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POR:
ENDY CAROLINA MELENDEZ GOMEZ

RESUMEN

La presente investigacion relaciona la motivacion en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Duzel S.A de C.V TOTTO Honduras al primer semestre del afio 2022.
En la empresa antes mencionada se realizan mensualmente entrevistas de pulso aleatoriamente a
los colaboradores de todos los niveles de puestos, durante los meses de mayo a julio incrementaron
las quejas debido al mal ambiente laboral que perciben en sus areas de trabajo en relacion con sus
jefes inmediatos provocando cierta insatisfaccion laboral lo que afecta el rendimiento laboral del
personal. Bajo este contexto se inicid la investigacion con un enfoque cuantitativo de tipo
correlacional, los andlisis r de pearson y rho spearman indicaron una alta correlacion positiva entre
la motivacion y el desempefio laboral, los principales factores de motivacion de los colaboradores

fueron: ambiente laboral, incentivos, capacitacion, salario y beneficios.

Palabras Clave: Colaboradores, Motivacion Laboral, Desempefio Laboral, Andlisis de

correlacion, Recursos Humanos.
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ABSTRACT

The present investigation relates the motivation in the work performance of the collaborators
of the company Duzel S.A de C.V TOTTO Honduras to the first semester of the year 2022. In the
aforementioned company, monthly pulse interviews are carried out randomly to the collaborators
of all levels of positions. , during the months of May to July, complaints increased due to the bad
work environment that they perceive in their work areas in relation to their immediate bosses,
causing some job dissatisfaction, which affects the work performance of the staff.In this context,
the research was initiated with a quantitative correlational approach, the Pearson's r and
Spearman's rho analyzes indicated a high positive correlation between motivation and work
performance, the main motivating factors of the collaborators were: work environment, incentives

, training, salary and benefits

Keywords: Collaborators, Work Motivation, Work Performance, Correlation Analysis,

Human Resources.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 INTRODUCCION

La presente investigacion pretende sustentar con bases cientificas y mediante la recoleccion
de datos la forma en que la motivacién de los colaboradores de la empresa Duzel S.A. de C.V,
TOTTO Honduras, Marca internacionalmente reconocida por sus productos de material escolar y
complementos de moda, se relaciona con el desempefio laboral de los mismos. En la empresa antes
mencionada se realizan mensualmente entrevistas de pulso aleatoriamente a los colaboradores de
todos los niveles de puestos, durante los meses de mayo a julio incrementaron las quejas debido al
mal ambiente laboral que perciben en sus areas de trabajo en relacién a sus jefes inmediatos
provocando cierta insatisfaccion laboral lo que afecta el rendimiento laboral del personal, bajo este
contexto se pretende iniciar la investigacion en el mes de agosto de 2022 y cuyo tiempo de
realizacion se estima en 3 meses, para recolectar la informacién necesaria proveniente de los
colaboradores y mediante un enfoque cuantitativo se logre analizar la relacion que existe entre

motivacion y desempefio laboral.

En el capitulo I se plantea el problema de investigacion, los objetivos, las preguntas de

investigacion y la Justificacion.

En el capitulo Il muestra un analisis de la situacion actual sobre la motivacion y el
desempefio laboral, que incluye analisis de macroentorno y microentorno que detallara estadisticas
de los de los Paises a nivel de Latinoamérica que tienen mejores indices de satisfaccién Laboral.

También se presentaran Teorias de sustento de los autores, Maslow, Herberg, y Campbell.

En el capitulo 1l se identificaran las variables de investigacion, hipotesis, enfoque y

metodologia de investigacion, y las técnicas de recoleccion de datos.

En el capitulo IV se presentaran un analisis de los resultados obtenidos mediante el

instrumento de evaluacién aplicado a los colaboradores de la empresa Duzel.

En el capitulo V se plantean las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.



En el capitulo V1 se describe la propuesta de un programa integral de bienestar laboral para
su aplicabilidad en la empresa Duzel TOTTO Honduras que permita aumentar los niveles de

motivacion y desempefio laboral.

1.2 ANTECEDENTES

Durante la revision de fuentes de informacion secundaria, se detecta que el estudio y
desarrollo de las Teorias de Motivacion tiene mas de 70 afos. Las primeras teorias abordan la
motivacion de manera bésica; Maslow (1943), McClelland y Herzberg (1959) creen que se trata
fundamentalmente de las necesidades de una persona citados en (Sevilla Arias, 2015; Lopez Mas,
2005).

Estudiantes de la Universidad Pedagdgica Nacional realizaron una investigacion en la
institucion financiera BAC HONDURAS, agencia Torre BAC, Sobre el impacto de la motivacion
en el desempefio laboral, segun los resultados por Soriano Adriano et al. (2014) concluyeron lo

siguiente:

1) Dentro de los elementos motivacionales que practica la institucion financiera estan las
bonificaciones por metas alcanzadas, dias libres y trimestralmente premian al mejor oficial de

servicio al cliente.

2) La forma en que la motivacion impacta en el desempefio laboral de los empleados de
BAC | Honduras, es de una forma no coercitiva, ya que es realizada por medio de incentivos,

por la persuasion, por el ejemplo y el estimulo.

3) El nivel de desempefio laboral de los empleados del area de servicio al cliente, ya que,
de acuerdo con el coordinador de area, son un equipo muy unido que siempre se involucran en
las actividades desarrolladas por la institucion y buscan los medios para lograr alcanzar las

metas previamente establecidas.



1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

En el presente trabajo de investigacion se pretende presentar informacion que permita
analizar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
de Duzel TOTTO Honduras.

El departamento de Recursos Humanos de la empresa Duzel S.A de C.V realiza
mensualmente entrevistas de pulso, la incidencia de las ultimas entrevistas ha sido por quejas de
los colaboradores debido al ambiente laboral que perciben en sus areas de trabajo y la falta de
comunicacion asertiva con sus jefes inmediatos al momento de delegar funciones, lo que provoca

insatisfaccion laboral.

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

La desmotivacion laboral es una amenaza constante para las empresas ya que provoca
desinterés y falta de compromiso por parte del trabajador, teniendo como consecuencia baja

productividad en el desempefio del trabajo.

Las causas de insatisfaccion que se han identificado a través de las entrevistas de pulso en

los colaboradores de la empresa Duzel TOTTO Honduras son las siguientes:

1) Falta de comunicacion asertiva por parte de los jefes al momento de delegar funciones.

2) Pago de Comisiones.

3) Pago de horas extras.

4) Capacitaciones.

5) Oportunidades de desarrollo.



1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

A continuacion, se procede a formular el problema con la siguiente pregunta:

¢Como es la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Duzel S.A de C.V., TOTTO Honduras?

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

Se plantean las siguientes interrogantes para este proyecto de investigacion:

1) ¢Cuél es el nivel de motivacion de los colaboradores de la empresa Duzel S.A de C.V TOTTO

Honduras?

2) ¢Cual es el desempefio laboral que poseen los colaboradores de la empresa Duzel S. A de C.V
TOTTO Honduras?

3) ¢Como relacionar el nivel de motivacion de los colaboradores con su desempefio laboral?

4) ¢Como estructurar la propuesta de un programa que utilice la motivacion para mejorar el

desempefio de los colaboradores de la empresa Duzel S.A de C.VV TOTTO Honduras?

1.4 OBJETIVOS DE INVESTIGACION

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

El objetivo general de este proyecto de investigacion es: Analizar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Duzel S.A de C.V TOTTO

Honduras al primer semestre del afio 2022.



1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Determinar el nivel de motivacion de los colaboradores de la empresa Duzel S.A de

C.V TOTTO Honduras durante al primer semestre del afio 2022.

2) Medir el nivel de desempefio laboral que poseen los colaboradores de la empresa Duzel S.A
de C.V TOTTO Honduras durante el primer semestre del afio 2022.

3) Relacionar el nivel de motivacién de los colaboradores con su desempefio laboral.

4) Proponer un Programa integral de Bienestar laboral e incentivos a la empresa Duzel S.A de
C.V TOTTO Honduras que le permita aumentar los niveles de motivacion y desempefio de su

personal.

1.5 JUSTIFICACION

La motivacion laboral es uno de los factores mas importante para el logro de los objetivos
organizacionales, ya que influye directamente en el desempefio, la productividad, la satisfaccion,

el compromiso y la retencion de los empleados.

La investigacion es conveniente porque sirve de base para determinar la relacion que tiene
la motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Duzel, ya que en las
ultimas semanas el departamento de Recursos Humanos mediante las entrevistas de pulso que
realizan mensualmente han recibido quejas de los colaboradores debido al ambiente laboral que
perciben en sus areas de trabajo y falta de comunicacion asertiva con sus jefes inmediatos al

momento de delegar funciones, lo que provoca insatisfaccion laboral.

Con los resultados obtenidos se pretende beneficiar a la empresa al proponer un programa
integral de bienestar laboral e incentivos que les permita a los colaboradores de la empresa

DUZEL, TOTTO Honduras aumentar los niveles de motivacion y desempefio laboral.



CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

En esta seccion se presentara la problematica en general, en el andlisis del macroentorno se
expondran estadisticas descriptivas de los Paises de Latinoamérica con mejores indices de
satisfaccion laboral. El analisis de microentorno se centrara en Honduras, donde presenta cuéles
son las empresas que destacan como los mejores lugares para trabajar, segin Great Place to Work®
Institute Centroamérica & Caribe (GPTW CARCA, 2022).

En el andlisis interno se presentan la historia, valores, mision, y vision sobre la marca
TOTTO y laempresa Duzel S.A de C.V

2.1.1 ANALISIS DE MACROENTORNO

En el ambito laboral, los paises con mayor satisfaccion de los empleados son Colombia,
México y Rusia, seguidos en cuarto y quinto lugar por Irlanda y Brasil, mientras que Noruega,
Chile, Nueva Zelanda, Espafiay Venezuela completan el top 10 de naciones con empleados felices.
Al final de la clasificacion se encuentran Japon, Alemania, Sudafrica, Francia y Polonia. Los
escandinavos ocupan los primeros puestos en el Barometro de la Felicidad publicado por la ONU
en 2015 -donde Islandia, Noruega, Finlandia y Suecia ocupan los puestos 2°, 4° 6° y 6°
respectivamente, solo en satisfaccién laboral-, el mapa varia y aparece en los primeros puestos de

los paises desarrollados no clasificados (Grupo P&A, 2016).

Aspectos como la riqueza nacional o el desempleo no son evaluados en este indice. Aunque
Colombia ocupa el puesto 37 en términos de PIB global, encabeza el ranking de satisfaccion
laboral. o los casos de Espafia, Irlanda o Venezuela con altas tasas de desempleo, que no afectan a
la valoracion de los encuestados sobre su satisfaccion en la oficina. Otro dato curioso del informe
es que los becarios colombianos son los que muestran una mayor satisfaccion laboral, a pesar de
que los salarios y las condiciones de estos contratos son inferiores a los de los puestos directivos

u ocupaciones. Una conclusion que, segun Indeed, confirma la alta motivacion de los jovenes y la



menor importancia del dinero frente a otros aspectos como el reconocimiento y el acceso a las
oportunidades laborales (Grupo P&A, 2016).

