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COMPENDIO

La investigacion sobre, incidencias de la motivacion en el desempefio laboral del
personal de ventas de la empresa Astro Cartdbn Dominicana, Sucursal Il de Villa
Bisono, periodo enero-abril 2019, se llevd a cabo con la finalidad analizar la
manera en que la motivacion incide en el desempefio laboral del personal de venta

de dicha compafiia durante el periodo especificado.

Al realizar indagaciones sobre el personal de ventas de dicha empresa, se pudo
observar que algunos vendedores no estan motivados, presentando un bajo
rendimiento laboral, por lo que se debe conocer cuales son los factores incidentes
en su desmotivacion y en su bajo desempefio. De manera que el comportamiento
es motivado generalmente por el hecho de alcanzar cierta meta u objetivo. Los
impulsos que dan origen a una accion pueden provenir tanto del consciente como
del subconsciente de la persona, cuando provienen del consciente es mas posible
gue pueda someterse a examen y valoracion, sin embargo, la conducta de una

persona se rige en gran medida por impulsos provenientes del inconsciente.

Una persona motivada consigue un mayor rendimiento laboral, sobre todo trabaja
con mayor entusiasmo y poniendo mas empefio en lo que hace. De manera que
esto favorece a la empresa en el sentido de que se esforzara en alcanzar los
objetivos propuestos. Por el contrario, una persona desmotivada estara muy
desanimada en el desempefio de sus labores, mostrando una actitud de
despreocupacion en cuanto al logro de metas, principalmente cae en una situacion
donde Unicamente le interesa el sueldo y no se siente comprometido con la

empresa.

La presente investigacion persigue identificar los fundamentos que aclaren las
causas de desmotivacion y bajo rendimiento laboral de los trabajadores del
departamento de ventas de la empresa Astro Carton Dominicana. Asimismo,

permitira contribuir a mejorar algunos indicadores sobre el rendimiento laboral, al



identificar las oportunidades de mejora de este departamento y con ello incidir en
los beneficios para los colaboradores, tales como seguro de vida, responsabilidad
social, reconocimientos, oportunidades de crecimiento a nivel organizacional,

incentivos monetarios, entre otros.

En el plano académico, el tema a tratar en esta investigacion es de interés para
todos, porque las conclusiones arrojadas podran ser gran utilidad para psicélogos,
filésofos, educadores, etc. De igual modo, servira para la elaboracion de otros

estudios en el futuro.

En cuanto al &mbito profesional, este estudio servird para conocer la incidencia de
la motivacion en el desempefio laboral del personal de ventas de Astro Carton
Dominicana, permitiendo identificar los puntos deficientes en torno a esta tematica
y al final establecer las recomendaciones mas viables que garanticen un
desenvolvimiento apropiado por parte de los empleados. También, servira para
gue la compafia haga una evaluacidn respecto a los beneficios a sus empleados,
con la finalidad de conseguir un mayor compromiso hacia el logro de los objetivos

por parte de éstos.

En cuanto al disefio metodologico, la investigacion es documental, descriptiva y de
campo, porque a través de la encuesta es que se va a apoyar para sacar las
conclusiones finales del trabajo e implica la recoleccion de datos en un tiempo

especifico.

Esta investigacion se realizd siguiendo el método deductivo, porque se partié de
los datos generales, hasta llegar en el aspecto especifico sobre las incidencias de
la motivacion en el desempefio laboral del personal de ventas de la empresa Astro

Cartén Dominicana.

Los datos utilizados para llevar a cabo este trabajo fueron recolectados a través de

una encuesta, la cual contiene varias preguntas de seleccion multiple. La encuesta



se efectud solicitando al personal de ventas y el gerente de la empresa Astro
Carton Dominicana el llenado del cuestionario de forma fisica. También, con el
objetivo de realizar la investigacidon, pues se empled la técnica de revision de
documental, esta técnica es una herramienta de exploracién general para buscar
datos mediante instrumentos escritos como son: libros, articulos de Internet y tesis

que apoyen la investigacion.

