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RESUMEN EJECUTIVO

En la actualidad la globalizacion segun ciertas determinaciones que la motivacion es
una herramienta importante para el desempefio de las personas y esencial para alcanzar
determinadas metas y lograr determinados objetivos establecidos por las organizaciones.
Especialistas relacionados coinciden en sefialar que el desempefio de los trabajadores y
personas en general depende en gran medida del grado o nivel de motivacién que posea
el trabajador. Ahora mas que nunca, los gerentes y propietarios de las empresas publicas
y privadas han considerado primordial al talento humano como sujeto y actor

protagonico en el cumplimiento de los objetivos.

Sin duda que un elemento de la gestion de recursos humanos es la motivacion ya que
constituye un factor clave en el éxito de las empresas. De ahi que, el gerente propietario
de la panaderia Calidad ha considerado dentro de sus prioridades el apoyar el disefio de
estrategias de motivacion, a fin de potenciar y desarrollar mayores aptitudes,
conocimientos y habilidades que aumenten sus competencias, para desempefarse con
éxito y satisfaccion en su puesto de trabajo, permitiendo a su vez que el trabajador se

adapte a las nuevas circunstancias que se presentan en el entorno.

En tal razdn, este trabajo investigativo luego de un andlisis sobre la situacion actual de
la panaderia en el ambito de la gestion del talento humano, y un estudio de
profundizacion de un marco teorico, conceptual y metodologico plantea como
mecanismo de solucion estrategias motivacionales, enfocado a la programacion
neurolingdistica, con el proposito de elevar los niveles de productividad y calidad.

Dependiendo de sus recursos econdmicos, grandes y pequefias empresas idean
estrategias para mantener a sus empleados en un buen ambiente laboral que los lleve a
brindar lo mejor de si y a ser cada vez mas productivos. Pretendemos que el personal de
la empresa se encuentre motivado en su trabajo, que se sienta satisfecho con lo que
hace, porque sélo asi se aumentara la productividad y calidad de la empresa y

repercutira directa y positivamente en toda la Organizacion.
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INTRODUCCION

La motivacién al recurso humano es de fundamental importancia para que lleguen a ser
personas decididas, confiables y brindarles el estimulo para que logren mejorar su
desempefio, comprometiéndose el  alcanzar los objetivos propuestos por la

organizacion.

El antecedente permite desarrollar el trabajo de investigacion, que se titula “Estrategias
de motivacion laboral desde el enfoque de la programacion neurolinguistica para el
personal de la PANADERIA CALIDAD”. ElI mismo que estd estructurado en 6

capitulos.

En el capitulo primero, encontramos lo concerniente al problema planteado; después
de haber hecho un analisis de causa y efectos; se delimita al campo de estudio y se

formula los objetivos que se dese alcanzar con la investigacion.

Capitulo segundo, se refiere a la fundamentacion tedrica; es decir son investigaciones

bibliogréaficas de las variables en estudio como son: motivacion y desempefio laboral.

En el capitulo tercero, se da a conocer la metodologia del trabajo, y técnicas de
investigacion que se utilizaron en la recoleccion de informacién luego de realizar la

operacionalizacion de las variables: Motivacion y Desempefio Laboral.

En el capitulo cuarto, analizaremos e interpretaremos las cantidades y porcentajes en
las encuestas realizadas a los trabajadores, para mejor presentacion lo representaremos

en gréaficos, y luego tener un sustento de la verificacion de la hipdtesis planteada.

En el quinto capitulo, hacemos referencias a las conclusiones y recomendaciones que
se le dard al propietario de la “Panaderia Calidad” para un mejor desenvolvimiento de la
misma; es decir presentamos la falencia que tiene la panaderia y como puede

solucionarlas.



Finalmente el sexto capitulo planteamos una propuesta de solucién al problema basado
en estrategias de motivacién enfocado a la programacién neurolinglistica que nos
ayudara a mejorar el desemperio laboral del personal.

El presente trabajo sera considerado por autoridades, profesores, estudiantes de la

Universidad Técnica de Ambato y publico en general, para futuras investigaciones.



CAPITULO |

1. PROBLEMA

1.1 TEMA DE INVESTIGACION

La motivacion del personal y su influencia en el desempefio laboral de la PANADERIA
CALIDAD de la Ciudad de Ambato.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La desmotivacion del personal influye en el desempefio laboral de la PANADERIA
CALIDAD.

1.2.1 Contextualizacion
La motivacion laboral surge en el Ecuador, cuando los antiguos talleres de artesanos se
transformaron en fabricas donde decenas y centenares de personas producian operando

maquinas; los contactos simples y faciles entre el artesano y sus auxiliares se complicaron.



Habia que coordinar innumerables tareas ejecutadas por un gran nimero de personas y cada
una de ellas pensaba de manera distinta, empezaron los problemas de baja productividad y
desinterés en el trabajo. Surge como alternativa ante los conflictos, la falta de entendimiento
entre las personas, la desmotivacion, la baja productividad y el desinterés, por mencionar
algunos; es una alternativa que logré la mediacion entre los intereses patronales y las
necesidades o expectativas de los trabajadores, porque en donde existen varias personas
laborando, las relaciones se complican y hay que emplear la cabeza para reflexionar, decidir
y comunicar. Podemos decir que la motivacion es considerada como "el conjunto de las
razones que explican los actos de un individuo™ o "la explicacion del motivo o motivos por
los que se hace una accion”. Tiene como objetivos principales mejorar las condiciones de
trabajo; promover empleos productivos para el necesario desarrollo social asi como mejorar

el nivel de vida de las personas en todo el mundo.

La motivacion en Tungurahua se ha estudiado a diversos niveles, inclusive a los mas
complejos. Una enorme cantidad de hechos y hallazgos experimentales se ha reunido y
numerosas teorias se han propuesto para explicarlo. Las teorias mas primitivas son simples
especulaciones como las de McDougall y Murray quienes se limitaron a hacer listas de
necesidades y afirmar que los hombres actlan porque buscan satisfacer la necesidad o el
instinto de actividad o de exploracion. Uno de los aspectos que cada dia incrementa su
relacion con el desarrollo de la vida de los seres humanos es la motivacion, esto ocurre tanto
en lo personal, como en lo laboral. Motivar a alguien, en sentido general, no es mas que
crear un entorno en el que éste pueda satisfacer sus objetivos aportando energia y esfuerzo.
Si meditamos sobre el comportamiento en la vida intima, nos daremos cuenta de nuestra
preferencia y accionamiento por lo que estamos motivados, ese algo que nos impulsa, que
nos compromete, pues eso Mismo ocurre en nuestra vida laboral. Algo muy importante que
debemos plantear, es que la motivacion no se caracteriza como un rasgo personal, sino por
la interaccion de las personas y la situacion, de ahi la importancia que los directivos
dominen esto para que valoren y actlen, procurando que los objetivos individuales
coincidan lo mas posible con los de la organizacion.

La motivacion al personal es importante porque nos ayuda a direccionar los esfuerzos para

logra y desarrollar las competencias Opticas y asi conseguir los propdsitos de la



organizacion si se aplica de una manera adecuada mejorara la productividad en la
panaderia. El talento humano es uno de los elementos principales de la empresa es la mayor
influencia productiva de la organizacion se debe considerar como el mayor activo con que
cuenta la empresa ya que por ellos se alcanza los objetivos ya establecidos, para mejorar la
produccion y el desempefio en el trabajo por esto se lo considera un elemento fundamental
para el éxito en la empresa con la motivacion se lograra crear un clima agradable de
trabajo.

LA PANADERIA CALIDAD esta ubicada, en la Ciudad de Ambato Av. Leonidas Plaza e
Isidro Ayora, Provincia Tungurahua, siendo esta el tercer sucursal que fue creado en el afio
2005 su mision es ser los lideres en el mercado brindando los productos de calidad y
satisfaccion al cliente.

En esta empresa se ha determinado un problema que es la desmotivacion del personal, lo
que influye en el desemperio laboral, siendo esto uno de los problemas mas comunes en la
PANADERIA CALIDAD dedicada a la produccion y comercializacion de pan; se ha
demostrado que asi la panaderia ha ido bajando cada vez mas el nivel de desempefio en el
personal, por lo que es necesario demostrar cuan importante es la motivacion al personal y
actualizar en conocimientos a los trabajadores. Por lo tanto se plantea lograr como
investigacion para la panaderia es determinar una posible solucion a la falta de motivacion

para mejorar el desempefio laboral.

1.2.2 Analisis critico

Actualmente en la panaderia no se ha manejado un sistema de motivacion al personal. Lo
que causa la desmotivacion al personal y bajo nivel de comunicacion entre los obreros y el
patrono, inadecuada coordinacion en las actividades que desempefian los trabajadores, y
falta de capacitacion al personal en ventas, que permita al personal estar preparado para las
objeciones del cliente, al igual la rotacion del personal es frecuente debido a que tienen
otros locales, y la inexistencia de un departamento de recursos humanos, qué no se da
suficiente importancia a la motivacién por parte de los directivos de la panaderia, y no es

aplicada hacia el personal, al saber que el trabajador es de gran importancia dentro de la



panaderia, con la motivacion se mejorar su desempefio para la realizacion de sus tareas con
éxito.
Todo este contexto del problema que se suscita dentro de la panaderia ha dado como resultado
efectos negativos tales como: un mal ambiente de trabajo, desinterés personal por la
desmotivacion, bajo rendimiento de los trabajadores, tareas a medio hacer, lo que ha conllevado

a que no existe un buen desempefio laboral y se perjudique econémicamente a la panaderia .

1.2.3 Prognosis

Si no se le da un trato adecuado al personal estas variables a futuro se tendran algunos efectos
como son: Mantener invariable la situacion comentada, desagradara mas todavia el desempefio
laboral de los trabajadores y la disminucion de la produccion por la desmotivacion al personal.
Altos inconvenientes por rotacion del personal y la salida inesperada de los trabajadores,
trayendo esto un decrecimiento en el desempefio, existe actividades las cuales no se pueden
detener por lo tanto es posible con el tiempo se daria el cierre de algun local. Se dard como
resultado es la aplicacion de estrategias motivacionales, que permitird mejorar el desempefio

laboral del personal.

1.2.4 Formulacion del problema

¢Como afecta la desmotivacion al personal en el desempefio laboral en la Panaderia Calidad?
1.2.5 Interrogantes

¢ Cuéles son las causas que genera bajo nivel de desempefio laboral de la Panaderia Calidad?
¢Cuél es la teoria motivacional la mas adecuada para el personal de la panaderia Calidad?
¢Cudles son los efectos que genera la ausencia de motivacion de la Panaderia Calidad?

¢Cuél es el modelo motivacional que incrementara el desempefio laboral de la Panaderia
Calidad?



1.2.6 Delimitacién

Campo: Gestion de Talento Humano

Avrea: Talento Humano

Aspecto: Motivacion.

Limite Especial: PANADERIA CALIDAD
(Provincia de Tungurahua)

Limite Temporal: Septiembre- Marzo 2012

1.3 JUSTIFICACION

La presente investigacion se justifica por las siguientes razones:

Mediante la presente investigacion y dada la importancia que tiene el desempefio del
trabajador dentro de la empresa, es necesario realizar esta investigacion la misma que
servird para detectar necesidades y problemas mismas que serdn satisfechas con
propuestas de solucion que tiene los trabajadores en las distintas areas.

La motivacion, se ha convertido en un factor esencial para las organizaciones, dado que
las mismas, deben afrontar rapidamente los cambios del mercado global es por esto que
esta investigacion tiene como impacto provechoso ayudar en el desarrollo de los
trabajadores, mediante la contratacion de futuros profesionales dedicadas a la formacion
del personal para ampliar habilidades y destrezas, permitiendo que los trabajadores
permanezcan  en continuo mejoramiento y siempre estén  actualizandose en
conocimientos, esto es muy importante en la panaderia ya que ayuda a los trabajadores
en conocimientos actualizados para ser mas eficientes y competentes en sus procesos,
mejorando sus posibilidades de desempefio, sus funciones y para planificar posibles
trayectorias de crecimiento personal y profesional dentro de los sectores productivos de
la panaderia es decir para que el trabajador mejore su desempefio.

Esta investigacion estd encaminada a disefiar un paradigma integral para la motivacion,
la cual las daremos constantemente a los trabajadores, mediante la contratacién

especializada en formacion del personal logrando asi, actualicen sus conocimientos y



que se motiven a seguir preparandose para mejorar, es decir se ayudara al trabajador a:
detallar, complementar, reforzar o sistematizar y asi logra que su trabajo sea empirico y
permitiéndoles incrementar el desempefio laboral.
1.4 OBJETIVOS
La presente investigacion pretende alcanzar los siguientes objetivos:
1.4.1 Objetivo General
Determinar como incide la desmotivacion del personal, y el desempefio laboral de la
Panaderia Calidad.
1.4.2 Objetivos Especificos

o Diagnosticar la situacion actual del desempefio laboral de la Panaderia Calidad.

e Analizarlas estrategias para elevar el desempefio laboral de la Panaderia Calidad.

¢ Disefiar estrategias globales de motivacién laboral de la Panaderia Calidad.