De hecho, segun el estudio, los principales factores vitales para la satisfaccion en el trabajo
segun los encuestados son, por orden, el equilibrio entre el trabajo y la vida privada, el tipo de
gestion, la cultura de la estructura, la seguridad laboral y las perspectivas de progreso y, por ultimo,
la compensacion monetaria y los diferentes beneficios. En el "indice de Felicidad Laboral 2016:
Ranking of the globe for worker Satisfaction' se incluye una clasificacion de las ciudades con los
trabajadores més satisfechos en Estados Unidos y Europa (Grupo P&A, 2016).

En Norteamérica, La (California), Miami (Florida), San Diego (California), Providence
(Rhode Island) y City (California) ocupan los 5 primeros puestos. no es de extrafiar que el estado
en el que se encuentra la zona geogréafica aporte 3 de los cinco lugares elegidos. En Europa, las
cinco ciudades con mayor satisfaccion laboral estan ocupadas por capitales: Capital irlandesa
(Irlanda), Londres (Reino Unido), Estocolmo (Suecia), Roma (Italia) y capital nacional (Espafia).
(Grupo P&A, 2016).

2.1.2 ANALISIS DEL MICROENTORNO

Debido a que Honduras es uno de los paises de la regién centroamericana con mayor indice
de subempleo y una tasa de desempleo del 6,7%, segun el Departamento de Trabajo es de gran
valor ver cdmo hay empresas que se preocupan por la calidad de vida de sus empleados y por
mejorar sus familias. Honduras se enorgullece de contar con trece de los Mejores Lugares para
Trabajar® de Centroamérica, segin anuncio este miércoles 13 de febrero Great Place to Work®

Centroamérica y el Caribe.

La ceremonia de premiacion y reconocimiento de estas empresas se llevo a cabo en este pais
centroamericano, donde se premié a las organizaciones que quisieron hacer la diferencia,
apostando por el bienestar de sus empleados, su desarrollo profesional y la promocién de lideres,
lo que abre la puerta a la innovacion y el crecimiento econémico. Este afio, el ranking de empresas
hondurefas fue realizado por Nestlé Hondurefia, DHL Express Honduras, Cargill, Grupo Karim's,

Mapfre Seguros, BAC Credomatic, Moldeados Centroamericanos, Empresa Avicola El Cortijo,



Grupo Inversiones La Paz, Land Apparel, Automotive Excel, Autofacil y otras excelentes Dinant
(Nufiez Chacon, 2019).

Son empresas que se destacan por fomentar el liderazgo en todos los miembros de sus
equipos, por desarrollar nuevas y creativas formas de hacer las cosas, por tener canales de
comunicacion abiertos para plantear ideas, sugerencias e inquietudes, y por poner en marcha los
mecanismos para lograr el compromiso y la proactividad dado que Honduras es uno de los paises
de la region centroamericana con mayor indice de subempleo, segun el Departamento de Trabajo
con una tasa de desempleo del 6,7%, es de gran valor ver cbmo hay empresas que se esfuerzan por

mejorar la calidad de vida de sus empleados y sus familias.

Tal es el caso de la empresa netamente hondurefia, Avicola El Cortijo, que se esfuerza por
identificar a los potenciales lideres para brindarles las oportunidades que les permitan impulsar sus
competencias, mediante proyectos retadores y fomentando la confianza en si mismos. "Conocemos
realmente a los colaboradores, sus intereses y suefios en el ambito laboral y personal, incentivamos
la empatia y el respeto, ofrecemos oportunidades de crecimiento y retroalimentacion constante,
reconocemos el esfuerzo y promovemos un excelente clima laboral con sentido de familia. Estas
practicas han sido determinantes para establecer una buena cultura en la empresa", comentd la jefa

de Recursos Humanos, Esperanza Cerrato (Nufiez Chacon, 2019).

Basandose en valores como la integridad, el respeto, la lealtad, el compromiso y la pasién
por la excelencia, se esfuerzan por establecer un liderazgo participativo y transformador que
impacte positivamente en los resultados de la empresa y en el crecimiento de su gente. "Desde que
mi padre puso en marcha El Cortijo, la satisfaccién de nuestros empleados ha sido de gran
importancia para mi familia y siempre hemos creido que el activo méas valioso son los recursos
humanos. La vida me ha ensefiado que, la mayoria de las veces, nuestros empleados son felices
cuando satisfacemos sus necesidades béasicas proporcionandoles las herramientas y los equipos
béasicos para que realicen su trabajo con eficacia”, dijo Joseph Walter Brenes, Director General de
la empresa. Moldeados Centroamericanos (Molcasa), miembro de Molpack y dedicada a la
fabricacion de productos celulésicos moldeados, ha establecido el liderazgo como uno de sus
valores fundamentales (Nufiez Chacon, 2019).



Basandose en esta vision, inspiran y capacitan a sus empleados para alcanzar y superar los
objetivos, y refuerzan el espiritu de equipo y la conexion con las metas de la empresa. Segun Eva
Collart, Responsable de Talento Humano, para que el liderazgo participativo sea sostenible es
necesario que forme parte del sistema de gestion para lo cual existen diversas variables como: B.
los constantes cambios en el mercado que afectan a las decisiones rapidas y oportunas, las
diferencias generacionales de los lideres de la organizacion, asi como los retos de cada equipo de
trabajo (NUfiez Chacén, 2019).

Todo ello suele suponer una barrera invisible que empuja al lider a ser un poco mas
autocratico en la toma de decisiones, por lo que fomenta la participacién de los empleados a través
de programas especificos que facilitan la comunicacién de ideas y opiniones"”, argumentd. Para las
empresas que destacan en el ranking, es crucial que sus empleados hagan suyo el ADN de la
empresa, que se sientan seguros de decir lo que piensan, de aportar ideas y creatividad, y que se
sientan seguros de tomar las decisiones adecuadas se reunan con ellos necesarias (Nufiez Chacon,
2019).

Este es exactamente el tipo de cultura que Nestlé esta tratando de crear, clasificada en el
Great Place to Work® Centroamérica y Caribe construye relaciones fuertes y positivas no sélo con
sus empleados sino también con las comunidades en las que opera. Anna Elisa Castillo, Jefa de
Recursos Humanos de Nestlé Centroamérica, explico que se esfuerzan por crear valor a través de
programas e iniciativas centradas en tres areas especificas: las personas, las comunidades y el
planeta. Con este enfoque, promueven un liderazgo inclusivo y respetuoso con los valores.
permeando todos los niveles de la organizacion que ha producido cada vez mas lideres y empleados
integros, auténticos y honestos. Durante mas de 150 afios, hemos construido este propdésito
basandonos en el respeto como elemento central de nuestro sistema de valores y en una cercania

duradera con nuestros empleados (Nufiez Chacon, 2019).

El Instituto Great Place to Work® ha proporcionado un feedback de la méaxima calidad y
relevancia. "Esto permite ver lo que la gente valora y lo que debe mejorar para seguir desarrollando
una organizacion de alto rendimiento donde cada miembro del equipo se sienta respetado, valorado
y motivado a dar lo mejor de si mismo cada dia", dijo Juan Gabriel Reyes, Director General de

Nestlé Centroamérica.



Dinant también promueve un liderazgo acorde con su ADN, basado en las competencias, la
correcta gestion de las personas, el desarrollo de los talentos y la blsqueda de un clima
organizacional arménico y desafiante. Sus politicas introducen las competencias internas, con la
vision de que el talento humano es el caldo de cultivo para el crecimiento de los lideres de Dinant
y que su participacién en los equipos de trabajo resulta no s6lo en momentos de productividad,
sino también de recreacidn, convivencia, familia y surgen los reconocimientos. Fortalecemos las
relaciones de calidad, orgullo y camaraderia, con talento humano que marca la diferencia (Nufiez
Chacdn, 2019).

Estamos creando un ambiente basado en la confianza y un liderazgo que cree que invertir en
el desarrollo de la gente fomenta el dinamismo organizacional, la comunicacidn, la coherencia y
la transparencia”, dijo Miguel Mauricio Facusse, Presidente Ejecutivo de Dinant. Por ultimo,
Cargill, que ocupo el tercer puesto de la clasificacion, se distinguié por fomentar la participacion
del liderazgo, la innovacién y el alto rendimiento para crear una cultura inclusiva en la que todas
las personas se sientan valoradas, den lo mejor de si mismas y la promocion profesional contribuya,

por tanto, a la obtencién de resultados (Nufiez Chacén, 2019).

2.1.3 ANALISIS INTERNO

Totto nace en Colombia de la mano de Yonatan Bursztyn, el quinto hijo de un matrimonio
compuesto por una mujer rumana y hombre de Polonia que encontraron en Colombia el amor y un
futuro para su recién creada familia. Criado en Bogotda, Yonatan termina sus estudios académicos
y se especializa en Artes graficas en EE. UU. Vuelve a Colombia con una idea en mente: «ser
creador y desarrollar algo propio». Después de trabajar en las empresas de dos de sus hermanos y
colaborar con los otros dos, decide comprar una pequefia empresa de productos de cuero con el fin

de reflotarla. La rebautiza con el nombre de Nalsani (Vivaelcole, 2019).

Fue en una feria de Italia donde empezé a desarrollarse la idea de lo que es
actualmente Totto. Yonatan Burzstyn se fijo en unos maletines en lonay, cayo en la cuenta de que,
en Colombia, era costumbre llevar los libros y cuadernos en la mano. Por lo que inmediatamente
pensd:» Aqui hay negocio». Se lleva a Colombia un catalogo de los maletines y comienza la

fabricacion de estos siempre utilizando las mejores materias primas. La primera vez que presento
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sus modelos fue en un pequefio stand que su hermano le cedid en la Feria Internacional de Bogota
en 1988. Debido al éxito de sus disefios unido a la calidad de sus productos, Totto se convierte en
una de las marcas de referencia en el sector, lo que le permite abrir sus propias tiendas en Bogota,
corre el afio 1990 (Vivaelcole, 2019).

2.1.3.1 ORIGEN DE LA MARCA

Una vez puesta en marcha la coleccion de mochilas y maletines para su comercializacion,
llega la hora de buscar un nombre. Yonatan Bursztyn buscaba un nombre fécil de recordar, de
pronunciacion sencilla y pegadizo. Fue ahi donde aparecié el hit del momento. El propio Yonatan
ha declarado en mas de una ocasion que el nombre de su empresa se debe a la banda de musica
estadounidense del mismo nombre (con una sola T, Toto) que, en esos momentos, triunfaba en el

mundo con su cancion Africa (Vivaelcole, 2019).
2.1.32TOTTO HOY

En la actualidad, Totto es una marca consolidada en los articulos de material escolar y los
complementos de moda. Sigue aunando los disefios mas vanguardistas con las mejores calidades,
como demuestran los 2 afios de garantia sobre defectos de fabricacion que ofrecen en sus
productos. Hoy en dia, Totto cuenta con cerca de 600 tiendas a nivel global y presencia en 46

paises a traves de establecimientos propios y su red de distribuidores (Vivaelcole, 2019).
2.1.3.3 TOTTO EN HONDURAS

El 15 de agosto del 2005, se constituyo la empresa Duzel S.A de C.V. Distribuidor exclusivo
a nivel nacional, en los principales malles de Honduras. Sus primeros inicios fueron en el barrio
Medina Concepcion en la ciudad de San Pedro Sula. Duzel una empresa liderada por una mujer
emprendedora y visionaria, como lo es la gerente general dofia Martha Dubon gue, junto con sus

hijos, sacaron adelante una gran empresa.