Para la recolecciéon de datos se procedié a la realizacion de una lista de las
variables a medir para cada uno de los objetivos, se revisaron cada una de las
definiciones conceptuales y operacionales del marco teorico. Los datos obtenidos
en la investigacién se analizaron a través de cuadros y graficas, por medio del
analisis porcentual, tomando en cuenta la frecuencia de respuestas, asi como
también los indicadores de los objetivos trazados. Se utilizé el software Microsoft

Excel 2016 para el disefio de las tablas y gréficos.

Los objetivos que se quieren medir o lograr con esta investigacion se delimitan a

continuacion:

Objetivo General:

Analizar la incidencia de la motivacion en el desempefio laboral del personal de
venta de la empresa Astro Cartén Dominicana de Villa Bisoné, periodo enero-abril
2019.

Obijetivos Especificos:

Valorar el sistema de gestion del desempefio equipo de ventas de la empresa

Astro Carton Dominicana.

Identificar la percepcion sobre el ambiente laboral que poseen los colaboradores

del departamento de ventas en la empresa.



Delimitar los elementos motivacionales que influyen en el desempefio laboral de
los colaboradores en el departamento de ventas de la empresa Astro Carton
Dominicana de Villa Bisono.

Identificar el nivel motivacion en general del equipo de ventas de la empresa Astro

Cartén Dominicana de Villa Bisoné.

Esta investigacion ha sido estructurada en cinco capitulos:

En el Capitulo I, se describira el problema, ¢Cémo funciona el sistema de gestion
del desempefio equipo de ventas de la empresa Astro Carton Dominicana?
¢, Como incide la motivacion en el desempefio laboral del personal de venta de la
empresa Astro Carton Dominicana de Villa Bisond, periodo enero-abril 2019?
¢, Cudl es la percepcion del ambiente laboral de los colaboradores de Astro Carton
Dominicana? ¢Cuales son los elementos motivacionales que influyen en el
desemperio laboral de los colaboradores en el departamento de ventas de la
Empresa Astro Carton Dominicana? ¢ Cual es el nivel de satisfacciéon y motivacion

laboral del personal de ventas de la Empresa Astro Carton Dominicana?

En el Capitulo II, se delimitard lo relacionado al concepto de motivacion y sus
teorias. Elementos que influyen en el desempefio laboral y la gestién del

desempeiio en el equipo de ventas.

El Capitulo 1ll, se hara referencia al personal ventas de la Empresa Astro Carton
Dominicana, consistente en la aplicacion de una encuesta a los empleados y al

gerente.

En el Capitulo IV, se dard a conocer los resultados considerando las respuestas

ofrecidas por el personal de ventas y el gerente de la compaifiia.



El Capitulo V, consiste en sustentar y relacionar los resultados obtenidos de la
investigacién con los conceptos establecidos en el marco teérico, para fines de
medir la situacion de la empresa en torno a la motivacion laboral del personal de

ventas.

Al finalizar la investigacién, se procedi6 a establecer las conclusiones
considerando los datos arrojados por la encuesta, de manera que se utilizaron
para medir el logro de los objetivos propuestos. También, se postularon las
recomendaciones pertinentes, con el objetivo de adaptar practicas mas apropiadas
y factibles, asi como conseguir mejoras en el rendimiento, desempefio y la

motivacion apropiada de cada uno de los empleados de esta empresa.