CAPITULO I

1 MARCO TEORICO

2. 1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Luego de la revision bibliografica realizada se presenta los siguientes antecedentes

investigativos.

ARIAS, P (2007).El manejo del recurso humano y su influencia en el Desempefio
Laboral en la empresa Pasteuriza dora Marcos S.A en Pillaro. Facultad de Contabilidad
y Auditoria. Universidad Técnica de Ambato.

OBJETIVOS
Diagnosticar el proceso de recurso humano y su influencia en el desempefio laboral en

la empresa pasteuriza dora Marcos S.A. en Pillaro.

Aplicar un adecuado proceso de manejo de personal para disminuir la inestabilidad del

recurso humano.



CONCLUSIONES

La falta de motivacion e incentivos a los trabajadores por parte del gerente a
convertido a sus actividades en trabajos sin tener la participacion activa en el
cumplimiento de los objetivos trazados a la vez que limita la autorrealizacion como

persona en el desempefio de sus tareas como en la vida privada.

La falta de procedimientos técnicos adecuados en la administracion del recurso humano
obstaculizado el mejor desenvolvimiento del gerente en su logro de sus objetivos y

metas planteados para el desarrollo de la empresa.

SOLIS, J. (2007) La motivacion como estrategia para mejorar el desempefio del recurso
humano en la Comercializadora Famesa. Facultad de Contabilidad y Auditoria.

Universidad técnica de Ambato.

OBJETIVOS
Establecer estrategias motivacionales que mejoren el desempefio del recurso humano de

la comercializacion Famesa.

Buscar alternativas motivacionales para mejorar el desempefio del recurso humano de

la Comercializacion Famesa.

CONCLUSIONES
Los empleados de la Famesa no tienen la motivacion suficiente para alcanzar el nivel de

rendimiento 6ptimo.

La investigacion realizada nos indica que la mayoria de empresas y en especial Famesa
que es la empresa de estudio tiene aun espacios de mejoramiento en la administracion
de los recursos humanos lo que conlleva a proponer un modelo de estrategias que

garantice la optimizacion de los mismos.
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VIVANCO, L. (2007). Teoria motivacionales que conduzca al cumplimiento de los
objetivos de produccién a la Aseguradora del sur C.A. Sucursal Ambato. Facultad de

ciencias administrativas. Universidad Técnica de Ambato.

OBJETIVOS
Aplicar las teorias motivacionales de Herzberg que conduzcan al cumplimiento de
objetivos en produccion de la aseguradora del sur C.A. Sucursal Ambato.

Implementar las teorias de los factores de Herzberg

CONCLUSIONES

El trabajador tiene las condiciones adecuados para cumplir su trabajo.

El empleado sabe que en la empresa los asensos se facilitan.

2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

Para la investigacion que se va a realizar se utiliza el paradigma critico — propositivo
porque se considera que el problema y objeto de estudio se encuentra en constante
evolucidn, este paradigma se caracteriza porque surge como una alternativa de

superacién a la vision.

Se ha determinado con esta investigacion que la sociedad esta en constante cambio, en
gustos y preferencias de un producto, por lo que se ha llegado a interpretar que también
los conocimientos y los de desempefio del personal no serdn la excepcién, en la cual se

aplicara la motivacion y asi lograr el beneficio equitativo en la investigacion.

2.3 FUNDAMENTACION LEGAL
CAPITULO IV
De las Obligaciones del Empleador y del Trabajador

Art. 42.- Obligaciones del empleador.- Son obligaciones del empleador:

11



1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los terminos del contrato y de
acuerdo con las disposiciones de este Codigo.

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo, sujetandose a las
disposiciones legales y a las 6rdenes de las autoridades sanitarias.

3. Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el trabajo y por las
enfermedades profesionales, con la salvedad prevista en el articulo 38.

4. Establecer comedores para los trabajadores cuando éstos laboren en numero de
cincuenta 0 mas en la fabrica o empresa, y los locales de trabajo estuvieren situados a
mas de dos kildmetros de la poblacion més cercana.

5. Establecer escuelas elementales en beneficio de los hijos de los trabajadores, cuando
se trate de centros permanentes de trabajo ubicados a mas de dos kilometros de distancia
de las poblaciones y siempre que la poblacion escolar sea por o menos de veinte nifios,
sin perjuicio de las obligaciones empresariales con relacion a los trabajadores
analfabetos.

6. Si se trata de fabricas u otras empresas que tuvieren diez o mas trabajadores,
establecer almacenes de articulos de primera necesidad para suministrarlos a precios de
costo a ellos y a sus familias, en la cantidad necesaria para su subsistencia.

7. Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad, procedencia,
estado civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de ingreso y de salida; el mismo
que se lo actualizaréa con los cambios que se produzcan.

8. Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos y materiales
necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para que éste sea
realizado.

9. Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del sufragio las
elecciones populares establecidas por la Ley, siempre que dicho tiempo no exceda de
cuatro horas, asi como el necesario para ser atendidos por los facultativos de la
Direccion Nacional de Social del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, o para
satisfacer requerimientos o notificaciones judiciales. Tales permisos se concederan sin
reduccion de las remuneraciones.

10. Respetar las asociaciones de trabajadores
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11. Permitir a los trabajadores faltar o ausentarse del trabajo para desempefiar
comisiones de la asociacion a que pertenezcan, siempre que ésta de aviso al empleador
con la oportunidad debida. Los trabajadores comisionados gozaran de licencia por el
tiempo necesario y volveran al puesto que ocupaban conservando todos los derechos
derivados de sus respectivos contratos; pero no ganardn la remuneracion
correspondiente al tiempo perdido.

12. Sujetarse al reglamento interno legalmente aprobado.

13. Tratar a los trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles maltratos de
palabra o de obra.

14. Conferir gratuitamente al trabajador, cuantas veces lo solicite, certificados relativos
a su trabajo. Cuando el trabajador se separe definitivamente, el empleador estara
obligado a conferirle un certificado que acredite:

a) El tiempo de servicio;

b) La clase o clases de trabajo; v,

¢) Los salarios o sueldos percibidos.

15. Atender las reclamaciones de los trabajadores.

16. Proporcionar lugar seguro para guardar los instrumentos y utiles de trabajo
pertenecientes al trabajador, sin que le sea licito retener esos Utiles e instrumentos a
titulo de indemnizacion, garantia o cualquier otro motivo.

17. Facilitar la inspeccion y vigilancia que las autoridades practiquen en los locales de
trabajo, para cerciorarse del cumplimiento de las disposiciones de este Cadigo y darles
los informes que para ese efecto sean indispensables. Los empleadores podran exigir
que presenten credenciales.

18. Pagar al trabajador la remuneracion correspondiente al tiempo perdido cuando se
vea imposibilitado de trabajar por culpa del empleador.

19. Pagar al trabajador, cuando no tenga derecho a la prestacion por parte del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social, el cincuenta por ciento de su remuneracion en caso de
enfermedad no profesional, basta por dos meses en cada afio, previo certificado médico
que acredite la imposibilidad para el trabajo o la necesidad de descanso.

20. Proporcionar a las asociaciones de trabajadores, si lo solicitaren, un local para que

instalen sus oficinas en los centros de trabajo situados fuera de las poblaciones. Si no
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existiere uno adecuado, la asociacion podra emplear para este fin cualquiera de los
locales asignados para alojamiento de los trabajadores.

21. Descontar de las remuneraciones las cuotas que, segun los estatutos de la asociacion,
tengan que abonar los trabajadores, siempre que la asociacién lo solicite.

22. Pagar al trabajador los gastos de ida y vuelta, alojamiento y alimentacion cuando,
por razones del servicio, tenga que trasladarse a un lugar distinto del de su residencia.
23. Entregar a la asociacion a la cual pertenezca el trabajador multado, el cincuenta por
ciento de las multas, que le imponga por incumplimiento del contrato de trabajo.

24. La empresa que cuente con cien o mas trabajadores estd obligado a contratar los
servicios de un trabajador social titulado. Las que tuvieren trescientos o mas,
contratardn otro trabajador social por cada trescientos de excedente. Las atribuciones y
deberes de tales trabajadores sociales seran los inherentes a su funcion y a los que se
determinen en el titulo pertinente a la “Organizacion, Competencia y Procedimiento”;
25. Pagar al trabajador reemplazante una remuneracion no inferior a la basica que
corresponda el reemplazado.

26. Acordar con los trabajadores o con los representantes de la asociacion mayoritaria
de ellos, el procedimiento de quejas y la constitucidn del comité obrero patronal.

27. Conceder permiso o declarar en comisién de servicio hasta por un afio y con derecho
a remuneracién hasta por seis meses al trabajador que, teniendo mas de cinco afios de
actividad laboral y no menos de dos afios de trabajo en la misma empresa, obtuviere
beca para estudios en el extranjero, en materia relacionada con la actividad laboral que
ejercita, o para especializarse en establecimientos oficiales del pais, siempre que la
empresa cuente con quince o mas trabajadores y el nimero de becarios no exceda del
dos por ciento del total de ellos. El becario, al regresar al pais, deberd prestar sus
servicios por lo menos durante dos afios en la misma empresa.

28. Facilitar, sin menoscabo de las labores de la empresa, la propaganda interna en pro
de la asociacion en los sitios de trabajo, la misma que sera de estricto caracter
sindicalista.

29. Suministrar cada afio, en forma completamente gratuita, por lo menos un vestido

adecuado para el trabajo a quienes presten sus servicios.
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30. Conceder tres dias de licencia con remuneracién completa al trabajador, en caso de
fallecimiento de su conyuge o de sus parientes dentro del segundo grado de
consanguinidad o afinidad.

31. Inscribir a los trabajadores en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, desde el
primer dia de labores, dando aviso de entrada dentro de los primeros quince dias, y dar
avisos de salida, de las modificaciones de sueldos y salarios, de los accidentes de trabajo
y de las enfermedades profesionales, y cumplir con las demas obligaciones previstas en
las leyes sobre seguridad social.

32. Las empresas empleadoras registradas en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social estan obligadas a exhibir, en lugar visible y al alcance de todos sus trabajadores,
las planillas mensuales de remision de aportes individuales y patronales y de
descuentos, y las correspondientes al pago de fondo de reserva, debidamente selladas
por el respectivo Departamento del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social. Los
inspectores del trabajo y los inspectores del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
tienen la obligacion de controlar el cumplimiento de esta obligacidn; se concede,
ademas, accion popular para denunciar el incumplimiento. Las empresas empleadoras
que no cumplieren con la obligacion que establece este numeral seran sancionadas por
el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social con la multa de un salario minimo vital,
cada vez, concediéndoles el plazo méximo de diez dias para este pago, vencido el cual
procederd al cobro por la coactiva;

33. Contratar personas discapacitadas segin sus aptitudes y de acuerdo a las
posibilidades y necesidades de la empresa; y,

34. Contratar un porcentaje minimo de trabajadoras (mujeres), porcentaje que sera
establecido por las Comisiones Sectoriales del Ministerio del Trabajo y Recursos

Humanos, establecidas en el articulo 124, de este Cddigo.

Art. 44.-Prohibiciones al empleador.- Prohibase al empleador:
a) Imponer multas que no se hallaren previstas en el respectivo reglamento interno,
legalmente aprobado

b) Retener mas del diez por ciento (10%) de la remuneracion por concepto de multas.
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c) Exigir al trabajador que compre sus articulos de consumo en tiendas o lugares
determinados.

d) Exigir o aceptar del trabajador dinero o especies como gratificacion para que se le
admita en el trabajo, o por cualquier otro motivo;

e) Cobrar al trabajador interés, sea cual fuere, por las cantidades que le anticipe por
cuenta de remuneracion.

f) Obligar al trabajador, por cualquier medio, a retirarse de la asociacion a que
pertenezca o a que vote por determinada candidatura.

g) Imponer colectas o suscripciones entre los trabajadores.

h) Hacer propaganda politica o religiosa entre los trabajadores.

i) Sancionar al trabajador con la suspension del trabajo;

J) Inferir o conculcar el derecho al libre desenvolvimiento de las actividades
estrictamente sindicales de la respectiva organizacion de trabajadores;

k) Obstaculizar, por cualquier medio, las visitas o inspecciones de las autoridades del
trabajo a los establecimientos o centros de trabajo, y la revision de la documentacion
referente a los trabajadores que dichas autoridades practicaren.

2.4 CATEGORIA FUNDAMENTALES
Formulacién del problema

¢Coémo incide la desmotivacién del personal influye en el desempefio laboral de la

Panaderia Calidad?