El 01 de abril del afio 2019, se trasladaron al Bo. Paz Barahona entre 12 y 13 calle 8 avenida,

siendo este el edificio actual donde operan las oficinas de Duzel.
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El 10 de diciembre del afio 2005 fue la gran apertura de la primera tienda, esta se abrio en el

mall Multiplaza de San Pedro Sula.

El 18 de diciembre del afio 2008 fue la gran apertura de la segunda tienda en mall Multiplaza
de la ciudad de Tegucigalpa.

Hoy en dia Duzel cuenta con 8 tiendas TOTTO a nivel nacional, 3 en Tegucigalpa (City
Mall, Cascadas Mall, y Mall Multiplaza), 4 en San Pedro Sula (City Mall, Mega Mall, Outlet, y
Mall Multiplaza) y 1 en la Ceiba (Mall Megaplaza).

Duzel S.A de C.V representante exclusivo en Honduras de la reconocida marca mundial

TOTTO. Cuenta con una amplia variedad de articulos segmentados de la siguiente manera:

1) Maletines: Mochilas para empleados, ejecutivos, estudiantes escolares, maletas y maletas de

viaje.

2) Accesorios: Billeteras, Bolsos, gorras, lentes, almohadas de viaje, llaveros, relojes, botellas

para agua, sombrillas, loncheras.

3) Ropa Casual: Camisas, camisetas, polos, tops, chaquetas, guantes, pantalones, jeans.

El principal objetivo de TOTTO es llevar a todas las personas modas Unicas, y colores
vibrantes que destaquen un estilo aventurero y Unico, que sea este estilo que combine con la

personalidad de sus clientes.

2.1.3.4 MISION

Ser la organizacion lider en el desarrollo, produccién y comercializacion de productos de
excelente calidad, dentro de un mercado global, fortaleciendo nuestra marca Totto y promoviendo
el desarrollo integral de nuestro personal, clientes, proveedores, colaboradores y accionistas,

logrando crecimiento, rentabilidad y solidez, con responsabilidad social (Totto, 2022).
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2.1.3.5 VISION

Ser la marca global mas deseada por los viajeros urbanos (Totto, 2022).

2.1.3.6 VALORES

Nuestros desarrollos y disefios estdn pensados para adaptarse y satisfacer las necesidades del
viajero urbano de forma original, comoda y versatil, garantizando estandares de excelente calidad.
En Totto trabajamos con amor y compromiso con el pais, tomando como valores fundamentales
Totto (2022):

1) Innovacion: aplicamos la recursividad al cumplimiento de nuestros objetivos, buscando nuevas

y mejores formas de hacer las cosas.
2) Lealtad: estamos comprometidos con nuestros clientes, colaboradores, inversionistas y el pais.

3) Honestidad: somos integros, coherentes y justos entre lo que pensamos, hacemos, decimos y

sentimos, enmarcados en las leyes de nuestra sociedad.

4) Responsabilidad: cumplimos nuestras obligaciones con excelencia desde el principio y

hacemos uso correcto de los recursos.
5) Humildad: somos respetuosos, amables, cordiales y colaboradores.

6) Constancia: somos firmes, perseverantes y recursivos en nuestras acciones.

2.2 TEORIAS DE SUSTENTO

En la década de los 50’s se formularon tres teorias especificas que tratan acerca dela
motivacion. Estas teorias son: la “Jerarquia de las Necesidades”, la Teoria “X” y “Y” y la de

“Higiene-Motivacion™.
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2.2.1 TEORIA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW

Esta teoria fue creada por A. H. Maslow y es la mas conocida de la motivacion.

En 1943, Maslow propone su “Teoria de la Motivacion Humana” la cual tiene sus raices en

las ciencias sociales y fue ampliamente utilizada en el campo de la psicologia clinica; a su vez, se

ha convertido en una de las principales teorias en el campo de la motivacion, la gestion empresarial

y el desarrollo y comportamiento organizacional (Reid 2008) citado en (Pozo et al., 2016).

Dice que en todos los seres humanos existe una jerarquia de cinco necesidades que son

Robbins et al. (2018):

1)

2)

3)

4)

5)

Necesidades Fisioldgicas. Estas implican la sobrevivencia béasica y comprenden la
alimentacion, sed, aire, suefio, sexo y otras necesidades corporales como la necesidad de una

temperatura agradable para poderse sentir bien.

Necesidades de Seguridad. Incluyen la seguridad econdémica y contra el dafio fisico y

emocional. Permiten al individuo sentirse a salvo en su entorno.

Necesidades de Amor. Estas son el sentido de pertenencia y de involucrarse socialmente en el

trabajo. Abarcan lo que son el afecto, la aceptacion y la amistad.

Necesidades de Estima. También se les llama de estatus e incluyen factores internos de
estimacion como el respeto a uno mismo, la independencia y el logro. Pero también incluye

factores externos de estima como son el estatus,el reconocimiento y la atencion.

Necesidades de Autorrealizacion. Representan el impulso que tiene una persona de poder ser
todo lo que se puede ser, y comprende el crecimiento, la realizacion del propio potencial y la
autorrealizacion. Es emplear todas las habilidades propias para ampliar la maximo tu talento.

Todo esto se refleja en el impulso hacia la competencia.
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De estas cinco necesidades las dos primeras, que son las fisiologicas y las de seguridad, se
clasifican como necesidades de orden menor o de orden inferior, también se les conoce como
primarias ya que son necesidades fisicas basicas con las que nacemos yson esenciales para
poder sobrevivir .Se satisfacen en el interior del sujeto y son universales, aunque su intensidad y

gusto varian de una persona a otra (Centurion Astigueta, 2016).

Las tres restantes, que son las de amor, estima y autorrealizacion, se consideran necesidades
de orden mayor o de nivel superior, también se les Ilama secundarias y se satisfacen en el exterior.
Estas son mas vagas ya que no dependen tanto de las necesidades fisicas del cuerpo sino de la
mente y el espiritu. Las adquirimos a través de nuestras experiencias y se desarrollan en nuestro
crecimiento y madurez, formando nuestro caracter personalidad, forma de pensar y de ser. Por lo
general este tipo de necesidades son las que afectan los esfuerzos motivacionales de los
administradores, ya que la mayoria de las acciones que éstos realizan afectan las necesidades

secundarias (Centurion Astigueta, 2016).

La Teoria de la Jerarquia de las Necesidades establece que a medida que se van satisfaciendo
estas necesidades, la siguiente se torna dominante. También dice que si bien una o ninguna de las
necesidades queda satisfecha por completo entonces una necesidad satisfecha en lo fundamental

ya no motiva (Hampton, 1989) citado por (Centurion Astigueta, 2016).
2.2.2 TEORIA DE MOTIVACION- HIGIENE.

Estéa teoria fue conocida en 1959, mediante una publicacion en el “Motivation at Work™, esta
publicacién contenia el informe de las investigaciones de Frederick Herzberg y la de sus seguidores
sobre la sanidad mental en el sector industrial. Esta teoria (Herzberg, 1959) propone dos tipos: a)
Factores Motivadores En este primer grupo los factores estan ligados a las vivencias provechosas
que experimentaban los empleados durante la ejecucion de sus labores. Se incluyen aspectos como
realizacion personal que se genera cumpliendo el puesto de trabajo, el reconocimiento, lo
interesante y trascendente de la tarea, mayor responsabilidad y las oportunidades de ascenso y de
crecimiento personal que se obtienen en el trabajo, entre otros como lo citan (Arancel Barrera &

Guardamino Navarro, 2019).
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Segun Herzberg su presencia estimula un mejor desempefio. b) Factores de Higiene estan
asociados con los sentimientos perjudiciales o de insatisfaccion que los empleados manifiestan
sentir en sus puestos de trabajo y que se relacionan en su ambiente de trabajo. Estos factores
incluyen aspectos tales como la supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones de
trabajo, las remuneraciones, las prestaciones, la seguridad en el trabajo, entre otros. De acuerdo
con Herzberg, cuando estos factores no estan presentes, afectan la satisfaccion de los trabajadores.
Sin embargo, se precisa que cuando estan presentes no son una fuerte motivacion, sino que solo
contribuyen a disminuir o a eliminar la insatisfaccion. Estos datos facultaron a Herzberg proponer
uno de los principios mas relevantes sobre la motivacion laboral. La satisfaccion y la insatisfaccion
son concepciones muy diferentes que no dependen entre si, citado por (Arancel Barrera &

Guardamino Navarro, 2019).

Entre los factores intrinsecos del trabajo que parecen relacionarse con la satisfaccion estan:
el logro, reconocimiento, indole del trabajo, responsabilidad, progreso y crecimiento. Herzberg se
dio cuenta de que cuando los trabajadores estaban contentos con su trabajo se atribuia a esos
factores. En cambio, cuando los empleados estaban insatisfechos con su trabajo por lo general
culpaban su insatisfaccion a factores extrinsecos, como la politica y administracion de la empresa,

la supervision, las relaciones interpersonales y lascondiciones de trabajo (Robbins et al., 2018).

Herzberg también afirma que lo contrario de la satisfaccion no es la insatisfaccion ya que
la eliminacion de las caracteristicas desagradables en un puesto no lo hacen necesariamente
placentero. Por lo cual propone la existencia de un continuo dual, diciendo que lo opuesto a la
“satisfaccion” es la “no satisfaccion” y lo opuesto a la “insatisfaccion”es la “no insatisfaccion”.
Herzberg afirma que el ser humano tiene dos grupos de necesidades, la primera es su necesidad
animal de evitar el dolor y la otra que es la humana se encarga del crecimiento psicoldgico (Arancel
Barrera & Guardamino Navarro, 2019).
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2.2.3 TEORIA DE TRES NECESIDADES

Esta teoria fue creada por McClelland (1961) quien dice que en el ser humano
existen tres necesidades que son la de logro, poder y afiliacion. A continuacién, se describen

cada una de ellas:

1) Necesidad de Logro. Es el impulso de sobresalir y luchar por tener éxito. Por lo general los
que luchan por el logro son las personas que sienten un impulso irresistible por el éxito, tienen
un deseo por esforzarse al maximo para poder sermas eficientes o para realizar sus tareas
mejor. Este tipo de personas se distinguen de los demas por su deseo de hacer las cosas bien
y por dar su mejor rendimiento cuando sienten que la probabilidad de tener éxito es del 50 %
(Robbins et al., 2018).