CONCLUSIONES

Luego de haber realizado los analisis correspondientes sobre los principales
hallazgos en cada variable, se exponen las siguientes conclusiones con relacién a

los objetivos del estudio:

Objetivo 1: Evaluar el sistema de gestion del desempefio equipo de ventas

de la empresa Astro Cartén Dominicana:

Para la dimensiéon “Liderazgo y direccion”:

De acuerdo con el personal de ventas, la empresa contempla un plan estratégico,
pero los objetivos no estan bien definidos y alineados con la gerencia de ventas, a
Su vez, no son compartidas con todo el personal. La compafiia no les suministra a
los empleados sus funciones de forma detallada y escrita. La comunicacién entre
la gerencia y el equipo no siempre es asertiva y a veces presenta dificultades para
fluir con facilidad. La direccibn se muestra receptiva ante los reclamos y
sugerencias de los empleados, sin embargo, es percibida como medianamente
estimulante. Por otro lado, el gerente de la empresa establecio que el plan de la
gerencia de ventas estd medianamente alineado con los objetivos estratégicos
generales de la empresa. De igual forma, plante6 que existe deficiencia en lo
referente a que el equipo no tiene por escrito sus funciones y no estan conscientes
de su compromiso con la empresa en cuanto a los resultados que se esperan de
su trabajo. Postula que la comunicacién entre la gerencia y el equipo es
medianamente asertiva, presentando a veces dificultades para fluir, ademas,
expresa la poca existencia de una actitud positiva y estimulante entre la gerencia 'y

los miembros del equipo.

De modo que segun Madrigal (2009) la motivacion en los empleados se relaciona
con el proceso de trabajo y con la participacion y la dedicacion que tengan en el

mismo, sin dejar atras una constante comunicacion con la empresa, por lo que el



directivo requiere una clara visualizacion de la situacion de la empresa, el
establecimiento de expectativas estrategias y objetivos apropiados y razonables.
Estd demostrado que aquellas organizaciones en las que la comunicacion es
abierta y fluye en todas las direcciones, los trabajadores son mas felices y rinden

s

mas.

Para la dimensién “Establecimiento y monitoreo de metas”:

Las metas y estrategias son definidas por la alta gerencia y compartidas,
negociadas y llegando a acuerdos con equipo de ventas, siendo revisados los
resultados por lo regular de forma mensual. En otro aspecto, el gerente opina que
de forma intermedia las metas y estrategias son definidas por la alta gerencia y
compartidas, negociadas y llegando a acuerdos con equipo de ventas. En cuanto
al tiempo en que se revisan y monitorean los resultados, expresé que se llevan a

cabo mensualmente.

Sobre esto Madrigal (2009) expone que el trabajo de un directivo se debe hallar el
aspecto motivacional por mantener a un grupo de trabajo enfocado y motivado
hacia las metas requeridas de la organizacion.

Para la dimensién “Evaluacion del desempeio”:

La evaluacién de desempefio de los empleados se realiza de forma anual, donde
se consideran el cumplimiento de logros y el nivel de desarrollo de las
competencias (conocimientos, habilidades, técnicas y conductuales). La misma es
efectuada solo el supervisor. El sistema de evaluacion del desempefio tiene una
incidencia intermedia en el empleado en cuanto al reconocimiento de sus
fortalezas y debilidades, sobre todo el de mejorar los puntos débiles para lograr
crecer a nivel personal y profesional, asi como mejorar su desempefio laboral. En
cuanto al desempefio del personal, el gerente de la compafiia postul6 que de

forma anual y semestral se llevan a cabo evaluaciones de su desenvolvimiento



laboral. En ese sentido, los factores que se evaltan son: cumplimiento de logros y
nivel de desarrollo de las competencias (conocimientos, habilidades, técnicas y

conductuales).

Sobre esto es necesario sefialar que los planes de pago con base en el mérito
también reenumeran el desempefio del individuo. A si mismo, a diferencia de los
planes de pago a destajo, que se basan en la produccién objetiva. Los pagos con
base en el mérito se apoyan en la calificacion y los resultados de la evaluacion del

desemperio.

Para la dimensién “Compensaciéon y Beneficios”:

Los empleados entrevistados consideraron que la empresa para estimular el mejor
desempefio del equipo de ventas lleva a cabo la aplicacién de bono al desempefio
individual, aplicacion de bono al desempefio colectivo e incremento salarial. Sobre
esto el gerente afirm6 que la empresa efectia un plan de desarrollo individual,

para fines estimular el mejor desempefio del equipo de ventas.