VARIABLE INDEPENDIENTE: Motivacion
VARIABLE DEPENDIENTE: Desempefio Laboral
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2.4.1 Categorizacion

Gestion de Talento
Humano

Liderazgo

Trabajo en
Equipo

Motivacion

Teorias de Motivacion Modelos Motivacionales

Modelos
Equidad

Modelos de las
expectativas

Teoria de
fijacion  de
metas

Teoria de la
jerarquia de las
necesidades

Modelos de

comparacién
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Departamento de
talento humano

Personal calificado

Habilidades y destrezas

Desempefio Laboral

Capacidades

Ll
Evaluacion Esfuerzo

Control

18




DEFINICION DE CATEGORIAS

GESTION DE TALENTO HUMANO

El autor Chiavenato, I. tercera edicion (2009, p.9). Gestion de talento humano. Es el
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en
cuanto a las personas, como el reclutamiento, la seleccién, la formacién, las
remuneraciones y la evaluacion del desempefio .La GTH se refiere a una actividad que
depende menos de las jerarquias, 6rdenes y mandatos, y sefiala la importancia de una
participacion activa de todos los trabajadores de la empresa. El objetivo es fomentar una
relacion de cooperacion entre los directivos y los trabajadores para evitar los frecuentes
enfrentamientos derivados de una relacion jerarquica tradicional. Cuando la GTH
funciona correctamente, los empleados se comprometen con los objetivos a largo plazo
de la organizacion, lo que permite que ésta se adapte mejor a los cambios en los

mercados.

Cuesta, A. (2010 p.153). La gestidn del talento se refiere al proceso que desarrolla e
incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que ademas desarrolla y retiene a un
recurso humano existente. La gestion del talento en este contexto, no refiere a la gestion
del espectaculo. La Gestion del Talento busca b&sicamente destacar a aquellas personas
con un alto potencial, entendido como talento, dentro de su puesto de trabajo. Ademas
retener o incluso atraer a aquellas personas con talento sera una prioridad. El proceso de
atraer y de retener a colaboradores productivos, se ha tornado cada vez mas competitivo
entre las empresas y tiene ademas importancia estratégica de la que muchos creen. Se ha
llegado a convertir en una "guerra por el talento" y ain mas en una etapa donde la

competencia entre empresas es muy dura.

Bohlander, S. (2006, p.24). La GTH implica tomar una serie de medidas, entre las que
cabe destacar: el compromiso de los trabajadores con los objetivos empresariales, el
pago de salarios en funcién de la productividad de cada trabajador, un trato justo a

éstos, una formacion profesional continuada y vincular la politica de contratacion a
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otros aspectos relativos a la organizacion de la actividad como la produccion, el
marketing y las ventas. Algunas empresas llevan a cabo parte de estas medidas, pero son
pocas las que las aplican todas de forma simultanea. La aplicacién de estas medidas es
independiente del sector industrial al que pertenezca la empresa: asi, compafiias tan
distintas como IBM, Marks & Spencer y McDonald’s aplican esta politica empresarial,

al igual que varias empresas del sector publico.

Existe tres clases fundamentales de relaciones empresario-trabajadores. Por lo general,
la negociacion colectiva es el proceso de negociacidn entre empresarios y sindicatos de
trabajadores para establecer de modo conjunto los niveles salariales y las condiciones
laborales, pero este tipo de colectivismo se aplica cada vez menos en los paises con
politicas econdmicas. El segundo tipo es la aplicacién de las politicas de GTH. Sin
embargo, el tercer tipo es el mas comdn: la organizacién jerarquica en la que los
gestores o directivos imponen sus decisiones de forma independiente de la negociacion

colectiva o la GTH.

LIDERAZGO

Segun el autor Gary A, Yukl. (2008, p.2). Liderazgo en las organizaciones secta
edicion. Liderazgo es una voz de léxico comun que se ha incorporado a la terminologia
técnica de una disciplina cientifica, pero sin una redefinicion precisa. Por consiguiente,
tiene connotaciones ajenas que provocan cierta ambiguedad en su significado.

Richards y Engle, L. (2005, p.206). El liderazgo es el comportamiento de un
individuo, que dirige las actividades de un grupo hacia una meta comin, y la
incorporacion de los valores y la creacion de un entorno en lo que se consigue las
cosas.

Jacobs y Jaques L. (2005, P.281). El liderazgo es el proceso de insuflar un proposito
una direccion con sentido al esfuerzo colectivo y de generar un esfuerzo voluntario para

la consecucion de un objetivo.
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TRABAJO EN EQUIPO

Segun el autor Chiavenato, I. (2007, p.220). Administracion de recursos humanos
octava edicion. Trabajo en equipo son grupos de personas cuyas tareas son redisefiadas
para crea un alto grado de interdependencia y que tiene autoridad para tomar decisiones
respecto a la realizacién del trabajo. Los equipos de trabajo operan mediante un proceso
participativo de toma de decisiones, tareas comparativas y responsabilidad por el trabajo
administrativo de nivel superior. Un aspecto fundamental es la habilidad multifuncional:
cada miembro de grupo debe poseer todas las habilidades para desempefiar diferentes
tareas. Los miembros son responsables de logro de resultados y metas y deciden entre si
la distribucion de las tareas, programan el trabajo, capacitan a los demas, evallan la
contribucion de cada uno y son responsables de la calidad de trabajo grupal y de la

mejora continua.

Ander, E. (2007, p. 12). Trabajo en equipo, se trata de unos pequefios nimeros de
personas que con conocimientos y habilidades complementarias, une sus capacidades
para lograr sus determinados objetivos y realizar actividades orientadas hacia la
consecucion de los mismos. El trabajo individual y colectivo propio del equipo, se
realiza dentro de un contexto socio afectivo caracterizado por un clima respeto y

confianza mutua, satisfactoria y gratificante.

La caracteristica de un equipo es el espiritu de complementariedad en la realizacion de
actividades y tareas, de las que todas se consideran mutuamente responsables, en cuanto

grupo cooperativo que tiene un propdsito comdun.

Invancenvich, J. (2006, p.321). Los equipos son grupos maduros cuyo miembro tienen
cierto grado de interdependencia y motivacion que les permite alcanzar metas comunes.
Los equipos se inician como grupos, pero no todos los grupos maduran para ser

interdependientes o equipos.
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MOTIVACION

Segun el autor Palmero, F. (2008, p2). Motivacién de recursos humanos, primera
edicion. Es un concepto que usamos cuando queremos describir las fuerzas que actdan
sobre, o dentro de, un organismo, para iniciar y dirigir la conducta de este. Es decir, son
fuerzas que permiten la ejecucion de conducta destinadas a modificar o mantener el
curso de la vida de un organismo, mediante la obtencion de objetivos que incrementa la

probabilidad de supervivencia, tanto en plano biolégico, cuanto en el plano social.

Angel, M. (2008, p.53). Motivacion emocional. La motivacion es el impulso mental
que nos da la fuerza necesaria para iniciar la ejecucion de una accién y para
mantenernos en el camino adecuado para alcanzar un determinado fin. La motivacion es
una fuerza en movimiento. La intensidad de esa fuerza es cambiable y es asi como una
persona, altamente motivada, posteriormente puede mostrar menor interés en desarrollar
la accidn. Por este motivo es necesario emplear técnicas de reforzamiento. Entre ellas

podemos mencionar las siguientes: proposito, vision, confianza, compromiso.

Martinez, F. (2007, p.22). Motivacion, segunda edicion. La motivacion puede incluir
en si tanto los impulsos consientes como los inconscientes, de este modo, es posible, a
partir de la psicologia, hacer referencia de las motivaciones primarias y secundarias. Las
primeras son aquellas que guardan relacion con la satisfaccion de las necesidades
humanas basicas como lo son el comer, el respirar, el beber, entre otras. Por otra parte,
las motivaciones de caracter secundario son aquellas que satisfacen necesidades de
orden social, tal como es el caso del afecto o el logro. Como es de suponer, es
requerimiento poder lograr la satisfaccion de las motivaciones primarias a fin de lograr

satisfacer las secundarias.
TEORIA MOTIVACIONAL
LA TEORIA X.Y

Segun el autor Zaldivar, F. (2006, p.12).Teoria X: A los seres humanos por término

medio no les gusta trabajar y la Direccion debe motivarlos o forzarlos a ello.
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Teoria Y: El trabajo es natural y agradable para el ser humano, especialmente si puede
usar sus talentos, como la imaginacion y la creatividad en él
Mediante la identificacidn y entendimiento de las presunciones en que se basan ambas

teorias se puede mejorar la habilidad en la conduccion de la gente.

Stephen, P. (2005, p.6). La teoria X representa el estilo de administracion definido en
diferentes etapas de la teoria administrativa: la manipulacion de la iniciativa individual,
la limitacion drastica de la creatividad del individuo, la reduccion de la actividad
profesional a traves del método preestablecido y la rutina de trabajo. En otros términos,
la teoria X lleva a que las personas hagan exactamente aquello que la organizacién
pretende que hagan, independientemente de sus opiniones u objetivos personales.
Siempre que el administrador imponga arbitrariamente, de arriba hacia abajo, un
esquema de trabajo y controle externamente el comportamiento de sus subordinados en

el trabajo, esté aplicando la teoria X.

Teoria Y

La teoria Y propone un estilo de administracion altamente participativo y democrético,
basado en valores humanos y sociales; la teoria X propone una administracion a través
de controles externos impuestos al individuo; la teoria Y es una administracién por

objetivos que realza la iniciativa individual. Las dos teorias se oponen entre si.

Mcgrego, D. (2007, p.33-48). TEORIA X, en esta teoria prevalece la concepcion
tradicional de que el hombre es perezoso por naturaleza, poco ambicioso y trata de
evadir la responsabilidad. Razon por la cual, es necesaria una supervision constante y el
individuo de ser motivado por medio del castigo. Ademas, estas son las causas de que
los individuos, con respecto al trabajo, adopten posturas defensivas y se agrupen para
dafiar al sistema siempre que les sea posible.

Las caracteristicas de la Teoria X son:
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1. La concepcion de los recursos humanos, segun la teoria X, es expuesta de esta

manera:

La motivacién primordial del trabajador son los incentivos econdémicos (salario).
Como la organizacion controla estos incentivos. En consecuencia, el trabajador es
un agente pasivo que requiere ser administrado, motivado y controlado por ésta.

Las emociones humanas son irracionales; por tanto, éstas no deben interferir el
propio interés del individuo.

Las organizaciones deben planificarse con el objeto de neutralizar y controlar los
sentimientos, y las caracteristicas imprevisibles de los trabajadores.

El hombre es por naturaleza perezoso. Por ende, debe ser estimulado por incentivos

externos.

TEORIAY

La Teoria Y, concepcion moderna, supone que el esfuerzo es una actividad humana

natural al trabajo, capaz de brindar placer y realizacion personal. Ademas, el

compromiso con los objetivos supone una recompensa, por lo cual los seres humanos

tienden a buscar responsabilidades.

Segun la teoria Y, la tarea principal de un administrador consiste en crear un clima

favorable para el crecimiento y el desarrollo de la autonomia, la seguridad en si mismo

y la actualizacion personal por medio de la confianza y mediante la reduccion de la

supervision al minimo. La Teoria Y propone una administracion participativa y

democratica basada en los valores humanos.

Las caracteristicas fundamentales de la Teoria Y son:

1. Los fundamentos de la motivacion organizacional son:

El esfuerzo fisico o mental, en un trabajo, es tan natural como jugar o descansar.

El hombre comun no siente que sea desagradable trabajar.

De acuerdo con ciertas condiciones controlables, el trabajo puede ser fuente de
satisfaccion o una fuente de castigo. El primero, se realiza voluntariamente. El

segundo, debe evitarse en lo posible.
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e El control externo y las amenazas de castigo no son los tnicos medios de lograr que
los individuos se esfuercen para lograr los objetivos de la organizacion.

e EIl hombre debe auto dirigirse y auto controlarse para ponerse al servicio que le son
confiados.

e Confiar objetivos a una persona, a un empleado es una manera de premiar, que esta

asociada con su alcance efectivo.

TEORIA DE LA JERARQUIA DE NECESIDADES

Segun el autor Chiavenato, I. (2007, p. 50). Administracion de recursos humanos,
octava edicion. La teorias de las necesidades parte del principio de que los motivos del
comportamiento humano residen en el propio individuo: su motivacion para actuar y
comportarse proviene de fuerzas que existen dentro del. Alguna de esas necesidades son
conscientes, mientras que otras no.

Hellriegel, D. (2006, p.221). El concepto de jerarquia de necesidades es planteado
dentro de su teoria de la personalidad, muestra una serie de necesidades que atafien a
todo individuo y que se encuentran organizadas de forma estructural (como una
piramide), de acuerdo a una determinacion biologica causada por la constitucion
genética del individuo. En la parte més baja de la estructura se ubican las necesidades
mas prioritarias y en la superior las de menos prioridad.