2) Necesidad de Poder. Es la que se encarga de hacer que las personas adopten una conducta de
liderazgo que no habian tomado antes, en otras palabras, es el deseo por ejercer influencia y de
controlar a los demas. A este tipo de personas les gusta ser “jefes” y prefieren puestos en los que
se encuentren con situaciones de competenciay que estén orientados al estatus. Tienden a
preocuparse mas por influenciar a los otros y por su prestigio que por dar un rendimiento adecuado
(Hampton et al., 1989).

3) Necesidad de Afiliacion. Es el deseo de establecer amistades interpersonales y estrechas con otros,
asi como ser aceptado y estimado por la gente. Cuando personas la sienten en alto grado pelean
por conseguir la amistad. Prefieren situaciones en las cuales tengan que cooperar que donde
tengan que competir y desean las relaciones en donde exista mucha comprension mutua
(Hampton et al., 1989).

Estas tres necesidades se miden por medio de un “test proyectivo” en el cual se les ensefian
brevemente imagenes y luego las personas reaccionan y escriben una breve historia basandose en
cada una de las imagenes. Un ejemplo utilizado por Robbins (2018) dice que se puede mostrar una
imagen donde aparece un hombre que esta sentado en un escritorio con una actitud pensativa,
observando una fotografia de alguna mujer y con dos nifios, la fotografia esta colocada en el angulo

del escritorio.
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Entonces se le pide al individuo que escriba una historia en donde describa lo que para él
esta sucediendo, lo que precedid a esta situacion, lo que piensa que va a suceder en el futuro y asi
sucesivamente. Las historias escritas se convierten en “tests proyectivos” que se encargan de medir
los motivos inconscientes. Una vez calificad cada historia, se obtiene la puntuacion de la persona

en las tres necesidades.

2.3 CONCEPTUALIZACION

2.3.1 DEFINICION MOTIVACION

La palabra motivacion deriva del latin motivus, que significa “causa del movimiento”. El
concepto lo conforman las palabras motivo y accion, lo que significa que un empleado debe tener
un motivo que lo lleve a la accion para estar motivado y comprometido con la empresa. En cuanto
a la definicion de motivacién, hay numerosas formas de entender este término segln cada autor.
Cafedo Andalia (2007) entiende la motivacion como “el conjunto de factores que dirigen nuestro
comportamiento hacia la obtencion de un objetivo, el impulso de colmar las necesidades y, en

consecuencia, reducir la insatisfaccion”

Lince et al. (2012) afirma que es un proceso interno y propio de cada persona, refleja la
interaccion que se establece entre el individuo y el mundo ya que también sirve para regular la
actividad del sujeto que consiste en la ejecucion de conductas hacia un propdésito u objetivo y meta
que él considera necesario y deseable. La motivacién es una mediacion, un punto o lugar
intermedio entre la personalidad del individuo y la forma de la realizacion de sus actividades, es
por ello por lo que requiere también esclarecer el de su eficiencia lo que dirige hacia el logro de

dichas actividades de manera que tenga éxitos en su empefio.

La motivacion segun establece Pefia Estrada (2015) se puede clasificar en permanente,
estructural y autonoma. La motivacion permanente se caracteriza por el prolongado periodo de
duracion. En este tipo de motivacion influye significativamente la personalidad de los sujetos, y
se dara en personas con caracter optimista, idealista, etc. En el caso contrario nos encontrariamos
con la motivacién coyuntural. La motivacion estructural es la motivacion propiamente dicha, la

que forma parte de las situaciones. No tiene que ver con la personalidad del individuo, al contrario
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que con la motivacion permanente, lo que da lugar a esta motivacion es la situacion concreta del
individuo. Algunas situaciones que son favorables a este tipo de motivacion son la permanencia
en el poder, el éxito y las relaciones personales. En este caso la situacion inversa seria la
motivacion por impulsos. La motivacion autonoma, se caracteriza porque en torno a ella gira el
concepto de libertad. No significa que la persona sea autbnoma o independente, ya que la

caracteristica gira en torno a la motivacion no al sujeto.

A continuacion, vamos a especificar en qué consiste la motivacion en su vertiente laboral,
Analizando distintos conceptos para completar la definicion. Segin Robbins, S y Coulter, M
(2005: 392) la motivacién laboral se define como “los procesos responsables del deseo de un
individuo de realizar un gran esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales, condicionado
por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”. Gallardo et al. (2007)
concreta este concepto como “aquella energia interna que activa la conducta e impulsa a las
personas a trabajar con el fin de alcanzar la meta o resultado pretendido (nadie trabaja por trabajar),
e implica un compromiso con su trabajo, con la organizacién en la que lo desarrolla y con los

objetivos de la misma” citados en (Pereira, 2009).

Johnston (2009) indica que la mayoria de los psicdlogos industriales y organizacionales
visualizan la motivacion como “una etiqueta general que se refiere a la decision de un individuo
para: iniciar una accion, una cierta tarea; dedicar una cierta cantidad de esfuerzos a esta tarea y

persistir en dedicarle esfuerzos durante un cierto periodo”

2.3.2 TIPOS DE MOTIVACION

Gonzélez Reyna (2018) considera que “entre muchos tipos de motivacion sobresalen dos
lineas generales que en su mayor o menor medida todos conocemos por la experiencia” segun este
autor, estos tipos son “la motivacion no coercitiva y la motivacidn coercitiva’ la primera se “realiza
por medio de incentivos, por la persuasion, por el ejemplo y el estimulo” y la coercitiva se “se

realiza por medio de amenazas, por la presion, por el castigo y las reprensiones.”

Sin embargo, existen otros autores como Morris et al. (2005) que distinguen otros tipos de

motivacion como ser la intrinseca y extrinseca, la motivacion intrinseca se refiere a “la motivacion
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proporcionada por la actividad en si misma” y la motivacion extrinseca se refiere a “la motivacion
que se deriva de las consecuencias de la actividad”.; a la vez consideran que “el hecho de que una

conducta sea intrinseca o0 extrinseca motivada tiene consecuencias importantes”

2.3.3 DEFINICION DESEMPENO

Robbins et al. (2018) definen que es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido
una organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales.
En general a nivel organizacional la medicién del desempefio laboral brinda una evaluacién acerca
del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual. Robbins & Pineda Ayala (2013)
explican que en las organizaciones, solo evaltan la forma en que los empleados realizan sus
actividades y estas incluyen una descripcion del puestos de trabajo, sin embargo, las compafiias
actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de méas informacion hoy en dia

se reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el desempefio laboral.

Para Chiavenato (2016) el comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos
fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos” consideran que el
desempenio laboral es “el valor que se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios
conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo; estas conductas, de un mismo
o varios individuos en diferentes momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia
organizacional” también reflexiona que “es el nivel de logros laborales que consigue un individuo

Unicamente después de realizar cierto grado de esfuerzo.

Chiavenato (2016) menciona que el desempefio laboral es la eficacia que demuestra el
colaborador al realizar su trabajo, la cual esta resulta necesaria en las empresas, por ende, esta se
convierte en una ventaja competitiva para las empresas en la actualidad. Lince et al. (2012) afirma
que el desempefio laboral son acciones y conductas sobresalientes de un colaborador que impulsan

el crecimiento de las empresas a través del logro de las metas trazadas por las organizaciones.

20



2.4 INSTRUMENTOS

Para esta investigacion el instrumento que se utilizara es una combinacion de 2 instrumentos
que fueron tomados de investigaciones realizadas en el 2012 por Murillo, N. y en el 2015 de
Mazariegos M. utilizando una escala de Likert de 1 al 5, donde 1 no estoy satisfecho y 5 totalmente

satisfecho.

Una vez realizado el instrumento de investigacion se procedié a valorar su validacion con el

juicio de tres expertos que fueron:

1) Asesor Temaético.

2) Asesor Metodologico

3) Gerente Comercial de la empresa Duzel TOTO Honduras.

Se realizaron cambios debido a las sugerencias de los tres expertos que fueron:

En las dimensiones de Incentivos (P1), Salario y/o Beneficios (P2), Capacitaciones (P2 y
P3) y Ambiente laboral (P1y P4), reemplazar preguntas con mejor redaccion para evitar los sesgos
y puntualizar en lo que se pretende investigar para que los colaboradores tengan claridad al

momento de contestar.

Se realiz6 una prueba piloto con 7 colaboradores del &rea administrativa, la cual se consider6
exitosa porque su aplicacion fue de facil comprensién y no hubo preguntas en cuanto a la redaccion

del instrumento.

2.5 MARCO LEGAL

Actualmente no existe un marco legal que regule la relacion de la motivacion en el
desempefio laboral, sin embargo, las relaciones laborales son reguladas mediante el Cddigo de

Trabajo de Honduras.
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

En este capitulo se plantea el enfoque, alcance, disefio, método e instrumento aplicado para

la recoleccion de la informacion relevante de la investigacion.

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

Tabla 1. Congruencia Metodoldgica

TOTO HONDURAS

empresa Duzel S.A de C.VV, TOTTO Honduras?

desempefio laboral?

4) ¢Cbmo estructurar la
propuesta de un programa que
utilice la motivacion para
mejorar el desempefio de los
colaboradores de la empresa
Duzel SAde C.VTOTTO
Honduras?

Duzel S.A de C.V., TOTTO Honduras al primer semestre del afio 2022.

colaboradores con su
desempefio laboral.

4) Proponer un Programa
integral de Bienestar laboral e
incentivos a la empresa Duzel
S.Ade C.V TOTTO Honduras
que le permita aumentar los
niveles de motivacion y
desempefio de su personal.

o Objetivos _
Titulo |Problema | Pregunta de Investigacion : Variables
General Especificos
a
2 . .
— ) . = 1) Determinar nivel de
Q 1) ¢Cual es el nivel de o )D Iy’
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Fuente: Elaboracion Propia
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3.1.1 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 2. Operacionalizacion de las variables

Variables Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensién

Indicador

Items

Respuesta

Escala

Técnica

Incentivos

Comisiones por
venta

¢ Qué tan satisfecho
lesta con el
porcentaje de
comisién que recibe
por las ventas que
realiza?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta

AsCcensos internos

¢ Qué tan satisfecho
se siente con las
oportunidades de
desarrollo y ascenso
laboral dentro de la
empresa?

Escala Likert
dela5b

ordinal

Encuesta

Robbins (2013) define que es un
proceso para determinar qué tan
exitosa ha sido una organizacion
(o un individuo o un proceso) en
el logro de sus actividades y
objetivos laborales.

Motivacion
Laboral

El grado de motivacion que
sienten los empleados de Duzel

Salarios y/o
Beneficios

Percepcion que
tienen los
empleados sobre el
salario y beneficios
que obtienen

¢, Como considera
que el salario que
percibe le permite
lograr sus metas
personales,
familiares y
profesionales?