Se debe reconocer la importancia del pago basado en las aptitudes, denominado
también pago con base en las competencias o con base en el conocimiento, el
cual establece los niveles de pago sobre la base de las aptitudes que tienen los
empleados o el nimero de trabajos que pueden realizar. Asimismo, los planes de
bonos se desarrollan cada vez mas en las organizaciones con el fin de que
incluyan a empleados que desempefien cargos de menor jerarquia dentro de la
organizacién. Una de las ventajas que tienen los bonos respecto al pago de
meéritos es que los mismos recompensan a los trabajadores por su reciente

desempeiio y no por el histarico.



Para la dimensién “Capacitaciéon y Desarrollo”:

La capacitacion del personal por lo regular se realiza de manera parcial, siendo
éstas mayormente para mejorar las actitudes y comportamientos requeridos para
el éxito en mi puesto de trabajo. La misma abarca todos los niveles de la empresa.
Las formaciones efectuadas por la compafiia no han sido totalmente beneficiosas
para los empleados. Ademas, la compafia se muestra poco interesada en apoyar
a sus empleados para estudiar carreras técnicas o universitarias. En este ambito,
el gerente postulé que parcialmente se desarrolla un programa de capacitacion
continuo para los miembros del equipo de ventas. El tipo de formacién que se les
ofrece consiste en mejorar las actitudes y comportamientos requeridos para el
éxito en su puesto de trabajo. Dicho programa abarca todos los niveles de la
empresa. En cuanto al gerente, expuso que ha recibido formacién en técnicas
para una venta efectiva, de manera que trimestralmente lleva a cabo las
capacitaciones. En ese sentido, expuso que de manera poca significativa las
formaciones realizadas han mejorado sus competencias (habilidades,
conocimientos y actitudes). Ademas, sugiri6 que existe deficiencia en cuanto al
apoyo de la empresa para estudiar carreras técnicas o universitarias, de manera

que plante6 que al personal en algunas ocasiones le colabora en este aspecto.

Slocum (2009) afirma que un principio clave de la motivacion es que el
desempefio de los colaboradores en una organizacién depende del grado de
capacidad que tenga una persona. Segun este principio, es imposible que una
persona desempefie una tarea con éxito sino tiene la capacidad necesaria para
desempenfarla. Por ende, es necesario ofrecer la capacitacion necesaria al
personal, para fines de conseguir un mejor desempefio, lo cual se vera reflejado

en el logro de los objetivos.



Objetivo 2: Identificar la percepcion sobre el ambiente laboral que posee los
colaboradores del departamento de ventas en la empresa:

Para la dimensién “Relaciones entre compaiieros de trabajo”:

Las relaciones interpersonales entre colaboradores son regulares, lo cual
repercute a veces para trabajar en equipo de forma adecuada, ademas, no
siempre reciben un trato igualitario tanto por los compafieros como por los
superiores. Sobre esto el gerente declard que las relaciones interpersonales entre
los miembros del equipo son buenas y de manera intermedia consideré que la

empresa funciona como un verdadero equipo de trabajo.

De modo que el clima laboral de una organizacion influye directamente en la
productividad y satisfaccion de sus trabajadores. Un ambiente de trabajo
respetuoso, colaborativo, dindmico y responsable es la llave para que la
productividad global e individual aumente, se incremente la calidad del trabajo y se

alcancen los objetivos propuestos.

Para la dimensidon “Relaciones con sus superiores inmediatos”:

Los trabajadores consideraron que los superiores no siempre dan un trato
apropiados a los empleados bajo su mando, donde en algunos casos los
irrespetan y le tienen poca consideracion. De acuerdo al gerente en cuanto al trato
de sus superiores, expuso que es bueno, siendo tratado con respeto
regularmente. Asi mismo, planteé que tiene una buena relacion con los miembros
de su equipo, donde el personal bajo su mando recibe un trato igualitario, al igual

que les ofrece respeto y consideracion.

