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Resumen 
 
 
 
 

La motivación laboral siempre ha sido un tema importante para los 

directivos, y uno de los principales problemas dentro de la organización, ya que la 

falta de motivación provoca que la gente no se esfuerce por hacer un mejor trabajo, 

evite su lugar de trabajo y a la menor oportunidad deje la organización. 

 
 

El objetivo de la investigación consistió en diseñar un programa de motivación 

para la mejora del desempeño de los colaboradores del INTABACO, en el periodo 

2018-2019. La metodología utilizada estuvo enfocada en el método cuantitativo en 

virtud de que se valora las frecuencias y porcentajes de, los valores; deductivo porque 

permitirá partir de lo general a lo particular, utilizando la recolección y procesamiento 

de información, desarrollo teórico, análisis de datos, afirmaciones y conclusiones. Se 

logró realizar las recopilaciones de información mediante la aplicación de cuestionarios 

y entrevistas a los directivos y colaboradores de la institución. 

 
 

Se concluye que al referirse a la motivación laboral el 47% de los colaboradores 

entiende que no se les motiva. Se refleja un descontento y desmotivación en la manera 

en cómo las personas perciben el ambiente laborar del instituto, las operaciones y el 

desconocimiento de los sistemas y programas que maneja la Dirección de Recursos 

Humanos. Es importante para los colaboradores el seguro complementario de salud 

con un 65%, seguido del seguro de vida y salarios competitivos. 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



CONCLUSIONES 

 
 
 
 
 

Al finalizar la investigación y presentado sus principales hallazgos sobre el diseño de 

un programa de motivación para la mejora del desempeño de los colaboradores del 

INTABACO en el periodo 2018-2019. Se concluye lo siguiente: 

 

 

En relación al objetivo específico No. 1. Establecer una relación entre los 
 

aspectos motivacionales y el desempeño de los colaboradores del INTABACO. 
 

Se pudo observar que el 24% de los encuestados en la institución se encuentra muy 

en desacuerdo con que haya un balance entre su carga laboral y vida personal; el 

29% se encuentra neutro; un 18% en desacuerdo; el 16% de acuerdo; mientras que 

el 13% restante dijo estar muy de acuerdo con lo expuesto. Se refleja un descontento 

y desmotivación en la manera en cómo las personas perciben el ambiente laborar del 

instituto, las operaciones y el desconocimiento de los sistemas y programas que 

maneja la Dirección de Recursos Humanos y los beneficios que estos aportan en el 

desarrollo y bienestar de los empleados. 

 
 

Con lo anteriormente planteado se puede percibir un nivel de motivación poco 

satisfactorio en el personal de la institución y afirman tener estabilidad laboral pero 

que los sueldo no son competitivos, en discordancia con el balance entre vida-

trabajo, indicador relevante de la motivación que evidencia que el personal no tiene 

balance vida-trabajo. 

 
 

En cuanto al objetivo específico No.2. Identificar qué tipos de motivadores 

existen en el INTABACO y su influencia en el desempeño de sus 

colaboradores. Se pudo constatar según indica que el 33% de los colaboradores de 

INTABACO dijo que cuándo tiene una iniciativa y la presenta, la misma es acogida 

por su superior inmediato; un 26% en desacuerdo; el 20% neutro; un 17% de 

acuerdo y el 4% muy de acuerdo el 28% de los colaboradores evaluados dijo estar 

muy en desacuerdo en considerar beneficiosas las actividades que realiza la 

institución para integrar y hacer aportes a la familia de los empleados; el 27% esta 

desacuerdo; el 21% de acuerdo; un 18% neutro y un 6% muy de acuerdo. 
 

| 



La jornada laboral juega un papel muy importante en la vida de los empleados, ya 

que no todo se circunscribe a trabajo. En tal sentido al referirse a la motivación laboral el 

47% expresa que no se les motiva, estos hallazgos son corroborados por el gerente de 

recursos humanos, quien afirma que el trabajo es tedioso porque la empresa no se 

detiene, lo que hace que el trabajo sea muy laborioso, quedando claramente evidenciado 

que la jornada laboral es intensa y que da poco margen para resolver asuntos o 

imprevistos personales por la naturaleza de la institución. Se necesita establecer los 

programas claros que se notifique y cada uno de los colaboradores tenga claro los 

beneficios obtenidos y las políticas de compensaciones. 

 
 

Para el objetivo específico No. 3. Determinar cómo el programa de motivación 

mejora el desempeño de los colaboradores del INTABACO. Se determinó que un 

36% de los colaboradores dijo estar de acuerdo en que la institución le ofrece las 

herramientas y equipos necesarios para realizar adecuadamente su trabajo; un 22% muy 

en desacuerdo; un 15% en desacuerdo, 18% muy en desacuerdo y el 9% restante 

neutro. Se evidenció que la mayoría de los colaboradores no conoce el programa de 

motivación de la institución, que no se siente seguro en el puesto que desempeña y 

considera mínimo los incentivos recibidos. 

 
 

De igual modo un 29% de los colaboradores está muy de acuerdo en que los 

mismos, han sido retroalimentado después de una evaluación de desempeño por 

parte de su superior inmediato; un 31% de acuerdo; un 17% muy en desacuerdo; un 

16% en desacuerdo y el 13% restante neutro. 

 
 

Se pudo observar que uno de los factores que influyen en el desempeño laboral 

son las herramientas de trabajo, en tal sentido un 48% de los colaboradores sostiene 

que la institución le ofrece las herramientas y equipos en condiciones adecuadas, 

mientras que un 65% expresa que las herramientas no están en condiciones. 



En cuanto al objetivo específico No.4. Identificar los elementos que se deben 

tener en consideración al momento de diseñar un programa de motivación para la 

mejora del desempeño de los colaboradores del INTABACO. De los beneficios 

ofrecidos por la institución el más importante para los colaboradores es el seguro 

complementario de salud con un 65%, seguido del seguro de vida. 

 
 

En conclusión, se lograron los objetivos de la investigación y en ese orden se 

puede concluir que los colaboradores que expresan que su salario puede mejorar es 

porque posiblemente desconozcan la contribución de sus niveles salariales, 

quedando claramente evidenciado que hay un área de oportunidad en dar a conocer 

de forma clara el esquema de compensación. 
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