Escala Likert
dela5b

ordinal

Encuesta

¢ Qué tan satisfecho
lesta con el pago de
\viaticos que se le
realiza?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta

¢En qué manera
considera que el
salario que percibe
responde al trabajo
realizado?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta

¢ Qué tan satisfecho
se siente con la
puntualidad en que
su pago es
acreditado?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta

¢ Qué tan satisfecho
se siente con la
compensacion de
horas extras?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta
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Continuacioén de tabla 2

Variables

Definicién Conceptual

Definicién Operacional

Dimension

Indicador

Items

Respuesta

Escala

Técnica

Capacitaciones

Desarrollo
profesional

¢ Qué tan satisfecho
se siente con las
capacitaciones que
ha recibido en el
Gltimo arfio sobre los
nuevos procesos de
la empresa?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta

Calidad de la
capacitacion

¢ Qué tan satisfecho
lesta con las
oportunidades que
recibe en su trabajo
para desarrollar su
carrera profesional?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta

¢ Como considera
que la capacitacion
que le brinda la
empresa le ha
servido para
desempefiarse de la
mejor manera?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta

Ambiente Laboral

Horario

¢ Qué tan satisfecho
lesta con su horario
de trabajo?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta

Sentido de
Pertenencia

¢ Qué tan satisfecho
se siente con la
cultura
organizacional que
se vive en la
empresa?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta

¢ Qué tan dispuesto
lesta en continuar
trabajando en la
empresa
actualmente?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta

Administracion
Gerencial

¢ Qué tan satisfecho
se siente con la
administracion de la
empresa?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta

¢ Considera que la
empresa es un buen

lugar para trabajar?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta
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Continuacién de tabla 2

Variables

Definicién Conceptual

Definicién Operacional

Dimension

Indicador

Items

Respuesta

Escala

Técnica

Relaciones
Interpersonales

Compafierismo

¢ Qué tan satisfecho
lesta con el apoyo
que recibe de sus
compafieros de
departamento para
el cumplimiento de
sus funciones?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta

Relaciones
Horizontales

¢ Qué tan satisfecho
lesta con la relacion
que existe entre
usted y sus
compafieros de
trabajo de todos los
departamentos la
empresa?

Escala Likert
dela5b

ordinal

Encuesta

Relaciones
\Verticales

¢ Qué tan satisfecho
lesta con la relacion
que existe entre
usted y su jefe
inmediato?

Escala Likert
dela5b

ordinal

Encuesta

Comunicacién
Interna

¢ Qué tan satisfecho
lesta con los canales
de comunicacién
interna
implementados en |
empresa?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta

Desempefio
Laboral

La evaluacion del desempefio, tal
como indica Alles (2000) se
define herramienta de gestién de
los Recursos Humanos, para
gerenciar, dirigir y supervisar a
los empleado.

El nivel de desempefio que
tienen los empleados de Duzel

Satisfaccion

Percepcion que
tienen los
empleados sobre su
desempefio

¢ Qué tan satisfecho
lesta con la
informacion que
recibe sobre como
desempefiar las
funciones de su
uesto de trabajo?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta

¢ Qué tan satisfecho
se siente con sus
aportes y
contribuciones para
lograr los resultados

en su departamento?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta
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Continuacioén de tabla 2

Variables

Definicién Conceptual

Definicién Operacional

Dimension

Indicador

Items

Respuesta

Escala

Técnica

¢ Qué tan satisfecho
se siente con las
lasignaciones y
proyectos nuevos
que le ofrecen
desarrollar?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta

Condiciones
Laborales

Recursos

¢ De qué manera
considera adecuados
los recursos
(materiales,
lequipos, etc) que le
han asignado para
desarrollar su
trabajo?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta

¢ Como evalua las
condiciones de
lespacio, ruido,
temperatura, e
iluminacion para el
desarrollo de su
trabajo con
normalidad?

Escala Likert
dela5b

ordinal

Encuesta

¢ Como evalua las
condiciones
higiénicas de los
bafios, pasillos, y
demas instalaciones

de la empresa?

Escala Likert
delab

ordinal

Encuesta
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3.1.2 HIPOTESIS

Segun Hernandez Sampieri et al. (2014) una hipotesis “es una explicacion del fenémeno
investigado que se formulan como proposiciones”. En tal caso una hipotesis es algo que se supone
en el inicio de la investigacion, aun sin tener informacion confiable para tales aseveraciones y para
lo cual debe otorgarse cierto grado de posibilidad de extraer un resultado satisfactorio, un efecto o

una consecuencia.

De acuerdo con lo acotado por Hernandez Sampieri et al. (2014) existen varios tipos de

hip6tesis, en el caso de la presente investigacion se utilizan las siguientes:

1) Hipdtesis de investigacion (Hi): Proposiciones tentativas sobre la posible relacion entre dos o

mas variables.

2) Hipdtesis nula (Ho): Proposiciones que niegan o refutan la relacion entre las variables.

3) Hipotesis alterna (Ha): Son posibilidades diferentes o “Alternas” ante las hipotesis de

investigacion y nula.

En esta investigacion se plantearon las siguientes hipotesis:

Hi: Existe una alta correlacion positiva entre la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Duzel S.A de C.V TOTTO Honduras.

Ho: No existe una alta correlacion positiva entre la motivacion y el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa Duzel S.A de C.V TOTTO Honduras.

3.2 ENFOQUE Y METODOS

La investigacion de tipo cuantitativo usa la recoleccion de datos para probar hipotesis, con
base en la medicién numérica y el andlisis estadistico para establecer patrones de comportamiento

y probar teorias.
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Esta investigacion es cuantitativa de tipo correlacional dado que aspira relacionar la
motivacion con el desempefio de los colaboradores de la empresa Duzel TOTTO Honduras sin
manipulacion de las variables implicadas. De igual modo, corresponde a un disefio de tipo
transaccional o transversal dado que se enfoca en medir la relacion entre dichas variables en

espacio de tiempo determinado (Hernandez Sampieri et al., 2014).

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

3.3.1 POBLACION

Es el “conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones”
(Hernandez Sampieri et al., 2014, p. 174) es también conocida como el universo y son todos los

casos con los que coinciden nuestra unidad de analisis.

La poblacion seleccionada para realizar esta investigacion son los 30 colaboradores de la
empresa Duzel S.A de C.V

3.3.2 MUESTRA

Es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que
definirse o delimitarse de antemano con precision, éste deberd ser representativo de dicha
poblacion (Herndndez Sampieri et al., 2014).

Para esta investigacion se estudié el 100% de los colaboradores de la empresa Duzel S.A de

C.V. Por lo que la muestra fue de tamafio censal.

3.3.3 UNIDAD DE ANALISIS

La empresa Duzel TOTTO Honduras tiene una planilla de 30 colaboradores y estan

representados por areas o departamentos que son:

1) Contabilidad: 3 colaboradores.
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2) Recursos Humanos: 1 Colaborador.

3) Comercial: 3 Colaboradores.

4) Servicio al Cliente: 21 colaboradores.

5) Bodega: 2 Colaboradores.

3.3.4 UNIDAD DE RESPUESTA

La unidad de respuesta a utilizar en esta investigacion para las variables de estudio
(Motivacion y Desempefio) donde las unidades de respuesta para cada dimension definida son
escala de tipo Likert, de 1 a 5 al final se promediaron los resultados de cada dimensién para estimar

el valor de cada variable.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS APLICADOS

3.4.1 INSTRUMENTOS

El instrumento de investigacion se estructuro con 25 items dividido en dimensiones para

medir las variables de estudio (Motivacion y desempefio) que fueron:

1) Motivacion Laboral: Incentivos (2 items), Salario y/o Beneficios (5 items), Capacitacion(3
items), Ambiente Laboral(5 items) y Relaciones Interpersonales(4 items).

2) Desemperio Laboral: Satisfaccion (3 items), y Condiciones Laborales(3 items).

Su aplicacién fue en linea por medio Google Forms en el lapso de tiempo de una semana
para el 100% de la poblacion de la empresa Duzel TOTTO Honduras ya que todos los

colaboradores lo respondieron.

Para mas informacion ver el Anexo 1.
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3.4.1.1 CONFIABILIDAD Y VALIDEZ

La validez del instrumento se triangulo mediante el juicio de tres expertos que fueron el
asesor metodoldgico, asesor tematico y la gerencia comercial de la empresa Duzel, TOTTO
Honduras.

3.4.1.2 ANALISIS DE FIABILIDAD

Tabla 3. Cronbach’s Alpha
Cronbach’s Alpha

Alpha
0.9141

La tabla N.3, detalla el coeficiente de fiabilidad de los elementos analizados de la encuesta,
con un Alfa de Cronbach de 0.9141, Es muy alto, se acerca bastante a 1, por lo tanto, el instrumento
es confiable.

3.4.2 PROCEDIMIENTOS

1) A partir de la operacionalizacién de variables se disefi el instrumento de recoleccion de datos,
que fue aplicado al 100% de los colaboradores de la empresa Duzel, TOTTO Honduras por

medio de un formulario en linea (google formulario).

2) Los resultados se analizaron en Excel usando estadistica descriptiva y tablas dindmica.

3) Se calcularon los promedios de cada dimension y los promedios de cada variable, para
analizarlos a través del software de estadistica descriptiva Mini Tab que evalud el analisis
correlacion (R de Pearson), (Rho Spearman), las pruebas de normalidad, y las pruebas de
confiabilidad (Alfa de Cronbach.)
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3.5 FUENTES DE INFORMACION

3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

La recopilacion de la informacion primaria en esta investigacion se determind por la encuesta
aplicada a los colaboradores de la empresa Duzel, TOTTO Honduras sobre la relacion de la

motivacion y el desempefio laboral.

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

1) Libros Fisicos: Metodologia de la informacion de Sampieri.

2) Datos secundarios externos publicados: Bases de datos de plataformas electrénicas, tesis de
universidades latinoamericanas, a traves de los filtros de Google académico con un rango de
busqueda 2012-2022.

3) Base de datos digitalizados: Base de datos recolectados de informes, articulos, libros

electrdnicos y articulos en la plataforma de la biblioteca virtual de CRAI UNITEC.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00% 30.00%

25.00% 10.00% Masculino
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%
0.00% 6.67% 3.33%

18 a 28 afios 29 a 35 afios 36 a 50 afios 51 afios en
adelante

Femenino

13.33%

16.67% 20.00%

Figura 1. Sexo y Edad

El 46.67% de la poblacion que particip6 en la encuesta de investigacion fue conformada por
edades entre 18 a 28 afios, representada en un 30% por varones y un 16.67% por mujeres. Los
colaboradores en edades de 29 a 35 afios fueron representados en un 20% por mujeres y un 10%
varones. Los colaboradores en edades 36 a 50 afios fueron representados en un 13.33% por varones
y un 6.67% por mujeres. El 3.33% fue representado por varones en edades de 51 afios en adelante.
Los colaboradores masculinos fueron los mas representativos que conforman el 56.66% de la

poblacién. Y el 43.34% por mujeres.
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4.1 FACTORES DE MOTIVACION LABORAL

4.2.1 INCENTIVOS

35.00% o

m 51 afos en adelante -

30.00% BB 3.33% Masculino _
' 3.33% 36 a 50 afios - Masculino

6.67%

25.00% 3.33% = .

