador?

Preguntas entrevista (categoria desempeiio) — Operarios

1. ¢Los incentivos proporcionados le estan permitiendo tener una mejor calidad de vida,

piensa que podrian ofrecerle mejores incentivos?

2. ¢Si le brindaran mads beneficios usted se esforzaria mds por alcanzar las metas de la

empresa?

3. éCuando la empresa hace entrega de los incentivos se promueve la cultura del trabajo?



4. i{Qué opina si el salario del colaborador dependiese de alcance de objetivos, esta usted

de acuerdo?

5. ¢éQue hace la empresa para mejorar mi motivacion, afecta esto mi desempefio? Que

deberia hacer la empresa para yo poder mejorar mi desempeno

OPERALIZACION DE VARIABLES



PREGUNTA DE
INVESTIGACION

DIMENSIONES
VARIABLE i
Categorias Suhcategcorlas que
teoricas tral

de la pregunta de

cada catesorirn
{que tipo de “categorias

INDICADORES
Lo que voy a evaluar,
observar o analizar dentro
de la subcategoria

PREGUNTAS
ipreguntas o
cuestionamientos que usted
haria a la fuente? Recuerde
que la fuente puede ser una
persona o tambien una fuente

FUENTE (gerente,
personal operativo,
gerente de RRHH,
manual de
funcionales,
sisterna de gestion
de calidad,

INSTRUMENTO
(revision documental,
observacion
participante o no
[participante, entrevista, |

;Cual es el

motivacion
sobre el
desempefio
de los
lcolaboradores|
dentro de la

empresa
Transportes
MVH?

MOTIVACION|

Implementacion de
nuevas estrategias
motivacionales dentro
de la organizacion

nuevas estrategias para motivar
a sus cofaboradores

investigacion bodrian existir documental como v_\deos‘ or_ganigrama. en:uesta3 historia de
documentos, archivos, diagrama de vida)
grafias etc. pr . pagina
web, prensa)
El Impacto que fienen los ¢ Bajo qué requisitos se basa Gerenles o
reconocimientos econdmicos | para poder recompensar a sus | supervisores de las Entrevista
en la calidad de vida de los colaboradores con otros areas de la semiestructurada
colaboradores incentivos salariales organizacion
Los incenfivos que se les
Estrategias que utilizala  |proporciona a los colaboradores
organizacion para motivar al | para mejorar su motivacion son Entrevisia
personal i para ellos Personal Operativo semiestructurada
La organizacion dentre su
INCENTIVOS planeacicn y presupuesto ha
SALARIALES contemplado la idea de acoger

Personal Operativo

Entrevista
semiestiucturada

Los colaboradores han solicitadol
algln cambio en los incentivos

que actualmente la organizacion
ofrece para ellos.

Personal Operativo

Entrevista
semiestructurada

Los colaboradores han
manifestado algun descontento
por los incentivos que les brinda

la 1 en el moment

Personal Operativo

Entrevista
semiestructurada

CRECIMIENTO Y
DESARROLLO
PERSONAL

Contratacion de ‘millennials”

AQue criterios se fienen
presentes en la seleccién de su
proximo (a) candidato (a) 7. jEn

la organizacién se tiene en
cuenta la contratacidn de

I de esta generacién |

-millennials™) ¥

Gerente de RRHH

Entrevista
semiestiuciurada

& Qué valores son cruciales para
usted al momento de liderar?
Como crees que se perciben

por parte de tu equipo?

Personal Operativo

Entrevista
semiestructurada

Fomento de Piensa por un momento, ;Qué
. o quieres gue se lleven de ti las
Motivacion persenas con las que trabajas? Entrevista
£ Cudl es tu legado? Parsonal Operativo semiestructurada
. Como te ocupas de metivarte al
ti mismo? ;invierte en ello antes Entrevista
de mativar a los demas? Gerente semiestructurada
Qué tiempo le dedicas a la
gestion del desempenfo y al
desarrolle del potencial de cada Entrevisia
i uno de los colaboradores? Gerente de RRHH semiestructurada
Gestién de :Como podrias abordar mejor a
des empeﬁo las personas gue estan teniendo
problemas reiterados en su
desempeno (Incumplimiento de
plazos, bajo rendimiento, Entrevista
desmaotivacion)? Gerente de RRHH semiestructurada
&Qué es lo mas importante para
ti a la hora de proporcionar Entrevista
feedback a tus colaboradores? Gerente semiestiuciurada
& Qué plan puedes preparar paral
resolver las reacciones
negativas o rechazos de un
Feedback colaborader hacia el feedback Entrevista
de su desempefio? Gerente semiestructurada
£Como puedes aumentar las
veces gue reconoces también
actitudes en vez de solo Entrevista
resultados? Gerente semiestructurada