MASLOW, A. Jerarquia de necesidades (1998, p. 24-26)

rmoralidad,
creatividad,
sspontaneidad,
falta de prejuicios;
aceptacian de hecha

Autorrealizaciéon resolucian de problema

auterreconocimienta,
confianza, respeto, axito

/ amistad, afacte, intimidad sexual \

seguridad fisica, de empleo, de recursas,
maoral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fi“i@'@gfa /r!spiri:i:in. alimentacion, descanso, sexo, hnm!i
Pl
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La escala de las necesidades de Maslow se describe a menudo como una pirdmide que
consta de cinco niveles: los cuatro primeros niveles pueden ser agrupados como
«necesidades de déficit» (deficitneeds o D-needs); al nivel superior lo denominé
«autorrealizacion», «motivacion de crecimiento», 0 «necesidad de ser» (beingneeds o
B-needs). «La diferencia estriba en que mientras las necesidades de déficit pueden ser
satisfechas, la necesidad de ser es una fuerza impelente continuax.
La idea basica de esta jerarquia es que las necesidades mas altas ocupan nuestra
atencion solo cuando se han satisfecho las necesidades inferiores de la piramide. Las
fuerzas de crecimiento dan lugar a un movimiento ascendente en la jerarquia, mientras
que las fuerzas regresivas empujan las necesidades prepotentes hacia abajo en la
jerarquia. Segun la piramide de Maslow dispondriamos de:
Necesidades basicas
Son necesidades fisioldgicas basicas para mantener la homeostasis(referente a la salud);
dentro de estas, las més evidentes son:

e Necesidad de respirar, beber agua, y alimentarse.

e Necesidad de mantener el equilibrio del pH y la temperatura corporal.

e Necesidad de dormir, descansar y eliminar los desechos.

e Necesidad de evitar el dolor y tener relaciones sexuales.

e Necesidades de seguridad y proteccion
Estas surgen cuando las necesidades fisioldgicas se mantienen compensadas. Son las
necesidades de sentirse seguro y protegido, incluso desarrollar ciertos limites en cuanto
al orden. Dentro de ellas encontramos:

e Seguridad fisica y de salud.

e Seguridad de empleo, de ingresos y recursos.

e Seguridad moral, familiar y de propiedad privada.

e Necesidades de afiliacion y afecto

e Estén relacionadas con el desarrollo afectivo del individuo, son las necesidades

de:

e Asociacion
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e Participacion

e Aceptacion
Se satisfacen mediante las funciones de servicios y prestaciones que incluyen
actividades deportivas, culturales y recreativas. El ser humano por naturaleza siente la
necesidad de relacionarse, ser parte de una comunidad, de agruparse en familias, con
amistades o0 en organizaciones sociales. Entre estas se encuentran: la amistad, el
compaferismo, el afecto y el amor. Estas se forman a partir del esquema social.
Necesidades de estima
Maslow describi6 dos tipos de necesidades de estima, un alta y otra baja.

e La estima alta concierne a la necesidad del respeto a uno mismo, e incluye
sentimientos tales como confianza, competencia, maestria, logros,
independencia y libertad.

e La estima baja concierne al respeto de las demas personas: la necesidad de
atencion, aprecio, reconocimiento, reputacion, estatus, dignidad, fama,
gloria, e incluso dominio.

La merma de estas necesidades se refleja en una baja autoestima y el complejo de
inferioridad. El tener satisfecha esta necesidad apoya el sentido de vida y la valoracion
como individuo y profesional, que tranquilamente puede escalonar y avanzar hacia la
necesidad de la autorrealizacion.

La necesidad de autoestima, es la necesidad del equilibrio en el ser humano, dado que se
constituye en el pilar fundamental para que el individuo se convierta en el hombre de
éxito que siempre ha sofiado, o0 en un hombre abocado hacia el fracaso, el cual no puede
lograr nada por sus propios medios.

Autorrealizacion o auto actualizacion

Este Gltimo nivel es algo diferente y Maslow utiliz6 varios términos para denominarlo:
«motivacién de crecimiento», «necesidad de ser» y «autorrealizacion».

Es la necesidad psicologica mas elevada del ser humano, se halla en la cima de las
jerarquias, y es a traves de su satisfaccion que se encuentra una justificacion o un
sentido valido a la vida mediante el desarrollo potencial de una actividad. Se llega a ésta
cuando todos los niveles anteriores han sido alcanzados y completados, o al menos,

hasta cierto punto.
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Personas autorrealizadas

Maslow dedujo de sus biografias, escritos y actividades una serie de cualidades

similares. Estimaba que eran personas:

e Centradas en la realidad, que sabian diferenciar lo falso o ficticio de lo real y
genuino.

e Centradas en los problemas, que enfrentan los problemas en virtud de sus
soluciones.

e Con una percepcién diferente de los significados y los fines.

TEORIA DE FIJACION DE METAS

Segun el autor Latham, L. (2004, p.22). Una meta es aquello que una persona se
esfuerza por lograr. Afirma que la intencion de alcanzar una meta es una fuente basica
de motivacion. Las metas son importantes en cualquier actividad, ya que motivan y
guian nuestros actos y nos impulsan a dar el mejor rendimiento. Las metas pueden tener
varias funciones.

e Centran la atencion y la accion estando més atentos a la tarea.

e Movilizan la energia y el esfuerzo.

e Aumentan la persistencia.

e Ayuda a la elaboracion de estrategias.

Para que la fijacion de metas realmente sean Utiles deben ser: especificas, dificiles y
desafiantes, pero posibles de lograr. Ademas existe un elemento importante el
feedback, la persona necesita feedback para poder potenciar al maximo los logros.

Segun el autor Locke, E. (2006).La teoria de las metas es expuesta a principio del siglo
pasado por Edwin Locke, quien plantea que las personas se establecen metas con el fin
de lograrlas. Para lograr la motivacion laboral, los trabajadores deben poseer las
habilidades necesarias para alcanzar sus metas. Si se mantienen constantes factores

como la habilidad y la aceptacion de los objetivos, también podemos decir que mientras
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mas dificil sea la meta, mayor sera el nivel de desempefio. Sin embargo, es ldgico

suponer que los objetivos.

Segun el Autor Early y Shalley. (2008). La aceptacion de la norma, conlleva al
establecimiento de la meta y la conducta se dirige hacia dicha meta. A fines se propuso
que la intencién de alcanzar una meta es una fuente basica de motivacion en el trabajo.
Es decir, las metas le indican a un empleado lo que es necesario hacer y cuanto esfuerzo
sera necesario desarrollar. La evidencia apoya fuertemente el valor de las metas. Para
enfatizarlo mejor, podemos decir que las metas especificas mejoran el desempefio; que
las metas dificiles, cuando se aceptan, dan como resultado un mayor desempefio que las
metas faciles; y que la retroalimentacion conduce a un mayor desempefio que la no

retroalimentacion.

MODELO DE EXPECTATIVAS

Segun el autor Vroom, V (2003, p, 35-36). Este modelo busca explicar en qué forma

toman los individuos decisiones. Sostiene que la motivacion, el desempefio y la

satisfaccién laboral dependen del grado de certeza de que un mayor esfuerzo dara los

resultados deseados.

El modelo de VVroom se basa en tres supuestos:

e Las fuerzas existentes dentro de los individuos y aquellas otras presentes en su
situacion de trabajo se combinan para motivar y determinar el comportamiento.

e Los individuos toman decisiones conscientes acerca de su conducta.

e La seleccion de un curso de accion determinado depende de la expectativa de que

cierta conducta de uno o mas resultados deseados en vez de resultados indeseables.
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CONCEPTOS BASICOS DEL MODELO
DE EXPECTATIVAS DE VROOM

Resultados de segundo orden

- Elogios del jefe

- Aumento salarial

- ASCenso

- Seguridad en el empleo

- Aceptacion por los comparieros de trabajo

Instrumentalidad

Resultados de primer orden

- Desempefio

- Creatividad

- Impuntualidad

- Rendicién de cuentas

Expectativas

Nivel de esfuerzo

Fuente: Heliiegel Don, John W, Slocum (1888). "Administracion séptima edicign”. México. Intemational Thomson editores. Pg.4

Segun el autor Ortiz, M. (2003, p, 22). EI modelo de las expectativas sefiala que el
comportamiento de los individuos al escoger busca maximizar la satisfaccion o placer, y
minimizar el dolor. Se plantea que el desempefio de un individuo esta influenciado por

la personalidad, el conocimiento, las habilidades personales y la experiencia.

Lawler, P. (2008, p, 10).Sostiene que la satisfaccion laboral es el resultado més que la
causa de desempefio. Diferentes niveles de desempefio desembocan en diferentes
retribuciones, este produce a su vez diferentes niveles de satisfaccion laboral. Asi,
dependiendo de su desempefio, el empleado recibira diferentes retribuciones a su

esfuerzo, por lo que tendra diferentes grados de satisfaccion laboral.

30



El esquema presenta la vision integral del modelo el cual se basa en las caracteristicas

personales y organizacionales para explicar la motivacion.

MODELO DE EXPECTATIVAS DE
PORTER LAWER

Satisfaccion

Retribuciones
de equidad

Retribuciones
intrinsecas

Retfribuciones
extrinsecas

Desempefio

Percepciones
de papeles

Aptitudes vy
rasgos

Esfuerzo del
empleado

Probabilidad
percibida de

retribucion del
esfuerzo

Valor de
retribucion

Fuente: Heliiegal Don, John W, Slocum (1888). "Administracion septima edicion”. México. Intemational Thomson editores. Pg.

MODELOS DE COMPARACION

Segun el autor Checkland, A. (2009). Esta etapa aporta lo que en la planeacion
normativa se conoce como diagnostico y pronostico.

Antes de efectuar la comparacidn, otros aspectos necesitan ser mencionados. La primera
cuestion es que al final de la etapa 4 es cuando debiera ser el momento de parar la

construccion del modelo conceptual y moverse a la comparacion con el mundo real. La
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tentacion en la metodologia es siempre proclive a la construccion de modelos
prolongados y elaborados. Es divertido trabajar sobre la modelacion y no es tan
confortable traer el modelo a la realidad ya que compromete con las dificultades de las
situaciones problema. De hecho, segun experiencia es mejor moverse rapidamente a la
etapa de comparacion, ya que es permitido subsecuentemente refinar el modelo, cuando

se ha regresado a la etapa de conceptualizacion otra vez.

John M. (2006). Se define a la comparacion como el punto en que las percepciones
intuitivas del problema son contrastadas con los sistemas construidos, esto es, con
aquellos que los analistas de sistemas defienden por haberlos provisto de mayor vision
general de la realidad y no estar bajo apariencias superficiales; es esta etapa de
comparacion la que involucra a las hipotesis de los sistemas basicos que conceptualizan
a los sistemas, de aquellos que son un medio para modelar la complejidad de la

"realidad".

MODELO DE EQUIDAD

Segun el autor Adams, S. (2008). La teoria de la equidad plantea que los individuos
justicia comparando sus aportaciones a la empresa con el rendimiento que reciben y
ademas comparando ese margen con las comparaciones sociales pueden derivarse 3

combinaciones:

e Equidad

e Excesiva recompensa

e Poca recompensa
Si la persona percibe que hay desigualdad tratara de restaurar el balance perdido.
Las reacciones a la desigualdad pueden ser fisicas o psicoldgicas, asi como también

internas o externas

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
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Mark, A (2005, P.95). Es la a ciencia que se dedica a la administracion de empresas
agrupa al conjunto de los empleados y colaboradores de una organizacion bajo el
concepto de recursos humanos. Ese mismo nombre recibe el departamento o la persona
que se encarga de seleccionar, contratar, formar y retener a los trabajadores de una
empresa.

Una de las principales tareas de recursos humanos dentro de una empresa es la
confeccion de plantillas, que busca utilizar de la mejor manera posible a los empleados
bajo criterios de coste, un buen clima de trabajo (comparierismo) y el desarrollo del
potencial humano de cada trabajador. La intencion es que el empleado se sienta
satisfecho con su trabajo y que se brinde para alcanzar las metas de la empresa. La
confeccion de plantillas también pretende combinar los ascensos de personal y las
actividades de formacion.

Otro aspecto clave en la administracion de recursos humanos es la politica salarial, que
se propone distribuir en forma equitativa el presupuesto para retribuir al personal en un
periodo de tiempo determinado, siguiendo criterios relacionados con los méritos y la

eficacia de cada uno.

Richard, W (2004, p.16).Talento Humano consiste en la planeacion, organizacion,
desarrollo y coordinacion, asi como también como control de técnicas, capaces de
promover el desempefio eficiente del personal, a la vez que el medio que permite a las
personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados

directamente o indirectamente con el trabajo.

Segun el autor Simoén, L. (2006 p.13) segunda edicion. Gestion de recursos humanos.
El departamento de recursos humanos de cualquier organizacion debe ser proactiva.
Esto es, intentar anticiparse a las situaciones y ser los primeros en plantear acciones que
permitan responder a las amenazas Yy aprovechar antes que nuestros competidores las
oportunidades. Pero para poder desempefiar ese importante papel es necesario:

Dotar a los directores de recursos humanos de las competencias necesarias.

Aplicar unas politicas de recursos humanos para el conjunto de la organizacion.
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Que el departamento de talento humano tenga el poder y la autoridad suficiente como
para que se garantice la aplicacién de sus politicas sin discriminacién y de acuerdo a la

legalidad.

PERSONAL CALIFICADO

Rodriguez, J. (2007, p.15) El personal calificado es la persona que labora en las
actividades de administracion y supervision de las empresas, que requieren
conocimientos y habilidades especificas, analiza datos y elabora reportes complejos,
realiza los calculos necesarios para preparar y/o auditar los reportes administrativos Por

ejemplo auxiliar contable, Analista.

Segun el autor Lopez, Y. (2007). Como personal calificado, por lo que tendria que saber
en qué area te desarrollas para poder contestarte.