3 330 36 a 50 afios - Femenino
a (1]

20.00% - .
15.00% 6.67% 13.33% m 29 a 35 afos - Masculino
o B 6.67% 29 a 35 afios - Femenino

10.00% :

3.33% 6.67% m 18 a 28 afos - Masculino

5.00% 3.33% ' 10.00% . )
0.00% 3.33% 3.33% 3.33% 3.33% 18 a 28 afios - Femenino

1 2 3 4 5

Nivel de Satisfaccion

Figura 2. Nivel de satisfaccion por comisiones de ventas recibidas.

El 33.33% de los colaboradores de Duzel, representado Unicamente por mujeres
manifiestan tener un alto grado de satisfaccion (nivel 4) en relacién al porcentaje de comision que
reciben por las ventas que realizan. Sin embargo, el 29.99% de los colaboradores muestran
insatisfaccion (Nivel 1y 2) con el porcentaje de comision que reciben por las ventas que realizan,
siendo las mujeres las mas insatisfechas con un 16.66% de la poblacién y un 13.33% hombres.
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40.00%

35.00% 3.33%

.33%
30.00% 333
3.33%
25.00% ® Masculino - 51 afios en adelante
6.67% 13.33% ® Masculino - 36 a 50 afos
20.00% 6.67% Masculino - 29 a 35 afios
3.33%
. Masculino - 18 a 28 afos
0, 0, 0,
15.00% 6.67% S0 ERe Femenino - 36 a 50 afios
0,
10.00% 3.33% Femenino - 29 a 35 afios
10.00%

® Femenino - 18 a 28 afios

6.67%
5.00% 3.33%
3.33% 3.33% 3.33%
0.00%

1 2 3 4 5
Nivel de Satisfaccion

Figura 3. Nivel de satisfaccion por las oportunidades de desarrollo y ascenso laboral.

El 26.66% de los colaboradores varones de Duzel representan el mayor grado de
insatisfaccion (nivel 2) en relacion a las oportunidades de desarrollo y ascensos laboral dentro de
la empresa. Y solo un 16.66% de los colaboradores mujeres se sienten satisfechos con las

oportunidades de desarrollo y ascenso laboral dentro de la empresa.
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35.00%

30.00%

25.00%

20.00%

15.00%

10.00%

5.00%

0.00%

Figura 4. Nivel de satisfaccion por el pago de viaticos recibido.

4.2.1.2 SALARIO Y/O BENEFICIOS.

6.67%

3.33%

6.67%

6.67%

3.33%

16.67%
3.33% 3.33%
2 3

3.33%
3.33%
3.33%
10.00%

6.67%

4

Nivel de Satisfaccion

3.33%
5

Masculino - 51 afios en
adelante
® Masculino - 36 a 50 afios
® Masculino - 29 a 35 afios
Masculino - 18 a 28 afos
® Femenino - 36 a 50 afos

Femenino - 29 a 35 afios

Femenino - 18 a 28 afios

El 36.62% de los colaboradores de Duzel estan satisfechos con el pago de viaticos que se les

realiza. La poblacion mas satisfecha son los varones representan el 26.65% y un 9.97% por

mujeres. Sin embargo el 30% de los colaboradores se sienten insatisfechos con el pago de viaticos

que se les realiza. Siendo un 10% mujeres y un 20% por varones.
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Figura 5. Percepcion de Correspondencia del salario con el logro de metas personales,
familiares y profesionales.

El 33.32% de los colaboradores de Duzel se muestran satisfechos con el salario que perciben
y consideran que les permite lograr sus metas personales, familiares y profesionales. El 40.01% de
los colaboradores respondieron dudosos de la satisfaccion que sienten por el salario que perciben.

El 26.66% de los colaboradores no estan satisfechos con el salario que perciben.
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Figura 6. Percepcion de Correspondencia del salario con el trabajo realizado.

El 43.32% de los colaboradores de Duzel consideran satisfactoriamente (Nivel 4 y 5) que el
salario que perciben corresponde al trabajo que realizan. Siendo un 26.66% mujeres y 16.66%
varones. Sin embargo, el 29.99% de los colaboradores no se sienten satisfechos (Nivel 1y 2) con
el salario que perciben por el trabajo que realizan. Los varones representan el 23.33%de la

poblacién siendo ellos los més insatisfechos, y las mujeres representan el 6.66% de la poblacion.

40.00%
35.00% 3.33% ® Masculino - 51 afios en adelante
30.00% 10.00% m Masculino - 36 a 50 afios
25.00% 6.67% ® Masculino - 29 a 35 afios
A .
20.00% SRS Masculino - 18 a 28 afios
0 o . o
15.00% — AP 13.33% 10.00% Femenino - 36 a 50 afios
10.00% -.33% : 3.33% Femenino - 29 a 35 afios
0, 0, (1) 0, B =
5.00% . o ggg(y/g 6.67% 6.67% ® Femenino - 18 a 28 afios
0.00% (3.33%] ’ ’
1 2 3 4 5

Nivel de Satisfaccion

Figura 7. Nivel de satisfaccion por la puntualidad en que el pagé es acreditado.
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El 63.33% de los colaboradores de Duzel se sienten satisfechos (Nivel 4 y 5) con la
puntualidad en que su pago es acreditado. Siendo las mujeres las més satisfechas representan un

33.3% de la poblacion y los varones el 30.3%.
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Figura 8. Nivel de satisfaccion por la compensacion de horas extras recibidas.

El 53.33% de los colaboradores de Duzel se muestran satisfechos con la compensacion que
reciben por las horas extras que realizan. Los varones son los mas satisfechos representan el 30%
de la poblacidn y las mujeres un 23.33%.
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Figura 9. Nivel de satisfaccion por las capacitaciones recibidas sobre los nuevos procesos de
la empresa.

El 33.34% de los colaboradores de Duzel tienen un nivel de satisfaccién en grado 4y 5. Lo
que significa que se sienten satisfechos con las capacitaciones que han recibido sobre los nuevos
procesos de la empresa, siendo las mujeres las mas satisfechas representando un 16.67% de la
poblacién. Sin embargo, el 43.33% de los colaboradores puntuaron niveles de satisfaccion en
grado 1 y 2, mostrandose insatisfechos por las capacitaciones sobre los nuevos procesos de la
empresa. La mayor representacion de insatisfaccion es por los varones con un porcentaje del
26.66% de la poblacion.
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Figura 10. Nivel de satisfaccion por las oportunidades de desarrollo de carrera profesional.
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El 46.65% de los colaboradores tienen un nivel de satisfaccion en grado 1y 2, lo que
significa que estan insatisfechos porque no reciben oportunidades para desarrollar su carrera
profesional, la poblacion més insatisfecha estd representada por los varones con 26.66%. El
19.99% de los colaboradores tienen un nivel de satisfaccion en grado 4 y 5 lo que significa que se
sienten satisfechos con las oportunidades que reciben para desarrollar su carrera profesional. Las

mujeres representan un 13.33% de la poblacion con mayor satisfaccion.
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Figura 11.Percepcion de la efectividad de la capacitacién recibida para el desempefio.

El 36.66% de los colaboradores de Duzel se muestran satisfechos al considerar que la
capacitacion que la empresa les brinda les ha servido para desempefiarse de la mejor manera. Las
mujeres representan la poblacién mas satisfecha con un porcentaje de 19.99%. La poblacion de los
varones se muestra como la mas insatisfecha ya que consideran que la capacitacion no les ha

servido para desempefiarse de la mejor manera.
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4.2 AMBIENTE LABORAL
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Figura 12. Nivel de satisfaccion con el horario de trabajo.

El 76.67% de los colaboradores se sienten satisfechos con su horario de trabajo. Los

varones son los mas satisfechos representan el 46.67% de la poblacion.
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Figura 13. Nivel de satisfaccion con la cultura organizacional de la empresa.
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El 40% de los colaboradores de Duzel puntuaron un nivel de satisfaccion en nivel 3 siendo
esta una puntuacion media, que significa que los colaboradores se muestran displicentes con la

identificacion de la cultura organizacional.
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Figura 14. Nivel de satisfaccion con la administracion de la empresa.

El 46.67% de los colaboradores muestran un nivel de satisfaccion 1y 2, lo que indica que se
sienten insatisfechos con la administracion de la empresa. Sin embargo el 26.66% de los
colaboradores muestran un nivel de satisfaccion en grado 4 y 5, indicando que se sienten

satisfechos con la administracion de la empresa.
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Figura 15. Percepcion de visualizar a la empresa como un buen lugar para trabajar.

El 33.34% de los colaboradores tienen un nivel de satisfaccion en grado 3, lo que indica que

se muestran indiferentes en considerar a la empresa como un buen lugar para trabajar. El 43.32%

de los colaboradores tienen un nivel de satisfaccion en grado 1y 2, mostrandose insatisfechos en

considerar a la empresa como un buen lugar para trabajar.
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4.2.1 RELACIONES INTERPERSONALES
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Figura 16. Disposicion en continuar trabajando en la empresa actualmente.

El 46.66% de los colaboradores tienen un nivel de satisfaccion en grado 4 y 5, mostrandose

satisfechos en tener disponibilidad para continuar trabajando en la empresa. Las mujeres

representan la poblacién mas satisfecha.
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Figura 17. Nivel de satisfaccion por el apoyo que reciben de los comparieros de

departamento para el cumplimiento de las funciones laborales.

El 80% de los colaboradores de Duzel se muestran satisfechos (Nivel 4 y 5) con el apoyo

que reciben de sus comparieros de departamento para el cumplimiento de sus funciones.
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Figura 18. Nivel de satisfaccion con los canales de comunicacion interna de la empresa.

El 40% de los colaboradores de Duzel muestran un nivel de satisfaccion en grado 4y 5, lo
que indica que se sienten satisfechos con los canales de comunicacion interna que han
implementado en la empresa. Sin embargo otro 40% de la poblacion se muestra indiferente al tener
un nivel de satisfaccion en grado 3, en relacidn con los canales de comunicacion implementados

en la empresa.
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Figura 19. Nivel de satisfaccion por la relacién que existe entre el colaborador y el jefe
inmediato.
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El 43.32% de los colaboradores tienen un nivel de satisfaccion en grado 4 y 5, lo que indican
que se sienten satisfechos con la relacion que existe entre ellos y su jefe inmediato. El 26.65% de
los empleados tienen un nivel de satisfaccion en grado 3, mostrandose indiferentes con la relacion
que mantienen con su jefe inmediato. Y el 23.33% de los colaboradores tienen un nivel de

satisfaccion en grado 1 y 2 mostrandose insatisfechos con la relacion que existe con su jefe

inmediato.
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Figura 20. Nivel de satisfaccion por la relacion que existe entre el colaborador y los
compaiieros de trabajo de todos los departamentos la empresa.

El 70% de los colaboradores de Duzel tienen un nivel de satisfaccion en grado 4 y 5, lo que
indica que se sienten satisfechos con la relacién que existe entre y sus comparfieros de trabajo de
todos los departamentos de la empresa. Los varones representan un 36.367,% de la poblacion

siendo ellos los mas satisfechos.