ESTRATEGIAS
MOTIVACIONALES

Impacto que ejerce

& Cudndo los colaboraderes son
acreedores de estimulos y
reconocimientos, realizan su

Supervisores del

Entrevista

las estrategias que
utiliza 1a organizacién
para obtener un mejo

metas propuestas?

trabajo con una mejor actitud? Area semiestructurada
i Los indicadores de eficiencia
aumentan cuando los
colaboradores alcanzan las Gerente de Entrevista

produccién y calidad

semiestiucturada

desemperio por parte
de los colaboradores

&Los errores de los
colaboradores son menores,
cuando son reconccidos por su
buen desempefic dentro de la
organizacion?

Personal Operativo

Entrevista
semiestruciurada

DESEMPENO)

ALCANCE DE LAS
METAS
PRESUPUESTADAS|
POR LA
ORGANIZACION

+Que indicadores utilizan para

Analisis de los

medir el cumplimiento de Gerente de
objetivos? produccién semiestructurada
iLa empresa socializa con el
equipo los objetivos que se Gerente de
deben alcanzar? produccicn semiestructurada
£Una vez las metas son
alcanzadas, se les brinda a los
colaboradores algdn tipo de Gerente de
inventiva? produccion semiestructurada

resultados que
obtiene la
organizacién por
parte del cumplimento)
de los colaboradores

Los incentivos proporcionados el

estan permitiendo tener una

mejor calidad de vida a los
colaboradores

Personal Operativo

semiestructurada

£3i le brindaran mas beneficios
usted se esforzaria mas por
alcanzar las metas de la
empresa?

Personal Operativo

semiestructurada

¢Cuande la empresa hace
entrega de los incentivos

continda promeviendo esta

cultura? ;De que manera?

Personal Operativo

semiestructurada

[Que opina silos devengados dell
colaborader dependieran de

alcance de objetivos

Personal Operativo

semiestructurada




ANALISIS Y SISTEMATIZACION

Sistematizacion de la informacion

Categorizacion de preguntas

Colaborador 1

CATEGORIA MOTIVACION - INCENTIVOS SALARIALES

1.

Pregunta:

¢Los incentivos proporcionados le estdn permitiendo tener una mejor calidad de
vida, piensa que podrian ofrecerle mejores incentivos?

Respuesta:

Claro que si, entre mas trabajo mas incentivos gand y esto me permite tener una
mejor calidad de vida, para compartir con mi esposa y con mis hijos, y no sabria si la

empresa podria permitirse dar mas incentivos.

CATEGORIA DESEMPENO - ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES

2. Pregunta:

¢Si le brindaran mas beneficios usted se esforzaria mas por alcanzar las metas de la
empresa?

Respuesta:

Pensaria que si, si los incentivos fueran mayores yo me esforzaria mas por alcanzar
mes a mes las metas de la empresa, ya que como lo dije anteriormente esto me

permitiria vivir mejor con mi familia.

CATEGORIA MOTIVACION- INCENTIVOS SALARIALES

3. Pregunta:



¢Cuando la empresa hace entrega de los incentivos se promueve la cultura del
trabajo?

Respuesta:

A través de las bonificaciones yo pienso que se estd promoviendo la cultura del
trabajo, ya que a mayor cantidad de trabajo las bonificaciones son mayores y esto

permite un mejor estilo de vida.

CATEGORIA DESEMPENO - ALCANCE DE LAS METAS PRESUPUESTADAS POR LA
ORGANIZACION
4. Pregunta:
¢Qué opina si el salario del colaborador dependiese de alcance de objetivos, esta
usted de acuerdo?
Respuesta:
Yo estaria de acuerdo si hubiera un sueldo basico y a partir del trabajo realizado se

den bonificaciones, porque si no hay trabajo entonces no habria salario.

CATEGORIA MOTIVACION - INCENTIVOS SALARIALES
5. Pregunta:
¢Que hace la empresa para mejorar mi motivacion, afecta esto mi desempefio?
Respuesta:
El jefe nos da permisos y bonificaciones que nos permiten tener una mejor calidad
de vida, y esto hace que al menos yo vaya mas motivado, y pienso que la empresa
deberia dar de vez en cuando un dia de descanso para realizar mis vueltas

personales.

Colaborador No 2

CATEGORIA DESEMPENO - ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES



1. Pregunta:
¢Los incentivos proporcionados le estdn permitiendo tener una mejor calidad de
vida, piensa que podrian ofrecerle mejores incentivos?
Respuesta:
Los incentivos me ayudan a poder vivir mejor, pero para ganarlos tengo que trabajar
duro ya que estos son proporcionales al trabajo que realizo como conductor y pienso

que si podria haber mads incentivos ya que estos motivan.