Sin embargo, si no hay limitaciones, solo los requisitos del perfil interno del puesto y la
evidencia de cumplimiento son necesarios, asi como la evidencia de aptitud en el caso

de conocimientos técnicos (pruebas de desempefio por ejemplo).

Segun el autor Angeloni, R. (2007). Son necesarias pero insuficientes, contando con un
sistema formal y sistematico de retroalimentacion, el departamento de personal puede
identificar y calificar a los empleados que cumplan o exceden lo esperado y a los que
no lo hacen. Asimismo, ayuda a evaluar los procedimientos de reclutamiento, seleccién
y orientacion. Incluso las decisiones sobre promociones internas, compensaciones y
otras mas del area del departamento de personal dependen de la informacion sistematica

y bien documentada disponible sobre el empleado.
HABILIDADES Y DESTREZAS
Segun el autor Whetten, D. (2005). Admiracion del personal cuarta edicion. La

habilidad es la capacidad y destreza para realizar algo, que se obtiene en forma innata, o

se adquiere o perfecciona, en virtud del aprendizaje y la practica. Las habilidades o
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destrezas pueden darse en multiples ambitos de la vida, ya sea en el deporte, en las
artes, en las ciencias, en las actividades manuales, etcétera. Todas las personas tienen
una o mas habilidades y es muy poco probable que alguien posea grandes habilidades en

todos los campos.

Segun el autor Gary, D. (2006, p.33).La habilidad es el sujeto que esta oculta y es
necesario descubrirlas. Hay personas que creen no poseer habilidad para el estudio o el
deporte, o el arte o actividades manuales, pues responden a su propia negacioén, y ni
siquiera lo han intentado, o lo han hecho una vez con resultado negativo, 0 con

desaprobacion de terceros, y eso les causa frustracion y evitan nuevos intentos.

Desgler, A. (2005, p.123). Habilidades y destrezas. Aungue se consideren como dos
realidades distintas, no estan perfectamente delimitadas. No podemos asegurar con
exactitud donde acaba las habilidades y donde comienza las destrezas.

Destrezas:

Es la eficiencia para ejecutar la tarea.
Es la economia de esfuerzo efectuada por el sujeto cundo realiza el movimiento.
Es el grado de eficiencia en la ejecucion de una conducta motriz especifica y

razonablemente compleja.

Suponen la intervencion de diferentes elementos:

e Integracion de habilidades

e Finalidad especifica

e Eficiencia

e Complejidad

e Economia de esfuerzo

e Blusqueda de la perfeccion en la ejecucion

e Capacidad manipulada.
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DESEMPENO LABORAL

Scott, S. (2004, p22). Administracion de Personal Es el conjunto de conductas laborales
del trabajador en el cumplimiento de sus funciones; también se le conoce como
rendimiento laboral o méritos laborales. EI desempefio se considera también como el
desarrollo de las tareas y actividades de un empleado, en relacion con los estandares y
los objetivos deseados por la organizacion. El desempefio esta integrado por los
conocimientos y la pericia que tiene el trabajador en la ejecucion de sus tareas, por las
actitudes y el compromiso del trabajador, asi como por los logros en productividad o

resultados alcanzados.

Estos tres aspectos del desempefio se pueden subdividir de la siguiente manera:
Atributos del cargo: Son aquellos aspectos que miden el conocimiento del puesto, la
pericia en la ejecucion de las tareas, experiencia y solvencia para ejecutar su trabajo.
Rasgos individuales o de conducta: Son aquellos aspectos que son inherentes a la
persona, tales como: puntualidad, compromiso, responsabilidad, cooperacion,

motivacion, trato, etc.

Factores de rendimiento: Son aquellos que se aplican al logro de las metas del cargo

en aspectos tales como: productividad, calidad, ventas, utilidades, oportunidad, etc.

Lee, J (2010, p. 167). Desempefio Laboral es el nivel de ejecucion alcanzado por
trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado
ya gque expone que el desempefio es eficacia del personal que trabaja la cual es necesaria
para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral
En este sentido, el desempefio laboral de las personas va a depender de su

comportamiento y también de los resultados obtenidos.

Allles, M2005, p.71). El concepto de desempefio admite también la traduccién como

rendimiento, sera importante conocer que su alcance original tiene que ver directamente
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con el logro de objetivos (o tareas asignadas). Es la manera como alguien o algo trabaja,
juzgado por su efectividad. Bien pudiera decirse que cada empresa 0 sistema
empresarial debiera tener su propia medicion de desempefio.
De esto se establece que para tener una metodologia general de medicion, hay que
contar con un modelo basico de funcionamiento de la empresa o sistema que objeto de
evaluacion.
El segundo aspecto a tomar en cuenta es ¢para qué necesitamos medir el desempefio de
un ente empresarial? Postulamos lo siguiente
1.- De una parte, para conocer coOmo opera, a su interior y en relacion con su
entorno.
2.- Para contrastar este funcionamiento con uno deseable, equilibrado en términos
de comportamiento, gestion empresarial y gestion financiera.
3.- Para derivar recomendaciones hacia la mejora continua.
4.-Para utilizar el aprendizaje en nuevas experiencias.

5.- Para verificar y enriquecer la estrategia.

CAPACIDADES

Earl, F. Lundfrren. (2005). Desempefio Laboral. La capacidad de los empleados son
medios mediante las evaluaciones realizadas por los directivos encargados para asi

poder llegar a conocer el grado de capacidad que tiene cada dentro de la empresa.

Segun el autor Garcia, J. (200). La capacidad de un individuo que se define y mide en
términos de desempefio en un determinado contexto laboral, y no solamente de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; estas son necesarias pero no

suficientes por si mismas para un desempefio efectivo.

Segun el autor Gomes, G. (2007). Las competencias profesionales definen el ejercicio
eficaz de las capacidades que permiten el desempefio de una ocupacion, respecto a los
niveles requeridos en el empleo. "Es algo mas que el conocimiento técnico que hace

referencia al saber y al saber-hacer”. El concepto de competencia engloba no solo las
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capacidades requeridas para el ejercicio de una actividad profesional, sino también un
conjunto de comportamientos, facultad de analisis, toma de decisiones, transmision de

informacion, etc., considerados necesarios para el pleno desempefio.

EVALUACION DESEMPENO

Segun el autor Chiavenato, 1. (2009, p.243).Recursos humanos tercera edicion. La
evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como cada persona se
desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacién es un
proceso para evaluar o juzgar el valor, la excelencia y calidades de una persona, la
evaluacion de los individuos que desempefian papeles dentro de una organizacion se
hace aplicando varios procedimientos que se conoce por distintos nombres como
evaluacion de desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de los empleados,
informes de avances, evaluacion de la eficiencia en las funciones, algunos de estos

conceptos son intercambiables.

La evaluacion es un medio que permite detectar problemas en la supervision del

personal y en la integracion del empleado a la organizacion o el puesto que ocupa.

COENS, T. (2001, p.83) evaluacion de desempefio es para mejorar y potenciar
capacidades de los integrantes de la empresa de estudio, para alcanzar el maximo
rendimiento y lograr el objetivo principal de la empresa.
¢Qué se va a medir?
¢ Si ha cumplido responsablemente con los trabajos requeridos por cada catedra.
e Medir si las capacidades son las adecuadas para permanecer en el cargo y si
concuerdan con el objetivo del cargo.
e Medir el rendimiento en cada catedra (notas).
e Ver si el integrante aporta ideas para el trabajo, ayuda a direccionar el trabajo, si
actda por iniciativa propia o espera que le den érdenes.
e Medir si durante las horas de trabajo, realmente trabaja o hace otras cosas.

e ;A quién mediremos su desempefio?
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e Se medira tanto el rendimiento de cada integrante como del grupo de la empresa
de estudio.

e ;Cuando sera realizada la evaluacién?

e Las evaluaciones de desempefio se realizaran después de cada prueba y entrega
de trabajos.

e ;Para qué se hara la evaluacion de desempefio?

Segun el autor (Bazinet, A. p. 41) evaluacién del rendimiento. Los que propone la
evaluacion de las personas estan a favor de un enfoque orientado principalmente hacia
el individuo, su personalidad, su conducta y potencial. Esta evaluacion puede efectuarse
mediante la combinacién de una serie de criterios capaces de describir dicha realidad:
conocimiento y experiencia, apariencia y actitud, juicio y capacidad para desenvolverse,

espiritu de decision, aptitud para la direccion, etc.

ESFUERZO

Castillo, J. (2004, p.50) evaluacion de desempefio, el esfuerzo se les conoce como
ejercicio cognitivos e intelectuales, y conforman la columna vertebral del conocimiento
basicos que se le debe al celebro para que todas sus capacidades se mantenga en un

buen estado.

Segun el autor Duran, R. (2007). Cuando el hombre no se esfuerza la naturaleza le
ofrece los mismos medios de subsistencia que a cualquier otro ser vivo, pero el ser
humano posee el don de la creatividad por el que ha desarrollado una actitud de
interpretacion de los recursos naturales modificAndolos de tal como se producen
espontaneamente a la forma conveniente en que le favorecen méas. Esta adecuacion de
su entorno no solo es fruto de su creatividad, sino también de su permanente y

continuado trabajo de generacion en generacion.

Segun el autor Ruiz, C. (2007). El esfuerzo laboral sigue siendo, como siempre, una

necesidad para el progreso y como cualquier otra realidad humana debe interiorizarse
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como un habito de la voluntad para que su efectividad no choque de continuo con la

tendencia a la relajacion.

De hecho podra considerarse como la primera creatividad humana la percepcion de su
capacidad de trabajo para ejecutar cualquier idea de transformacion, porque todo lo que
se da en el ser se conjuga en lo sensorialmente aprendido, pudiéndose admitir como

necesario el saberse capaz de para generar cualquier idea como ejecutable.

Esfuerzo Fisico
Es el desgaste fisico que ocasiona el llevar a cabo actividades en la cual se emplea la
masa corporal en los cuales los empleados deben esforzarse por lo que no existe

tecnologia de punta.

CONTROL

Gonzales, L. (2003) Definicion de control. El control es una etapa primordial en la
administracion, pues, aunque una empresa cuente con magnificos planes, una estructura
organizacional adecuada y una direccion eficiente, el ejecutivo no podré verificar cual
es la situacion real de la organizacion i no existe un mecanismo que se cerciore e

informe si los hechos van de acuerdo con los objetivos.

Requisitos de un buen control

e Correccion de fallas y errores: El control debe detectar e indicar errores de
planeacion, organizacion o direccion.

e Prevision de fallas o errores futuros: el control, al detectar e indicar errores
actuales, debe prevenir errores futuros, ya sean de planeacion, organizacion o

direccion.
Importancia del control
Una de las razones més evidentes de la importancia del control es porque hasta el mejor

de los planes se puede desviar. El control se emplea para:

40



1.- Crear mejor calidad: Las fallas del proceso se detectan y el proceso se corrige
para eliminar errores.

2.- Enfrentar el cambio: Este forma parte ineludible del ambiente de cualquier
organizacion. Los mercados cambian, la competencia en todo el mundo ofrece
productos o servicios nuevos que captan la atencion del publico. Surgen materiales y
tecnologias nuevas. Se aprueban o enmiendan reglamentos gubernamentales. La
funcién del control sirve a los gerentes para responder a las amenazas o las
oportunidades de todo ello, porque les ayuda a detectar los cambios que estan
afectando los productos y los servicios de sus organizaciones.

3.- Producir ciclos mas rapidos: Una cosa es reconocer la demanda de los

consumidores para un disefio de calidad.

Segun el autor Farol, H. (2008). El tipo de control seria consensual pues a través de la
aportacion de ideas de los trabajadores y mandos medios se elegiria la mejor alternativa

para solucionar los problemas de produccién.

La actitud hacia el trabajo se tornaba competitiva entre los actores laborales para
desarrollar capacidades y aplicar conocimientos, dando lo mejor de si para que entre

todos acordaran la mejor propuesta

Segun el auto Scanlan, K. (2008). El control es una etapa primordial en la
administracion, pues, aungque una empresa cuente con magnificos planes, una estructura
organizacional adecuada y una direccion eficiente, el ejecutivo no podra verificar cuél
es la situacion real de la organizacion i no existe un mecanismo que se cerciore e

informe si los hechos van de acuerdo con los objetivos.
2.3 HIPOTESIS
Formulacién del Problema

¢Coémo incide la desmotivacién al personal en el desempefio laboral de la Panaderia
Calidad
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Hipotesis
La aplicacién de los modelos de motivacion mejora el desempefio laboral de la
Panaderia Calidad.

2.4 VARIABLES

Las variables son:

X
I

Motivacion - Cualitativa.

<
1

Desempefio Laboral - Cualitativa

42



CAPITULO Il
3 MARCO METODOLOGICO

3.1 MODALIDAD DE INVESTIGACION

Para la ejecucion de la presente investigacion, los siguientes modelos de investigacion:

Investigacion bibliografica

Para la presente investigacion se utilizara este método ya que permitird obtener
informacion de los temas relacionados con el problema objeto de estudio, esta
informacion sera recolectado mediante la lectura de diferentes libros como: motivacion
del talento humano, gestion de talento humano, tesis de grado, revistas cientificas,

internet, informes técnicos entre otros.