4.3 FACTORES DEL DESEMPENO LABORAL
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4.3.1 SATISFACCION
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Figura 21. Nivel de Satisfaccion en relacidn con la informacion recibida sobre como

desempefiar las funciones del puesto de trabajo.

El 53.33% de los colaboradores de Duzel tienen un nivel de satisfaccion en grado 4 y 5

mostrandose satisfechos con la informacidon que reciben para desempefiar sus funciones. Sin

embargo, el 13.33% de los colaboradores se muestran insatisfechos con la informacion que reciben

para desempefar sus funciones.
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Figura 22. Nivel de satisfaccion por los aportes y contribuciones brindados para el logro de

los resultados del departamento.
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El 80% de los colaboradores de Duzel tienen un nivel de satisfaccion en grado 4y 5, lo que
indica que se sienten satisfechos con los aportes y contribuciones que realizan para lograr los

resultados de su departamento.
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Figura 23. Nivel de satisfaccion por las asignaciones y proyectos nuevos.

El 50% de los colaboradores de Duzel tienen un nivel de satisfaccion en grado 4y 5, lo que
indica que estan satisfechos con las asignaciones y nuevos proyectos que les ofrecen desarrollar.
Sin embargo 30% de los colaboradores tienen un nivel de satisfaccion en grado 1y 2, mostrandose|

insatisfechos con las oportunidades de desarrollar proyectos nuevos dentro de la empresa.
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4.3.2 CONDICIONES LABORALES
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Figura 24. Evaluacion de los recursos (materiales, equipos, etc) asignados para desarrollo
del trabajo.

El 46.67% de los colaboradores de Duzel tienen un nivel de satisfaccion en grado 3,

mostrandose indiferentes al considerar adecuados los recursos que les asignan para desarrollar su

trabajo. El 23.31% de los colaboradores tienen un nivel de satisfaccion en grado 1y 2, mostrandose

insatisfechos con los recursos que disponen para desarrollar su trabajo. Mientras que el 30% de los

colaboradores tienen un nivel de satisfaccion en grado 4 y 5, lo que indica que se sienten

satisfechos con los recursos que disponen para desarrollar su trabajo.
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Figura 25. Evaluacion de las condiciones higiénicas de los bafios, pasillos, y demas
instalaciones de la empresa.

El 63.33% de los colaboradores de Duzel tienen un nivel de satisfaccion en grado 4 y 5,
mostrandose satisfechos con las condiciones higiénicas de los bafios, pasillos y demas

instalaciones de la empresa.

COMPROBACION DE HIPOTESIS

A través de los resultados obtenidos en la encuesta electronica de Google Formularios,
explicados anteriormente, se procede a efectuar la comprobacion de la hipétesis, utilizando el
programa para analisis estadisticos MiniTab. Para el analisis correlacional Prueba de Normalidad

y la Matriz de Correlacion Rho Spearman.

PRUEBAS DE NORMALIDAD DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO
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Figura 26. Pruebas de Normalidad de las variables de estudio y sus dimensiones.

Motivacion Laboral: Incentivos, Salario y Beneficios, capacitacion, Ambiente Laboral,

Relaciones Interpersonales.

Desempefio Laboral: satisfaccion y Condiciones Laborales.
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4.3.3 ANALISIS DE CORRELACION ENTRE LAS VARIABLES DE ESTUDIO

Tabla 4. Correlaciones R de Pearson para los datos normales.

Correlations r de Pearson
. Salario y ... | Ambiente | Relaciones . . .. | Condiciones
Incentivos benefi Capacitacion Laboral inter Motivacion|Satisfaccion Labo
Salario y benefi 0.717
0
Capacitacion 0.73 0.676
0 0
/Ambiente Laboral 0.729 0.719 0.757
0 0 0
Relaciones inter 0.279 0.219 0.261 0.43
Motivacion 0.866 0.832 0.875 0.905 0.524
0 0 0 0 0.003
Satisfaccion 0.389 0.26 0.445 0.485 0.476 0.51
0034 [JOHGENN o004 0.007 0008 | 0.004
Condiciones Labo 0.209 0.378 0.487 0.415 0.081 0.402 0.109
0.268 0.039 0.006 0.023 0.671 0.028 0.568
Desempefio Labora | 0.4 0.43 0.626 0.603 0.37 0.611 0.735 0.753
0.029 0.018 0 0 0.044 0 0 0
Cell Contents
Pearson
correlation
P-Value

Segun el resultado de correlacion R de Pearson se concluye que la motivacion se relaciona
en primer lugar con el ambiente laboral, en segundo lugar con la capacitacion, en tercer lugar con

los incentivos y en cuarto lugar con salario y beneficios.

El P- Value que se marcan en color rojo son menores de 0.05 lo que indica que Relaciones
interpersonales no tiene relacién con incentivos, capacitacion, salario y beneficios solo con

ambiente laboral. La variable de Motivacidn si se ajusta a una distribucién normal sin embargo la
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variable de desempefio no se ajusta a una distribucién normal por lo que se correlacionara con un

coeficiente no paramétrico (rho spearman).

Tabla 5. Correlaciones Rho de Spearman para los datos no normales.

Correlations rho Spearman
. Salario y .. .. | Ambiente | Relaciones . . .. | Condiciones
Incentivos benefi Capacitacion Laboral inter Motivacion | Satisfaccion Labo
Salario y benefil0.686
0
Capacitacion 0.702 0.585
0 0.001
Ambiente 0695 | 072 0.722
Laboral
0 0 0
Relaciones 0296 | 0.186 0.319 0.338
inter
0.112 0.324 0.086 0.067
Motivacion 0.829 0.794 0.856 0.896 0.489
0 0 0 0 0.006
Satisfaccion 0.404 0.266 0.523 0.552 0.454 0.528
0.027 0.156 0.003 0.002 0.012 0.003
E;’Qg'c'ones 0.29 0501 0.498 0537 0.124 0.528 0.102
I 0.005 0.005 0002 [OSEIN  o.003 0.592
LS 0.42 0.415 0.622 0.673 0.371 0.639 0.791 0.64
Labora
0.021 0.023 0 0 0.044 0 0 0
Cell Contents
Spearman rho
P-Value

El coeficiente Rho spearman se utilizd para analizar la relacion de las variables de estudio

desempefio laboral con la dimension Condiciones Laborales que no pasaron la prueba de

normalidad R de Pearson.
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Tabla 6. Correlaciones

r=1
08<r<1
06<r<0'8
04<r<0’6
02<r<04
0<r<072
r=20

correlacion perfecta.
correlacion muy alta
correlacion alta
correlacion moderada
correlacion baja
correlacion muy baja
correlacion nula

Fuente: (Valdez Reinoso et al., 2019)

Ambos coeficientes indican una relacion alta con las variables de estudio. R de Pearson

(0.611) y rho de spearman (0.639) por lo tanto no se rechaza la hipotesis de investigacion de que

existe una alta correlacion positiva entre motivaciéon y desempefio laboral.

Hi: Existe una alta correlacion positiva entre la motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa Duzel S.A de C.V TOTTO Honduras. (se acepta la hipotesis).

Ho: No existe una alta correlacion positiva entre la motivacion y el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa Duzel S.A de C.V TOTTO Honduras.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En base al trabajo realizado, en este capitulo se dan a conocer las conclusiones y
recomendaciones que se obtuvieron en la recoleccion de datos de esta investigacion, para
determinar la relacion de la motivacion en el desempefio de los colaboradores de Duzel TOTTO

Honduras.

5.1 CONCLUSIONES

1) Los analisis de correlacion r de Pearson y rho spearman indican una alta correlacién positiva

entre la motivacion y el desempefio laboral.

2) El andlisis r de Pearson refleja que los principales factores de motivacion son el ambiente

laboral, incentivos, capacitacion, salario y beneficios.

3) Con el propdsito mantener altos niveles de motivacion para mantener la productividad de los
colaboradores, se disefid un programa de bienestar laboral para la empresa Duzel TOTTO

Honduras.

5.2 RECOMENDACIONES

Teniendo en consideracidn los resultados obtenidos de la presente investigacidn se presentan

las siguientes recomendaciones :

1) La motivacion para el personal de la empresa Duzel TOTTO Honduras es fundamental para el
desarrollo de sus funciones se debe de promover actividades motivacionales para lograr que

los colaboradores lleguen a tener un mejor desempefio en su area de trabajo.

2) Crear programas de incentivos no monetarios para que los colaboradores se sientan aun

motivados y asi mismo realicen sus actividades con mas entusiasmo.
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3) Que el jefe de cada departamento tenga mas comunicacion con su equipo de trabajo, para que
ellos sepan que tiene el apoyo y la confianza necesaria para poder opinar o tomar las decisiones,

y asi los colaboradores realicen su trabajo con mayor seguridad.

4) Planificar capacitaciones de forma mas constantes sobre temas que ayuden a que ellos estén

motivados y asi se favorezca su desempefio laboral.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA

Programa de Bienestar Laboral Duzel TOTTO Honduras 2022 - 2023

6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

Los programas de bienestar laboral permiten impulsar ambientes laborales sanos vy
armoniosos, tienen que ver con la productividad de los colaboradores, su participacion en las
actividades de crecimiento profesional y de fortalecimiento de equipos. Contar con un plan de
bienestar laboral dentro de una empresa reduce los niveles de estrés y ausentismo laboral, aumenta
el entusiasmo y motivacion de los colaboradores, busca crear, mantener y mejorar las condiciones

del trabajador, favoreciendo su desarrollo personal.

6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

El programa de bienestar laboral aplica para todas las areas o departamentos y todos los

colaboradores de la empresa Duzel TOTTO Honduras.

6.4 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

6.4.1 PLAN DE CARRERA Y SUCESION.

Identificar al empleado que pueda postularse para capacitarse en los planes de sucesion de
los Gerentes (Finanzas y Comercial) la identificacién de los empleados se hara con los que mejor
puntaje obtengan en la mediante las entrevistas de evaluacion de desempefio del segundo trimestre
del afio 2023.

Una vez identificados los colaboradores para planes de carrera y sucesion se les planificara
un plan de desarrollo individual que incluya capacitaciones para el adiestramiento de las

competencias que necesiten desarrollar.
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6.4.2 PROGRAMA DE CAPACITACIONES.

Desarrollar habilidades que ayuden a los colaboradores a asumir con éxitos nuevas
responsabilidades a través de la capacitacion y posterior realizar seguimiento al programa de
capacitacion evaluando que tan valiosa ha sido para el desarrollo del trabajo.

Las capacitaciones seran brindadas por capacitadores externos a la empresa. Los temas de

capacitacion seran:

1) Comunicacion Asertiva: dirigida al 100% de los colaboradores.

Obijetivo: Desarrollar habilidades para la comunicacion asertiva, mediante el conocimiento

y la préctica de técnicas adecuadas, con el fin de lograr mejores relaciones personales y laborales.

2) Trabajo en Equipo: dirigida al 100% de los colaboradores.