CATEGORIA DESEMPENO - ALCANCE DE LAS METAS PRESUPUESTADAS POR LA
ORGANIZACION
2. Pregunta:

¢éSile brindaran mas beneficios usted se esforzaria mas por alcanzar las metas de la
empresa’?
Respuesta:
Claro que si, de todas maneras, yo hago mi trabajo con mucho entusiasmo y sentido
de pertenencia porque me siento trabajando en familia, pero si me brindaran mas

beneficios intentaria hacer las cosas alin con mas ganas.

CATEGORIA DESEMPENO - ALCANCE DE LAS METAS PRESUPUESTADAS POR LA
ORGANIZACION
3. Pregunta:
¢Cuando la empresa hace entrega de los incentivos se promueve la cultura del
trabajo?
Respuesta:
Pienso que si, ya que la empresa a través de las bonificaciones y los dias de descanso

esta promoviendo el trabajar con mas ganas y mas motivado.

CATEGORIA DESEMPENO - ALCANCE DE LAS METAS PRESUPUESTADAS POR LA
ORGANIZACION



4. Pregunta:
¢Qué opina si el salario del colaborador dependiese de alcance de objetivos, esta
usted de acuerdo?
Respuesta:
No estaria de acuerdo con que el salario solo dependiera del alcance de objetivos,

porque entonces si no se llega a los objetivos no hay salario.

CATEGORIA DESEMPENO - ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES
5. Pregunta:
¢Que hace la empresa para mejorar mi motivacion, afecta esto mi desempefio? Que
deberia hacer la empresa para yo poder mejorar mi desempefio
Respuesta:
Pues la empresa me presto la plata para comprar mi carrito, entonces esto ayuda a

la motivacion en el trabajo y yo voy a trabajar con mas ganas.

Colaborador No 3

CATEGORIA MOTIVACION - INCENTIVOS SALARIALES
1. Pregunta:
éLos incentivos proporcionados le estan permitiendo tener una mejor calidad de
vida, piensa que podrian ofrecerle mejores incentivos?
Respuesta:
Los incentivos me ayudan a poder vivir mejor, pero para ganarlos tengo que trabajar
duro ya que estos son proporcionales al trabajo que realizo como conductor y pienso

que si podria haber mas incentivos ya que estos motivan.

CATEGORIA DESEMPENO- ALCANCE DE LAS METAS PRESUPUESTADAS POR LA
ORGANIZACION

2. Pregunta:



¢Si le brindaran mas beneficios usted se esforzaria mas por alcanzar las metas de la
empresa’?

Respuesta:

Claro que si, de todas maneras, yo hago mi trabajo con mucho entusiasmo y sentido
de pertenencia porque me siento trabajando en familia, pero si me brindaran mas

beneficios intentaria hacer las cosas alin con mas ganas.

CATEGORIA DESEMPENO - ALCANCE DE LAS METAS PRESUPUESTADAS POR LA
ORGANIZACION
3. Pregunta:
éCudndo la empresa hace entrega de los incentivos se promueve la cultura del
trabajo?
Respuesta:
Pienso que si, ya que la empresa a través de las bonificaciones y los dias de descanso

esta promoviendo el trabajar con mas ganas y mas motivado.

CATEGORIA DESEMPENO - ALCANCE DE LAS METAS PRESUPUESTADAS POR LA
ORGANIZACION
4. Pregunta:
¢Qué opina si el salario del colaborador dependiese de alcance de objetivos, esta
usted de acuerdo?
Respuesta:
No estaria de acuerdo con que el salario solo dependiera del alcance de objetivos,

porque entonces si no se llega a los objetivos no hay salario.

CATEGORIA DESEMPENO - ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES
5. Pregunta:
¢Que hace la empresa para mejorar mi motivacion, afecta esto mi desempefio?

éQué deberia hacer la empresa para yo poder mejorar mi desempefio?



Respuesta:
pues la empresa me presto la plata para comprar mi carrito, entonces esto ayuda a

la motivacion en el trabajo y yo voy a trabajar con mas ganas.

Colaborador No 4

CATEGORIA MOTIVACION - INCENTIVOS SALARIALES

1. Pregunta:
¢Los incentivos proporcionados le estdn permitiendo tener una mejor calidad de
vida, piensa que podrian ofrecerle mejores incentivos?
Respuesta:
Gracias a los incentivos puedo vivir de una manera mejor, desde que me
propusieron trabajar con incentivos voy mdas motivado al trabajo y tengo mas
sentido de pertenencia, pienso que otro tipo de incentivos podrian ayudar a querer

mas la empresa.