Investigacion de campo
Se aplicara este modelo de investigacion ya que se estard en contacto directo con la
realidad, con la finalidad de recolectar informacion del porque no se da la motivacion al

personal, para esto se realizara la observacion de forma directa con el gerente y el
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personal utilizando instrumentos como: cuestionarios, entrevistas para asi buscar una

posible solucion al problema objeto de estudio.

Encuesta

Se aplicara este modelo de investigacion ya que mediante esta técnica se podra obtener
una amplia informacién de fuentes primarias atreves de preguntas, utilizando un
cuestionario disefiado en forma previa es decir se podra conocer las necesidades y

problemas que tiene los trabajadores dentro de la panaderia.

3.2 TIPOS DE INVESTIGACION

Para la aplicacion del presente proyecto de investigacion se aplicara los siguientes tipos

de investigacion:

Investigacion exploratoria
Se aplicara este tipo de investigacion porque nos permitird conocer de forma directa las

razones del por qué bajo desempefio laboral y el por qué no se motiva al personal.

Investigacion descriptiva

Se utilizara este tipo de investigacion ya que nos permite detallar las caracteristicas
mas sobresalientes de la inexistencia de la motivacion, utilizando encuestas a los
trabajadores, la observacion del campo con la finalidad de seleccionar los aspectos mas
importantes que provoca el bajo desempefio laboral, las cuales seran sometidas a un

proceso de codificacion, tabulacion y analisis mediante la estadistica descriptiva.

Investigacion Correlacional

Se aplicarad este tipo de investigacion ya que nos permitira establecer el grado de
relacion que existe entre la variable independiente (motivacién) y la variable
dependiente (desempefio laboral) sin precisar que la una variable sea la causa de la

otra, para lograr determinar cémo influye el problema.
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3.3 POBLACION Y MUESTRA

Para la realizacién del presente proyecto de investigacion se determinara los

siguientes aspectos:

El primer aspecto es el ambito laboral conformado por la Panaderia Calidad
y el segundo aspecto es la motivacidn, que es fundamental ya que permitird conocer con
exactitud quienes y cuantos estan relacionados con la falta de motivacion; son 26

empleados en tres areas trabajo en la panaderia calidad.

1.- Panaderia: son cinco empleados
2.- Pasteleria: son cuatro empleados.
3.- Atenciodn al cliente: catorce en horarios rotativos.

4.- Choferes: tres en diferentes horarios.

La poblacion para el desarrollo de la investigacion es de 100 clientes externos, para

ello es necesario calcularla muestra aplicando la siguiente formula.

Formula de muestra

n= m
eZ2(m-1+1

Simbologia:
n= Tamafo de la muestra
m= Tamafio de la poblacion

e= Error méximo admisible 5%

100

n=———
0,052(100-1)+1
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~ 100
™= 0.0025(99) + 1

100

= 02475+ 1
100

" =12475

n = 80 encuestas.

En conclusion la poblacion sometida a investigacion esta constituida por 80 clientes
de la panaderia calidad. Para seleccionar los 26 trabajadores utilizare el muestreo
aleatorio o probabilistico ya que tendré a mi disposicién un registro o nomina de los
elementos de la poblacion, es decir los nombres, apellidos y actividades que realizan

cada uno de los trabajadores en las distintas areas de la empresa.
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3.4 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Variable Independiente: Motivacién

CONCEPTUALIZACION | CATEGORIAS | INDICADORES ITEMS O PREGUNTAS TECNICAS DE
INSTRUMENTOS

Motivacion ¢Existe motivacién en la panaderia?

Motivacion Factores

Constituye el conjunto de Desempefio ¢Cree usted que la motivacion es

factores que mueve a la | Mejores importante para el desempefio laboral?

persona a realizar con | resultados Relacion con el | ¢Como considera las relaciones entre | Encuesta y cuestionario

buena disposicion  labor cliente Ud. y sus compafieros de trabajo? dirigida a los trabajadores de

gue sea encomendada,
logrando asi los mejores
resultados.

Por esta razon todo jefe
debe ser consciente de la
importancia de disponer

un equipo de trabajo
adecuado y
permanentemente
motivado.

Importancia

Equipo de
trabajo

Incentivos

Motivado

¢Qué tipo de incentivos recibe por
parte de la panaderia?

¢Cada qué tiempo considera que es
necesario motivarle?

la Panaderia Calidad.
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Variable Dependiente

: Desempefio Laboral

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS | INDICADORES ITEMS O PREGUNTAS TECNICAS DE
INSTRUMENTOS
Cumplimiento | Capacidades ¢Ud. Actualmente como considera su
Desempefio Laboral capacidad y su desempefio laboral?
Comportamiento del
trabajador en el | Objetivos Evaluacion ¢En que se deberia preocupar mas la panaderia | Encuesta y
cumplimiento de los para usted como trabajador mejore su | cuestionario dirigidaa
objetivos de la empresa, desempefio? los trabajadores de la
influido por caracteristicas | Capacidad Esfuerzo Panaderia Calidad.
propias como capacidades, ¢Esté usted de acuerdo que su esfuerzo laboral
Habilidades, destrezas vy Compromiso debe ser calificado?
necesidades. Habilidades
Logros ¢El trabajo que usted realiza es en base a

objetivos?

¢Cree usted que la motivacion mejorara su

desempefio?
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3.5 PLAN DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

Este proceso permite analizar la informacidn con el fin de obtener de ella las respuestas
a las preguntas que se formularan en los instrumentos y presentar los resultados.

a.- Revision y codificacion de la informacion

b.- Categorizacidn y tabulacion de la informacion

c.- Analisis de los datos

d.- Interpretacién de los resultados.
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Toda la informacion a investigarse sobre el problema de la panaderia se recolecta

mediante el siguiente cuadro.

TECNICAS DE INVESTIGACION INSTRUMENTOS PARA
RECOLECCION DE INFORMACION

1.- INFORMACION
SECUNDARIA

. Lectura Cientifica ! Libros de Gestion de Talento Humano,

Administracion del personal,

administracion de recurso humano.

Tesis se grado de motivacion al talento

humano.

Paginas de internet.

www.google.com

www.monografias.com

www.wikipedia.com

www.altavista.com

www.gestiopolis.com

2.- INFORMACION PRIMARIA

» Encuesta 2.1 Cuestionario

Observaciones 2.2 Fichas de observacion.
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3.6 PLAN DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

La aplicacién de la encuesta a los trabajadores de la Panaderia Calidad, se procede
a la revisiéon de la informacién, de tal manera que se revisa todas las encuestas
realizadas. En cuanto a la codificacion de la informacion se desarrolla mediante la
observacion para la luego proceder a categorizar las alternativas de respuesta en
diferentes clases, en la tabulacion se cuantificard las veces en que se repite la

categoria, mediante la tabulacion manual.

Preguntas Bésicas Explicacion

1.- ;Para qué? Para determinar el deficiente desempefio labora en la

panaderia Calidad.

2.- ¢A qué persona? La recoleccion de informacion se realiza a los

trabajadores.

3.- ¢Sobre qué aspecto? | La aplicacion de Motivacion incrementara el
desemperio laboral en la panaderia.

4.- ¢Quién? Investigador: Fabiola Toapanta
5.- ¢{Cuando? Octubre Marzo 2012
6.- ¢ Cuantas veces? Se realizara una vez, a cada uno de los encuestados.

7.- ¢Qué técnicas de | Encuesta a clientes internos y externos, y entrevista a

recoleccion? los propietarios

8.- ¢con que | Cuestionario

instrumento?

9.- ¢En qué situacion? Favorable porque existe toda la apertura y

colaboracién por parte del propietario de la panaderia.

10.- ¢Lugar de | Panaderia Calidad de la Ciudad de Ambato
recoleccion de la

informacién?
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CAPITULO IV

1. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Luego de realizar la investigacion correspondiente en base a encuestas tanto a los
clientes como empleados, se ha procedido a interpretar los resultados concernientes para

tomar decisiones que beneficiaran a la empresa a lo largo de su trayectoria comercial.

4.1 ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A raiz de la investigacion realizada con la ayuda de encuestas a 80 clientes y 12
empleados y 14 en atencién al cliente y un total de 26 empleados se procede a
interpretar los resultados de cada una de las preguntas planteadas, para de esta manera
tomar las decisiones que ayuden directamente a la superacion de problemas encontrados
en la empresa y que beneficiaran a la misma en toda su vida comercial.

La recoleccidn de datos se realiz con dos encuestas diferentes, una para los clientes y

otra para los empleados.
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TABULACION DE EMPLEADOS

1.-Existe motivacion en la panaderia

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje )
valido acumulado
Vélidos | Siempre 0 0,0 0,0 0,0
Casi 0 0,0 0,0 0,0
siempre
A veces 0 0,0 0,0 0,0
Rara vez 1 1,0 1,0 1,0
Nunca 25 25,0 25,0 26,0
Total 26 26,0 26,0

Existe motivacion en la panaderia

& 4%

B Siempre
B Casi siempre
I A veces
M Rara vez

M Nunca

4.2 ANALISIS E INTERPRETACION

Los empleados de la panaderia calidad confirman que el 96% nunca ha recibido
motivacion y el 4% que son los antiguos empleadas comentan que una sola vez ha
recibido motivacion.

Po lo tanto el mayor porcentaje de los empleados nunca han recibido motivacién, por
parte del gerente de la panaderia siendo este el grave problema que se debe solucionar

para fortalecer en conocimientos y actitudes en el trabajo.
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2.- La motivacion es importante

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje S
valido acumulado
Vélidos | A veces 2 2,0 2,0 2,0
Casi 8 8,0 8,0 10,0
siempre
Siempre 14 14,0 14,0 24,0
A menudo 2 2,0 2,0 26,0
Nunca 0 0,0 0,0 26,0
Total 26 26,0 26,0
La motivacion es importante
0%
‘ ’ m A veces

m Casi siempre
= Siempre
= A menudo

= Nunca

Mediante la encuesta realizada el 54%

y 31% de los encuestados nos supieron

manifestar que siempre es necesaria la motivacién para desempefiar sus labores con

éxito.

Existe un gran porcentaje ya que es de mucha importancia la motivacion y por ende

para el desarrollo de la panaderia, debemos solucionar este problema que es la

desmotivacion.
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3.- Las relaciones entre Ud. y sus comparieros

Frecuencia | Porcentaje Porce-ntaje Porcentaje
valido acumulado
Validos | Excelente 4 4,0 4,0 4,0
Muy bueno 9 9,0 9,0 13,0
Bueno 12 12,0 12,0 25,0
Malo 1 1,0 1,0 26,0
Regular 0 0,0 0,0 26,0
Total 26 26,0 26,0
¢Las relaciones entre Ud. y sus comparieros?
4% 0%
M Excelente
® Muy bueno
m Bueno
H Malo
M Regular

Mediante la encuesta realizada nos supieron manifestar que el 46% tiene una relacion
bueno entre compafieros, y el 35% muy bueno en la cual falta motivacion para legar a

exente.
Por lo tanto falta m&s comparfierismo en el trabajo, en cual tenemos que solucionar

estos problemas que han venido surgiendo desde mucho mas antes que es la

desmotivacion.
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4.-Que incentivo recibe

) . Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje )
vélido acumulado
Validos | Felicitaciones 3 3,0 3,0 3,0
Recompensas
- 7 7,0 7,0 10,0
economicas
Materiales 0 0,0 0,0 10,0
Dias libres 3 3,0 3,0 13,0
Ninguna 13 13,0 13,0 26,0
Total 26 26,0 26,0

Que incentivos recibe

H Felicitaciones
= Recompensas
economicas

= Materiales

m Dias libres

= Ninguna

El 50% que es la mayoria de las empleados no recibe ningun incentivo en lo cual les

desmotiva trabajar, y el 11% solo felicitaciones.

Los trabajadores de la panaderia en su totalidad manifiesta que con los pocos incentivos

que reciben no se sienten satisfechos, y hay algunos empleados que nunca han recibido

ningln incentivo ni recompensas econdmicas, lo que agrava mas el problema de la

desmotivacion, para su desempefio laboral.
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5.- Tiempo que considere generar espacios motivacionales

_ ) Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Validos | Anual 16 16,0 16,0 16,0
Semestral 6 6,0 6,0 22,0
Trimestral 2 2,0 2,0 24,0
Mensual 2 2,0 2,0 26,0
Nunca 0 0,0 0,0 26,0
Total 26 26,0 26,0
Tiempo que considere generar espacios motivacionales
0%
= Anual
m Semestral
= Trimestral
= Mensual
= Nunca

Tomando en consideracion a un total de 61 % manifiesta que se motive anualmente,

para minimizar el problema que existe y el 23% semestralmente.

La mayoria de los empleados estadn de acuerdo que se motive anualmente para que no se

agrave mas el problema con la desmotivacion.