Es importante reconocer que los colaboradores que actian en un ambiente de
cordialidad y honestidad saben que pueden expresar sus opiniones y comentarios
con libertad y que la informacion que reciben es igualmente transparente.

También, el respeto es la base de la convivencia en cualquier ambito. Un clima



laboral basado en el respeto por el otro, sus opiniones y actuaciones permite
resolver las diferencias que se presenten entre el equipo. Pasar ocho horas al dia
junto con los comparieros no es facil, pero con educacion y cortesia se puede

conformar un ambiente apropiado para todos.

Para la dimensién “Seguridad y Salud laboral”:

La empresa aplica un programa de salud y seguridad ocupacional de forma
esporadica, y dentro de las actividades que ha efectuado en este ambito se
encuentran principalmente la limpieza y orden en el lugar de trabajo y el uso de
extintores. El gerente consider6 que la empresa aplica constantemente un
programa de salud y seguridad ocupacional, de manera que las actividades que
efectia en este ambito son: limpieza y orden en el lugar de trabajo, uso de

extintores y uso de botiquin de cuidados auxilios.

En este aspecto se debe considerar que la prevencidon de riesgos laborales ha
alcanzado gran importancia en el ambito laboral, de modo que los factores
ambientales e higiénicos son considerados también fundamentales para un buen
rendimiento. El clima (frio o calor excesivo afectan negativamente), el ruido, la
iluminacion, la calidad del aire, la ergonomia y todo aquello que afecte a la salud

fisica o mental del trabajador se considera clave para su rendimiento.

Objetivo 3: Delimitar los elementos motivacionales que influyen en el
desempefio laboral de los colaboradores en el departamento de ventas de la

empresa Astro Carton Dominicana de Villa Bisono:



Para la dimension “Elementos extrinsecos de la motivacion”:

El nivel de satisfaccion de los empleados en general es intermedio respecto al
salario, beneficios individuales y colectivos, seguridad y salud laboral, capacitacion
recibida, oportunidad de crecimiento y desarrollo, reconocimientos no monetarios,
relaciones interpersonales y ambiente laboral. El gerente percibi6 de forma
moderada lo relacionado al nivel de satisfaccibn con las compensaciones y
beneficios que recibe de la empresa, sobre el salario que recibe de la empresa,
sobre las acciones realizadas por la empresa para su seguridad y salud laboral,
por las oportunidades de capacitacion y desarrollo que le brinda la empresa, por
las oportunidades de crecimiento dentro de la empresa, por los reconocimientos
no monetarios (reconocimientos verbales y simbolicos) que recibe al realizar un
desempefio correcto o extraordinario en el ejercicio de sus funciones y por la
calidad de las relaciones con su superior inmediato. Sin embargo, consideré en un
nivel alto lo referente a la satisfaccion por la naturaleza o tipo de trabajo que
realiza, por las oportunidades de desarrollar sus habilidades y destrezas, por el
espacio que le permite el trabajo para dedicar a su familia (equilibrio tiempo laboral

y familiar) y considerando todo lo que la empresa le otorga.

Ruiz, et. al (2012) establece que es importante reconocer y felicitar al empleado
por el trabajo realizado de buena manera y si han mejorado su rendimiento. El
reconocimiento puede darse, simplemente, en unas palabras de agradecimiento,
una felicitacion por correo electrénico una carta un informe favorable para el jefe
inmediato superior 0 una propuesta de ascenso. También, como reconocimiento

se puede obsequiar regalos a los colaboradores como por ejemplo canastas.
Para la dimension “Elementos intrinsecos de la motivacion”:
El nivel de motivacién del personal de ventas de la empresa Astro Carton

Dominicana es moderado en cuanto a las funciones realizadas, interés de crecer,

lograr metas y el compromiso con la empresa. En cuanto a esto el gerente de la



compainiia, consideré con un nivel moderado los siguientes aspectos: referente a
su nivel de motivacién derivado por la naturaleza del trabajo y las funciones
realizadas en su puesto de trabajo, por su interés de crecer y desarrollarse y su
interés por lograr resultados y metas, éste. Sin embargo, su nivel de motivacion en
cuanto al desempefio derivado por el compromiso que tiene con la empresa,

entendioé que es bajo.