CATEGORIA MOTIVACION - INCENTIVOS SALARIALES
2. Pregunta:
¢éSile brindaran mas beneficios usted se esforzaria mas por alcanzar las metas de la
empresa?
Respuesta:
Pienso que, si los incentivos fueran mayores, todos nosotros nos esforzariamos mas

por alcanzar las metas que se propone la empresa.

CATEGORIA DESEMPENO - ALCANCE DE LAS METAS PRESUPUESTADAS POR LA
ORGANIZACION

3. Pregunta:



¢Cuando la empresa hace entrega de los incentivos se promueve la cultura del
trabajo?

Respuesta:

Cuando llegan los incentivos en cada quincena pienso que uno se motiva por
trabajar mas duro para que la siguiente sea mas grande y de esta manera poder vivir

mejor con la familia que es lo que no busca primordialmente.

CATEGORIA DESEMPENO - ALCANCE DE LAS METAS PRESUPUESTADAS POR LA
ORGANIZACION
4. Pregunta:
¢Qué opina si el salario del colaborador dependiese de alcance de objetivos, esta
usted de acuerdo?
Respuesta:
No estaria de acuerdo con que los incentivos dependan solamente del alcance de

objetivos ya que si no se cumplen no habria un sueldo.

CATEGORIA DESEMPENO - ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES
5. Pregunta:

¢Que hace la empresa para mejorar mi motivacion, afecta esto mi desempefio?
¢Qué deberia hacer la empresa para yo poder mejorar mi desempefo?

Respuesta:

La empresa se preocupa porque este motivado para que trabaje de buena manera
y haga las cosas bien, yo en la empresa me siento cdmodo ya que me llevo bien con
mis companeros y el jefe es buena persona, en el anterior trabajo me trataban mal

y no me sentia cémodo.

Area de Gerencia



CATEGORIA MOTIVACION - INCENTIVOS SALARIALES
1. Pregunta:
¢Cuando los colaboradores son acreedores de estimulos y reconocimientos, realizan
su trabajo con una mejor actitud? ¢Ha visto cambios de actitud después de los
incentivos?
Respuesta:
Los colaboradores cuando reciben su quincena con las bonificaciones intentan hacer
bien su trabajo y esforzarse para que la siguiente quincena sea de mayor cuantia,
después de aplicar las bonificaciones monetarias se vio un aumento en la

productividad en general.

CATEGORIA DESEMPENO - ALCANCE DE LAS METAS PRESUPUESTADAS POR LA
ORGANIZACION
2. Pregunta:

éLos indicadores aumentan cuando los colaboradores alcanzan un alto grado de
motivacion mediante incentivos?
Respuesta:
los indicadores aumentaron cuando se optd por la estrategia de los incentivos
econdmicos, se notd el cambio de actitud a la hora de trabajar y realizar trabajo

extra en la empresa.

CATEGORIA DESEMPENO - ALCANCE DE LAS METAS PRESUPUESTADAS POR LA
ORGANIZACION
3. Pregunta:
éLos errores de los colaboradores son menores, cuando son reconocidos por su
buen desempeno dentro de |la organizacion?

Respuesta:



Desde que se implementé el pago de bonificaciones los accidentes laborales de tipo
como contaminaciones en las estaciones de servicio han disminuido y esto se puede

atribuir a la motivacién que brindan los incentivos econdmicos.

CATEGORIA DESEMPENO - ALCANCE DE LAS METAS PRESUPUESTADAS POR LA
ORGANIZACION
4. Pregunta:
¢Qué indicadores utilizan para medir el cumplimiento de los objetivos y son estos
suficientes para la organizacion?
Respuesta:
Los indicadores de tipo econédmico se miden a través de las estadisticas contables

que permiten saber si se alcancen las metas para la empresa.

CATEGORIA DESEMPENO - ALCANCE DE LAS METAS PRESUPUESTADAS POR LA
ORGANIZACION
5. Pregunta:
¢La empresa socializa con el equipo los objetivos que se deben alcanzar?
Respuesta:
En la empresa no se socializan los objetivos, ya que cada conductor tiene un objetivo

diferente.

CATEGORIA MOTIVACION - INCENTIVOS SALARIALES
6. Pregunta:
éUna vez las metas son alcanzadas, que tipos de incentivos se utilizan para premiar
al colaborador?

Respuesta:



Casi siempre se utilizan los incentivos econdmicos, pero también se han ido
empleando incentivos de otro tipo como dias libres o prestamos que permiten a los

empleados vivir de mejor manera.