57




6.- Usted

actualmente como considera su medicion y su desempefio

_ | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
véalido acumulado
Vélidos | Muy deficiente 0 0,0 0,0 0,0
Deficiente 0 0,0 0,0 0,0
Ni  deficiente  Ni
4 4,0 4,0 4,0
buena
Buena 14 14,0 14,0 18,0
Muy buena 8 8,0 8,0 26,0
Total 26 26,0 26,0

Actualmente como considera su capacidad y desempefio

0% 0%

B Muy deficiente

B Deficiente

Ni deficiente Ni buena

M Buena

¥ Muy buena

Los trabajadores de la panaderia consideran su capacidad y desempefio el 54% solo

buena y el 31% muy buena, en lo cual confirman que hay la desmotivacion, por lo tanto

hay que solucionar este problema.

Mediante la encuesta realizada al trabajador nos damos cuenta que la desmotivacion si

afecta para desempefiar sus funciones y concluir su trabajo.
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7.-Deberia preocupar mas la panaderia para que usted como trabajador mejore

su desempefio.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
Validos | Condiciones de trabajo 1 1,0 1,0 1,0
Grado de capacitacion 3 3,0 3,0 4,0
Salud fisica y emocional 5 5,0 5,0 9,0
CoIaboNracmn entre 5 5.0 5.0 14.0
comparieros.
Motivacion ~hacia — la 12 12,0 12,0 26,0
actividad que realiza.
Total 26 26,0 26,0

En que se deberia preocupar mas la panaderia para q usted como trabajador

mejore su desempefio.

4%

realiza.

m Condiciones de trabajo

B Grado de capacitacion

@ Salud fisica y emocional

m Colaboracion entre compafieros.

m Motivacion hacia la actividad que

Mediante la encuesta realizada el 46% nos supieron manifestar que necesitan una

motivacion hacia la actividad que realizan, y el 19% que haya mas colaboracién entre

compafieros, necesitan motivacion.

Se puede observar en la grafica que la mayor cantidad de personas que trabajan en la

panaderia necesitan una motivacién hacia la actividad que realizan consideran que debe

preocupar en de cada trabajador ya que es lo mas importante para que rinda muy bien en

el horario establecido.
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8.- Su esfuerzo laboral debe ser calificado

) ) Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]

valido acumulado
Validos | Siempre 14 14,0 14,0 14,0
Casi siempre 10 10,0 10,0 24,0
A veces 1 1,0 1,0 25,0
Rara vez 1 1,0 1,0 26,0
Nunca 0 0,0 0,0 26,0

Total 26 26,0 26,0

Su esfuerzo laboral debe ser calificado
4% 4% 0%
m Siempre

m Casi siempre
A veces

m Rara vez

= Nunca

Mediante la encuesta realizada en su totalidad que es el 54% siempre debe ser

calificado sus esfuerzos, para que desempefien con entusiasmo.

Se puede observar en la grafica que la mayor cantidad de personas que trabajan en la

panaderia consideran que debe ser calificada su esfuerzo laborales ya que es muy

importante de esta manera logren sus objetivos deseados.
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9.- El trabajo que usted realiza es en base a objetivos

) ] Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Vélidos | Siempre 8 8,0 8,0 8,0
Casi siempre 13 13,0 13,0 21,0
A veces 5 5,0 5,0 26,0
Rara vez 0 0,0 0,0 26,0
Nunca 0 0,0 0,0 26,0
Total 26 26,0 26,0
El trabajo que realiza es en base a objetivos
Q%
0%
m Siempre

m Casi siempre
m A veces

m Rara vez

= Nunca

En la encuesta realizada el 50% casi siempre es en base a objetivos, y el 19% a veces

en estos porcentajes nos damos cuenta que hace falta una motivacion para cumplir sus

objetivos.

Los trabajadores de la panaderia en su totalidad manifiesta que el trabajo que realizan

no siempre se basan en los objetivos, lo que agrava mas el problema de la falta de

motivacion.
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10.- La motivacién mejorara su desempefio

Frecuencia | Porcentaje Porce-ntaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Siempre 16 16,0 16,0 16,0
Casi siempre 7 7,0 7,0 23,0
A veces 2 2,0 2,0 25,0
Rara vez 1 1,0 1,0 26,0
Nunca 0 0,0 0,0 26,0
Total 26 26,0 26,0
La motivacion mejorara su desempefio
4% 0%
® Siempre

B Casi siempre
A veces
M Rara vez

M Nunca

Mediante la encuesta realizada el 61% y el 27% de los encuestados nos supieron

manifestar que si es necesario la motivacion para mejorar su desempefio.

La mayoria de los trabajadores de la panaderia cree en la motivacion como medio de

elevar de desempefio laboral, aspecto que reforzar la propuesta y obliga a los

propietarios de la panaderia a estudiar y a poner en préactica.
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TABULACION DE LOS CLIENTES

1.- Satisfecho con el producto que recibe

) | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje )
valido acumulado
Validos | Muy insatisfecho 0 0,0 0,0 0,0
Insatisfecho 0 0,0 0,0 0,0
Ni satisfecho Ni
. . 6 6,0 6,0 6,0
insatisfecho
Satisfecho 46 46,0 46,0 52,0
Muy satisfecho 28 28,0 28,0 80,0
Total 80 80,0 80,0

Satisfecho con el producto que recibe
0% 0%

7%

= Muy insatisfecho
| |nsatisfecho

Ni satisfecho Ni insatisfecho
| Satisfecho
= Muy satisfecho

Mediante la encuesta realizada a los clientes comenta que el producto que adquieren en

la panaderia es solamente de satisfecho, en lo cual esté afectando la desmotivacion a los

trabajadores que mejoren en el desempefio laboral.

En su totalidad los clientes no estan satisfecho con el producto que reciben, por falta de

motivacion, los trabajadores no ponen su mayor esfuerzo en el trabajo que realizan.
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2.- Con que frecuencia acude a la panaderia

) | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje )

valido acumulado
Validos Siempre 32 32,0 32,0 32,0
Casi siempre 23 23,0 23,0 55,0
Muchas veces 14 14,0 14,0 69,0
Alguna veces 11 0,0 69,0
Nunca 0 0,0 0,0 69,0

Total 80 69,0 69,0
Con que frecuencia acude a la panaderia
0%
= Siempre

| Casi siempre

Muchas veces
® Alguna veces
= Nunca

La encuesta realizada a los clientes define que el 40% siempre acuden a la panaderia y
el 14% algunas veces.

En su totalidad los clientes manifiestan que el pan es muy importante para su desayuno

en lo cual siempre acuden a la panaderia, la persona motivada tiene que dar un buen

imagen al atender al cliente.
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3.-Esta de acuerdo con la atencién que recibe

) ) Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje )
valido acumulado
Validos |Totalmente de
21 21,0 21,0 21,0
acuerdo
De acuerdo 38 38,0 38,0 59,0
Indiferente 2 2,0 2,0 61,0
En desacuerdo 15 15,0 15,0 76,0
Totalmente en
4 4,0 4,0 80,0
desacuerdo
Total 80 80,0 80,0

Esta de acuerdo con la atencion que recibe

® Totalmente de acuerdo
3%
® De acuerdo
Indiferente
® En desacuerdo

u Totalmente en desacuerdo

Mediante la encuesta realizada el 47% solo estd de acuerdo siendo esto un grave
problema la desmotivacion y su bajo rendimiento frente al cliente.

Segln la encuesta realizada se concluye que todavia existe un porcentaje alto que
considera que la atencion brindada es solamente de acuerdo, por lo que se debe aplicar
la motivacion para que el cliente este totalmente de acuerdo, porque lo primero esta los

clientes.

65



4.- La persona que brinda la atencion debe ser

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Cortez 18 18,0 18,0 18,0
Educado 17 17,0 17,0 35,0
Agil 14 14,0 14,0 49,0
Paciente 31 31,0 31,0 80,0
Indiferente 0 0,0 0,0 80,0
Total 80 80,0 80,0
La persona que brinda la atencion debe ser
0%
m Cortez
® Educado
= Agil
H Paciente

m Indiferente

Mediante la encuesta realizada del 100% de los encuestados un 39% supieron

manifestar que la persona que atiende tiene que ser paciente.

Se puede observar en la grafica que mas de la mitad de los clientes considera que la
persona que brinda el servicio debe ser muy paciente por lo tanto es falta de

motivacion.

66



5.- La persona motivada atiende bien

Frecuencia | Porcentaje Porce-ntaje Porcentaje

valido acumulado
Vélidos |Siempre 55 55,0 55,0 55,0
Algunas veces 13 13,0 13,0 68,0
Alguna vez 8 8,0 8,0 76,0
Rara vez 4 4,0 4,0 80,0
Nunca 0 0,0 0,0 80,0

Total 80 80,0 80,0
La persona motivada atiende bien
0%
m Siempre

m Algunas veces
= Alguna vez

m Rara vez

= Nunca

Mediante la encuesta realizada del 100% de los encuestados un 69% nos supieron

manifestar que la persona motivada siempre va atender bien a su cliente.

La mayor parte de los clientes consideran que la motivacion es importante para que den

un buen servicio y por ende una buena imagen frente a sus clientes.
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4.3 VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

Formulacion de la hipétesis

En primer lugar planteamos una hipotesis positiva o alterna (H;) y una hipétesis
negativa (Ho).

H; = La Motivacién si mejorara el desempefio laboral de los empleados de la
PANADERIA CALIDAD de la ciudad de Ambato.

Ho= La Motivacion no mejorara el desempefio laboral de los empleados de la
PANADERIA CALIDAD de la ciudad de Ambato.

4.3.1 DEFINICION DEL NIVEL DE SIGNIFICACION

El nivel de significacion escogido para mi investigacion es de 5%.

Prueba Estadistica

Para la verificacion de la hipdtesis se escogio la prueba de Chi cuadrado, cuya formula
es la siguiente:

. S0-Ey
Y ETE

X% Chi cuadrado
Y = suma
O~ Frecuencia Observadas

E~ Frecuencia Esperadas

Para la comprobacion de la hipdtesis se relaciond dos preguntas de la encuesta realizada

y se observo las siguientes frecuencias de respuesta.
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PREGUNTA No 1

¢Existe motivacion en la panaderia?

Siempre

Casi Siempre

A veces

Rara vez

Nunca
PREGUNTA No 10

NN nin

¢Cree usted que la motivacion mejorara su desempefio?

Siempre

Casi Siempre
Alguna vez
Rara vez

Nunca

TABLAS

FRECUENCIA OBSERVADAS

N

L0 [

ALTERNATIVAS

CASI A RAR TOTA
ALTERNATIVAS SIEMPR NUNC
SIEMPR | VECE | A L
E A
E S VEZ
PREGUNTA 1
INTERNOS 0 0 0 1 25 26
PREGUNTA 10
EXTERNOS 16 6 3 1 0 26
TOTAL 16 6 3 2 25 52
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VALORES REALES
Gl = Grado de Libertad
C = Columna de la Tabla

F = Filas de la tabla

Grado de libertad = (Renglones-1) (Columnas -1)

Gl= (2-1) (5-1)
Gl=(1) (4)
Gl=4

El valor tabulado de x* (x*t) con 4 grado de libertar y el nivel de significacion del 5% es
de 9.48%, es decir:

X3 9.48
CAMPANA DE GAUS
0,24 _
D
e 0,18 _
n
S Zona de
i 0,12 aceptacion
d
a 0,06 — /Zona de rechazo
d N
N\
\\
0 9.48

Variable
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Una vez obtenida | frecuencias esperadas, se aplica la siguiente férmula:

) (O - E)?
T o E 0-E | (O-E)
E
PREGUNTA 1/
SIEMPRE 0 8,0 -8,00 64,00 8,00
PREGUNTA 1/ CASI
SIEMPRE 0 3,0 -3,00 9,00 3,00
PREGUNTA1/A
VECES 0 15 -1,50 2,25 1,50
PREGUNTA 1/RARA
VEZ 1 1,0 0,00 0,00 0,00
PREGUNTA 1/NUNCA 25 12,5 12,50 156,25 12,50
PREGUNTA 10/
SIEMPRE 16 8,0 8,00 64,00 8,00
PREGUNTA 10/ CASI
SIEMPRE 6 3,0 3,00 9,00 3,00
PREGUNTA 10/ A
VECES 3 15 1,50 2,25 1,50
PREGUNTA 10 / RARA
VEZ 1 1,0 0,00 0,00 0,00
PREGUNTA 10/
NUNCA 0 12,5 -12,50 156,25 12,50
52 52,0 X2 = 50,00

El valor tabulado de Ji cuadrado con 5% grado de libertar y el nivel de significacion del

5% es de 50.00%.

4.3.1 Decision final

El valor de X% = 9.48 < X%, =50.00

Por lo tanto, de conformidad a lo establecido en la regla de decision, se rechaza la

hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, es decir que la aplicacion de una

motivacion al personal mejorara su desempefio laboral en la panaderia calidad, se

rechaza la hipotesis nula.
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CAPITULO V

5. CONCLUCIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUCIONES

Luego de haber realizado el trabajo de investigacion se puede determinar las siguientes

conclusiones:

La investigacion realizada ayudo para reflexionar sobre la importancia que tiene
la motivacion al personal, ya que es el eje mas importante dentro de la

panaderia.