Ruiz, Gago, Garcia, Lopez (2013) afirman que el impulso para actuar puede ser
provocado por un estimulo externo (que proviene del ambiente) o por un estimulo
interno (genera los procesos mentales de la persona). La motivacion varia en cada
persona puesto que las necesidades cambian de un individuo a otro, ya que esto
produce diferentes modelos de comportamientos, pero, aunque estos varien los
diferentes comportamientos de la motivacion es basicamente el mismo en todas

las personas.

Objetivo 4: Identificar el nivel motivacion en general del equipo de ventas de

la empresa Astro Carton Dominicana de Villa Bisono:

Para la dimension “Motivacién del personal de ventas”:

En sentido general el personal de ventas presenta un nivel de motivacion
moderado, debido a que en los aspectos expuestos en los elementos
motivacionales tantos intrinsecos como extrinsecos, se determiné que la empresa
tiene ciertas deficiencias. En el aspecto extrinseco, los empleados al considerar
todo lo que la empresa les otorga, expusieron que su motivacion en general es
media, representado por el 67%. También, como elemento intrinseco se les
preguntd sobre su nivel de motivacion a tener el mejor desempefio derivado por el
compromiso que tiene con la empresa, donde fue percibido como un nivel

aceptable, debido a que el 33% expusieron un nivel muy alto y un 17% alto.



En ese sentido, Madrigal (2009) define que al igual que los y colaboradores, el
directivo empresario o lider tiene motivadores tanto intrinsecos como extrinsecos.
En cuanto al uso de un sistema de reconocimientos elogios y recompensas para
un profesionista se tiene en cuenta el dinero, ya que este tiene un lugar bajo de su
lista de prioridades, debido a que se encuentra bien remunerado y asi es mas
importante en su escala de valores las expectativas profesionales. Asi mismo, los
equipos bien gerenciados generaran mas ventas con margenes mas altos que los

gue estan mal manejados o simplemente abandonados a su propia suerte.

Para la dimension “Motivacion del Gerente de Ventas”:

Sobre el nivel de motivacion presentado por el gerente de la compafia se puede
establecer que es intermedio. Esto se puede visualizar en que la mayoria de
elementos extrinsecos motivacionales los consideré en un nivel medio, aunque
otros los calificd en un nivel alto, estableciendo principalmente esta consideracién
a todo lo que la empresa le otorga. Asi mismo, expuso un nivel medio para los
elementos intrinsecos que le motivan, aunque afirmé como bajo el desempefio

derivado por el compromiso con la empresa.

En ese sentido, de acuerdo a Madrigal (2009) para los empleados la motivacién es
una de las situaciones mas compleja de ser abordadas y habladas, con respecto
han llegado a surgir diversas corrientes. Sin embargo, cuando se le preguntaba a
un empleado como motivarlo, su respuesta se relacionaba con compensaciones y

reconocimientos de caracter econdémico.

En cuanto al objetivo general relativo analizar los factores que inciden en la
motivacion laboral en el personal de ventas de la sucursal Il de la empresa Astro
Cartén Dominicana, se puede concluir que presentan desmotivaciéon en algunos
aspectos, principalmente en lo relativo al salario el 92% presentan un nivel de
motivacion medio; el 42% consideran el trato de los superiores medio; sobre las

oportunidades de crecimiento y desarrollo, el 42% lo perciben en un nivel



intermedio; el 33% perciben por el compromiso con la empresa bajo; y derivado
por la naturaleza del trabajo y las funciones realizadas, el 33% también lo
consideran bajo.
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