Objetivo: Desarrollar habilidades sociales como la empatia, resolucion de conflictos que
mejoren el ambiente de trabajo.

3) Inteligencia Emocional en el trabajo: dirigida al 100% de los colaboradores.

Objetivo: Adquirir competencias emocionales para potenciar al maximo las capacidades

personales y el rendimiento del equipo de trabajo.

4) Técnicas de Ventas: dirigida para los vendedores de tienda de San Pedro Sula, Tegucigalpa 'y
Ceiba.

Obijetivo: Brindar herramientas nuevas a los vendedores que les ayudaran a vender mas y

mejor.

5) Liderazgo: dirigido a gerentes, jefes y supervisores.
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Obijetivo: Desarrollar habilidades de liderazgo para crear valor, promover la excelencia e

integrar a los colaboradores en los procesos que conducen al éxito.
6.4.3 PROGRAMA DE RECONOCIMIENTO
Objetivo: Reconocer el esfuerzo y el buen desempefio laboral de los colaboradores.

Dirigido al 100% de los colaboradores: Diploma de reconocimiento al empleado del mes

segun cumplimiento de indicadores (Puntualidad, uso de uniforme correcto, productividad).
Dirigido para los vendedores de tienda de San pedro sula, Tegucigalpa y Ceiba: Bono de
Reconocimiento trimestral con un valor de L 1,500.00 a la tienda a nivel nacional con mejores

resultados en las ventas.

Ver anexo 2 cotizacion de las capacitaciones.
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6.5 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO

Tabla 7. Programa de bienestar laboral Duzel - Totto Honduras 2022 - 2023

PROGRAMA DE B AR LABORAL D OTTO HONDURAS 20 0
Factor Programa Objetivo Actividad Poblacién Objetivo Responsables Fecha Presupuesto
Fidelizar al talento humanos .
o 100% de
creando planes de retencion para o, 4o ponficacion g?ﬁlr’:;e;i:r?amngirg:zh - cump?limiento 20%
Plan de Carreray los puestos claves de la empresa -~ - ' COMITE Y - -
y X anual por cumplimiento |Gerente de Sistemas y Diciembre 2023  del salario
Sucesion (Gerente Comercial, Gerente . RRHH
- : - del plan de trabajo. Vefe de Recursos devengado en el
Financiero, Gerente de Sistemas y H bfio 90% de
Jefe de Recursos Humanos) umanos). - 2
' Cumplimiento 10%
del salario
devengado en el
anio.
Incrementar el Gerente
baco de Comisiones Mejorar el porcentaje del pago de porcentaje de pago de  |Vendedores de Tienda Financiero \A partir del 01 de Variable segln
9 " lcomisiones por ventas realizadas. comisiones de un 10% [San Pedro Sula, Ceibay y Octubre del 2022. salario
Salario / 0 . RRHH
0/ actual a 20% [Tegucigalpa.
Beneficios . Pagar la planilla
Cumplir oportunamente con el : . .
Calendario de Pagos. [pago de planilla quincenal de los quincenal de empleados 100% del personal (Gerencia General A partir del 01 de
' 1 dia antes de la fecha de ' y RRHH Octubre del 2022.
empleados.
ago. N/A
Creacion de .
- Crear convenio para el . L . .
IConvenios para . S Financiamiento con Gerencia General [Febrero - Junio
. financiamiento por la comprade |- . 100% del personal.
bienestar de los . Optica Ponce. y RRHH 2023
los lentes y examen de la vista.
empleados. N/A
Crear convenio para obtencion de
p;t::t?orr;cgsnzl tligggassadter :\;gg'&g l0s Financiamiento con 100% del personal Gerencia General [Febrero - Junio
P P . Banco Atléntida y BAC P " VRRHH 2023
bancos por los que es acreditada la
lanilla de empleados. N/A
Promover la prevencion de la Se sortearan 5 o Gerencia General |Octubre 2022 y
pornadas de Salud lucha contra el cancer de mama. |mamografias 100% del personal. y RRHH Octubre 2023 L 2,500.00
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Continuacioén de tabla 7

PROGRAMA DE B AR LABORAL D OTTO HONDURAS 20 0
Factor Programa Objetivo Actividad Poblacion Objetivo Responsables Fecha Presupuesto
Identificar al empleado que pueda G_erentg
. Financiero,
Plan de Desarrollo  postularse para capacitarse en los Departamento de . .
L e | - . Gerente Abril - Junio 2023
Individual planes de sucesion de los Finanzas y Comercial .
Gerentes Comercial y
' RRHH
Desarrollar habilidades para la
comunicacion asertiva, mediante
el conocimiento y la practica de s - 0 .
Kécnicas adecuadas, con el fin de IComunicacion Asertiva [100% del personal. Noviembre 2022 |L 2,000.00
lograr mejores relaciones Capacitador
ersonales y laborales. Externo y RRHH
Desarrollar habilidades sociales
como la empatia, resolucion de . . 0
Capacitacio conflictos que mejoren el Trabajo en Equipo 100% del personal. Capacitador L 2,000.00
nes ambiente de trabajo. Externo y RRHH |Enero 2023
Olanificacion d IAdquirir competencias
anificacion de lemocionales para potenciar al N ) .
Capacitaciones o ; Inteligencia Emocional 0 Capacitador
méaximo las capaudgdgs en el trabajo. 100% del personal. Externo y RRHH Marzo 2023 L 3,000.00
personales y el rendimiento del
equipo de trabajo.
Brindar herramientas nuevasalos| = Vendedores de Tienda |, . iador .
vendedores gue les avudarana  |[T€écnicas de Ventas San Pedro Sula, Ceibay Diciembre 2022 |L 2,000.00
que les ay iqal Externo y RRHH
vender mas y mejor. [Tegucigalpa.
Desarrollar habilidades de
liderazgo para crear valor, . .
promover la excelencia e integrar [Liderazgo Gerentgs, Jefesy Capacitador Junio 2023 L 3,000.00
Supervisores Externo y RRHH
ia los empleados en los procesos
gue conducen al éxito.
_ Torneo de Futbol para 100% del personal. RRHH Julio 2023 L 2,000.00
ﬁnt;bler;te el ividad ; ; mujeres y Hombres
aboral y - ealizar actividades que fomenten|~c, o= 5= e 1a
Relaciones ﬁié'vr';j;%is de la motivacion y el sentido de mujer 100% del personal. RRHH Enero 2023 L 500.00
Interperson 9 pertenencia de los colaboradores. Celebracion dia de la
ales madre 100% del personal. RRHH Mayo 2023 L 2,000.00
C:éfgrac'on diadel 0006 del personal.  |RRHH Marzo 2023 L 2,000.00

61



Continuacioén de tabla 7

DP .
Factor

A

A D) B AR

Programa

ABORAL D OTTO
Objetivo

ONDURAS 20 0
Actividad

Poblacion Objetivo

Responsables

Fecha

Presupuesto

Celebracion dia del
[Trabajador

100% del personal.

RRHH

Mayo 2023

L 20,000.00

ICena Navidefia

100% del personal.

RRHH

Diciembre 2022 y
Diciembre 2023

L 20,000.00

Programa de
Reconocimiento

Reconocer el esfuerzo y el buen
desempefio laboral de los
colaboradores.

Bono de Reconocimiento
trimestral a la tienda a
nivel nacional con mejores
resultados en las ventas.

[Tegucigalpa.

\Vendedores de Tienda
San Pedro Sula, Ceibay

RRHH

\A partir del 01 de
Enero del 2023.

L 1,500.00

Diploma de
reconocimiento al
empleado del mes segln
cumplimiento de
indicadores (Puntualidad,
uso de uniforme correcto,
roductividad)

100% del personal.

RRHH

A partir del 01 de
Enero del 2023.

N/A

Mejorar el intercambio de

IComunicacion Internajinformacién transmitida a los

colaboradores.

Ubicar en el area de
IComedor de empleados
una pizarra informativa
donde se publicaran:
anuncios importantes del
mes, cumpleafieros del
mes, aniversarios de
empleados, el empleado
del mes, la tienda con
mejores resultados, fechas
festivas, frases
motivacionales, etc)

100% del personal.

RRHH

/A partir del 01 de
Enero del 2023.

N/A
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ANEXO 1. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

ANEXOS

Valoracion
(\[o} Items
3 4
Incentivos
1 ¢Qué tan satisfecho esta con el porcentaje de comisién que recibe por las ventas
que realiza?
2 ¢Qué tan satisfecho se siente con las oportunidades de desarrollo y ascenso

laboral dentro de la empresa?

Salario y/o Beneficios

3

¢Como considera que el salario que percibe le permite lograr sus metas
personales, familiares y profesionales?

4

¢Qué tan satisfecho esté con el pago de viaticos que se le realiza?

¢En qué manera considera que el salario que percibe responde al trabajo realizado?

?

¢Qué tan satisfecho se siente con la puntualidad en que su pagé es acreditado?

7

¢Qué tan satisfecho se siente con la compensacion de horas extras?

Capacitaciones

8

¢Qué tan satisfecho se siente con las capacitaciones que ha recibido en el Gltimo
afio sobre los nuevos procesos de la empresa?

¢Qué tan satisfecho esta con las oportunidades que recibe en su trabajo para
desarrollar su carrera profesional?

10

¢Como considera que la capacitacion que le brinda la empresa le ha servido para
desempefiarse de la mejor manera?

Ambie

nte Laboral

11

¢Qué tan satisfecho est& con su horario de trabajo?

12

¢Qué tan satisfecho se siente con la cultura organizacional que se vive en la
empresa?

13

¢Qué tan satisfecho se siente con la administracién de la empresa?

14

¢Considera que la empresa es un buen lugar para trabajar?

15

¢Qué tan dispuesto esta en continuar trabajando en la empresa actualmente?

Relaciones Interpersonales

16

¢ Qué tan satisfecho esta con el apoyo que recibe de sus compafieros de
departamento para el cumplimiento de sus funciones?

17

¢Qué tan satisfecho esté con los canales de comunicacién interna implementados
en la empresa?

18

¢Qué tan satisfecho esté con la relacion que existe entre usted y su jefe inmediato?

19

¢Qué tan satisfecho esté& con la relacién que existe entre usted y sus compafieros
de trabajo de todos los departamentos la empresa?

Satisfaccion

20

¢Qué tan satisfecho estéa con la informacion que recibe sobre como desempefiar las
funciones de su puesto de trabajo?

21

¢Qué tan satisfecho se siente con sus aportes y contribuciones para lograr los
resultados en su departamento?

22

¢Qué tan satisfecho se siente con las asignaciones y proyectos nuevos que le
ofrecen desarrollar?

Condic!

iones Laborales

23

¢De qué manera considera adecuados los recursos (materiales, equipos, etc) que le
han asignado para desarrollar su trabajo?

24

¢Cbémo evalua las condiciones de espacio, ruido, temperatura, e iluminacién para
el desarrollo de su trabajo con normalidad?

25

¢C6mo evalla las condiciones higiénicas de los bafios, pasillos, y demas
instalaciones de la empresa?
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