Después de haber realizado, analizado y procesado la investigacion sobre la
desmotivacién del personal y el desempefio laboral de la panaderia calidad, se ha
podido visualizar que el clima organizacional de la misma es inadecuado, ya que
se encuentra varias falencias en relacion al comportamiento de los trabajadores
de la panaderia, comportamiento que ocasiona la falta de productividad de la

panaderia a través de un desempefio laboral poco eficiente y eficaz.
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El personal de la panaderia calidad no es reconocida en forma alguna por parte

del nivel directivo, desmotivando su nivel de entusiasmo para hacer su trabajo.

Se determina que el personal que trabaja en la panaderia no reciben motivacién,
de este modo se esta restando su capacidad y creacidn e innovacién, condiciones

indispensables para mejorar su desempefio.

Se carece de una cultura organizacional y de un liderazgo por parte de la

gerencia, por lo que no se ha definido claramente los objetivos.

Para los empresarios es muy claro esperan de su capital humano, maxima
productividad en su trabajo o tarea, pero no tiene tanta claridad en lo que el

personal necesita una motivacion.

Su evidencia en los resultados de los trabajadores de la panaderia falta de
motivacion, toda vez que, la compensacion no es proporcional al nivel de
esfuerzo que ellos realizan, factor que incrementan mas todavia, la insatisfaccion

al personal y bajo desempefio laboral.

La infraestructura fisica de la panaderia, con su alta capacidad operacional y los

precios accesibles al cliente, constituye las principales fortalezas de la panaderia.

5.2 RECOMENDACIONES

En funcidn de los resultados obtenidos, se procese a enunciar algunas recomendaciones,

tanto para la organizacion objeto de estudio como a otros investigadores:

Mas que considerar este analisis como una critica destructiva, el clima laboral

detectado en la investigacion debe percibirse como una oportunidad real y Unica
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para mejorar las relaciones entre la empresa y su elemento humano, ya que la
satisfaccion laboral es un factor sumamente importante para que tanto la
panaderia como es trabajador tenga crecimiento y por otra parte pueda

desempeniar sus funciones en un ambiente de trabajo sano.

El nivel directivo debe aplicar estrategias de motivacion laboral desde el
enfoque de la programacion neurolinglistica para el personal, la cual generara

un nivel de incremento en el desempefio laboral.

Poner mayor énfasis en el recurso humano ya que es el eje primordial, es decir
preocuparse que el trabajador mejore su desempefio y por ende aumentar el

rendimiento.

Fomentar la confianza necesaria para que puedan tomar las decisiones dentro de

su area de trabajo.

Establecer reconocimientos a los trabajadores por su esfuerzo que aportan para

lograr el desarrollo de la panaderia.

Realizar reconocimientos no necesariamente deben de ser de caracter
econdmico, sino de estimulo a la conducta humana, ejemplo: reconocimiento en
publico, dias libres, capacitacién, o crecimiento individuales decir que genere

motivacion en el trabajador.
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA

“ESTRATEGIAS DE MOTIVACION LABORAL DESDE EL ENFOQUE DE LA
PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA PARA EL PERSONAL DE LA
PANADERIA CALIDAD DE LA CIUDAD DE AMBATO”.

6.1 DATOS INFORMATIVOS

Empresa: Panaderia Calidad

Provincia: Tungurahua

Canton: Ambato

Parroquia: Pradera

Direccién: Av. Leonidas Plaza e Isidro Ayora.
Teléfono: 2846623
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6.2 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

Frente a la problemaética socio econdmica y el avance vertiginoso de la ciencia y
tecnologia, que trae consigo la globalizacion a nivel mundial, se busca alternativas de
solucion, En el presente trabajo abordare lo que es la programacion neurolinglistica
(PNL), a fin de lograr resultados eficaces, tales como: auto motivarse y motivar, perder
los miedos, generar confianza en uno mismo, relaciones interpersonales armonicas.

Ademas este método facilita el aprendizaje, y permite mejoras en la comunicacion.

La programacion neurolinglistica puede facilitarnos el camino para lograr metas muy
importantes de una manera mas facil. Esta basada en el estudio de las experiencias y los
procesos del pensamiento quizds no de la manera en como pensamos, SinN0O MA&s
enfocado a que es lo que pensamos y como puede eso ayudarnos a actuar de una mejor

manera.

Es indudable aplicando el enfoque de programacion neurolingiistica que se obtendra
resultados concretos, ya que es una herramienta esencial para aplicar a los
trabajadores de la panaderia calidad. La PNL nos ayudara pues a la motivacion de una
mejor manera, a generar nuevos pensamientos y a solucionar problemas de
desmotivacion y a facilitar el logro de objetivos en la panaderia. Ya que es un factor
importante dentro de la misma, es decir mediante la motivacion que es fundamental para

mejorar el desempefio laboral, y generar nuevos conocimientos y habilidades.

6.3 JUSTIFICACION

Ya realizando la investigacion y conociendo mas de cerca el problema que tiene la
panaderia es importante desarrollar estrategias de motivacion laboral desde el enfoque
de la programacion neurolinguistica al personal.

Con la creacion de la programacién neurolinglistica se busca impulsar al trabajador,

con una habilidad practica que asegura el cumplimiento de los objetivos que realmente
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deseamos mediante la fijacion de metas, para percibir los cambios que se producen y
nuestra flexibilidad para actuar diferente de lo habitual para obtener los resultados
deseados. Con la aplicacion de esta herramienta La panaderia tiene la oportunidad de
mejorar el desempefio de todos los trabajadores en las diferentes areas, para lo cual es

necesaria una motivacién continua a todos los actores involucrados.

Lograr la integracién del trabajador a su puesto y a la organizacion, el incremento y
mantenimiento de su eficiencia, asi como su progreso personal y labor en la empresa.
Elevar el nivel de desempefio de los trabajadores y, con ello, al incremento de la

productividad y rendimiento de la empresa.

6.4 OBJETIVOS

6.4.1 OBJETIVOS GENERAL

Disefiar un programa de capacitacion basado en el enfoque de la programacion

neurolinguistica para personal de la Panaderia Calidad.

6.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Elaborar los Mddulos del programa motivacional en base a la programacién
neurolinguistica

e Generar motivaciones mediante la aplicacion del programa de capacitacion basado
en el enfoque de la programacion neurolinglistica.

e Evaluar el desempefio a través de instrumentos de medicion de la gestion del talento

humano.

6.5 ANALISIS DE FACTIVILIDAD

Socio-cultural
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Al aplicar la programacion neurolingliistica se tiene presente el aspecto socio-
econémico ya que en primer lugar, dentro de toda empresa debe fomentarse, buenas
relaciones de amistad entre los trabajadores y los ejecutivos, permitiendo de esta
manera desempefiar mejor su trabajo.

En segundo lugar, debe implementarse la cultura de la responsabilidad y del buen trato,
factores importantes, que cohesiona de mejor manera al recurso humano, pues la
existencia de las diferencias individuales, que son el resultado de las variables
herencia y medio ambiente, son las que determinan consecuentemente sus peculiaridades
respecto al lenguaje, la estética, la religion, los valores, la estructura familiar y social,

que influyen en el comportamiento del cada individuo.

Tecnoldgica

Nuestro pais, es todavia débil, tanto en investigacion como en el nivel tecnolégico,
puesto que vienen de los paises industrializados y los mismos que son vendidos o
trasferidos a un alto costo. Esta es la razon por la que la tecnologia es un elemento
sumamente importante para el desarrollo de todas las actividades del hombre. Es por
eso que toda empresa, debe estar lista para enfrentar a cualquier cambio, es decir para
adaptarse tanto en el area administrativa como ejecutiva de los gerentes, mandos medios

y trabajadores de la empresa.

Organizacional

La estructura organizacional constituye otro factor importante dentro del desarrollo de
toda empresa industrial o de negocios, ya que consiste en observar con detenimiento
todos los elementos del medio ambiente circundante al trabajador, con el propdsito de
aplicar estrategias, métodos y procedimientos que confluyan para el desarrollo de la
empresa en mencion. No esta por demas en recalcar o en insistir la necesidad de un
diagnostico previo para identificar debilidades en cuanto organigrama estructural y
funcional que son las encargadas en la toma de decisiones dentro de la misma

empresa.
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Equidad de género

Es uno de los temas que no debe olvidarse, ya que en los momentos actuales nuestra
sociedad ha sufrido cambios positivos, reduciendo el machismo y transformandose en
dos entes complementarios o lo que es lo mismo la distribucion de deberes y derechos
del hombre y la mujer dentro de la estructura familiar. Por esta razon el plan propuesto

debe involucrarse a hombres y mujeres de la empresa.

Ambiental

No se debe dejar de lado el entorno ambiental, tanto fisico como social esto es tomar
en cuenta, la temperatura, la humedad o sequedad del suelo, la presion atmosférica y
con mayor énfasis la estructura familiar, los diferentes estratos del proceso educativo,
el jardin, la escuela, el colegio y la universidad; ademas las relaciones
interpersonales con los compafieros de trabajo, los vecinos del lugar donde vive, los
miembros de clubes deportivos a los que estd afiliado el trabajador, la religién que
profesa y la percepcidn ideoldgica dentro del &mbito politica.

Econémico-financiera

En el ambito financiero, la propuesta es factible, ya que participaran personal
capacitado de la misma empresa y profesionales de instituciones dedicadas a la
formacion del personal; es decir el gerente destinara una cantidad de dinero para
contratar personal idéneo, logrando asi, obtener buenos resultados tanto en el

mejoramiento del desempefio, como en el aumento de ingresos econdémicos.
Legal
La empresa esté legalmente constituido y esta sujeta al codigo de trabajo, ademas estéa

basada en estatutos formulados por los ejecutivos; por lo tanto la elaboracion de la

propuesta no tiene contradiccién, ya que la ejecucion va en bien de la misma, es decir
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va ayudar a que el colaborador mejore su desempefio y trabaje con responsabilidad,

permitiendo de esta manera que la empresa cumpla con sus objetivos.

6.6 FUNDAMENTACION CIENTIFICA

La Programacion Neurolinguistica

Segun el autor, Aranda, S. (2007) ¢(Qué es la PNL? En esencia, es un resultado
estadistico. Se denomina Programacion, porque involucra procesos de organizacion de
los componentes de un sistema; Neuro, del latin "neurdn”, que sugiere que todo
comportamiento es el resultado de la activacion neurolégica; Linguistica, del latin
"lingua", que indica que el proceso neurldgico es representado, ordenado, puesto en
secuencia y transmitido a travées de la comunicacion. Los autores sugieren que no es una
teoria, sino un modelo o mapa, enfocado a botar barreras que limitan el que las personas

puedan obtener resultados superiores.

Bandler y Grinder (2006). Partiendo de la observacion, determinaron la existencia de
ciertos patrones de conducta humanos que, al ser detectados, permiten saber cémo
ajustarse a esa persona, y asi comprender la forma en que piensa y actla, y en base a
eso, modificar la manera de comunicarse con ella para ser efectivamente comprendido.
Esto es PNL aplicada a la interrelacion, ya que existen diversas formas de aprovecharla.
La sugerencia que de esta técnica se deriva es no cambiar a las personas sino los
procesos.

Programacion: La mente es programable o modificable, debido a la facultad del ser

humano, de elegir los pensamientos necesarios para obtener los resultados deseados.

Neuro: Los procesos neuronales controlan la actividad mental y la relacion mente-
cuerpo
Linguistica: Mediante el lenguaje y otros sistemas no verbales de comunicacién se

ordenan los pensamientos para comunicarse con el exterior
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Es asi como se puede sintetizar que la Programacion Neurolinglistica trata de la
estructura de la experiencia humana subjetiva, como organizarnos, lo que vemos, oimos
y sentimos y como filtramos el mundo exterior mediante nuestros sentidos. También
explorar como lo describimos con el lenguaje y como reaccionamos tanto

intencionalmente como no, para producir resultados.

Segun Mary (2006), si enfocamos la Motivacion como un proceso para satisfacer
necesidades, surge lo que se denomina el Ciclo Motivacional, cuyas etapas son las

siguientes:

Homeostasis. Es decir, en cierto momento el organismo humano permanece en estado

de equilibrio.

Estimulo. Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.
Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha aln), provoca un estado de tension.
Estado de tensién. La tension produce un impulso que da lugar a un comportamiento o

accion.

Comportamiento. El comportamiento, al activarse, se dirige a satisfacer dicha
necesidad. Alcanza el objetivo satisfactoriamente.

Satisfaccion. Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su estado de equilibrio,
hasta que otro estimulo se presente. Toda satisfaccion es basicamente una liberacion de
tension que permite el retorno al equilibrio homeostético anterior.

Segun el autor Corba. (2006). La programacion neurolinglistica, Hay tantas ideas
dando vuelta respecto a esta disciplina Programacion neurolingiistica que es necesario
clarificar mas todavia lo que es. jLa PNL es la disciplina (arte y ciencia) de las
verdaderas elecciones humanas!. En pocas palabras, la PNL es una disciplina que nos

permite "darle opciones y elecciones reales a las personas"”. Darle a los demas "opciones
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y elecciones™ que piensan que tienen jsin ser verdad! Opciones que en realidad no

tienen.

Segun Porter y Lawler, Cuando se percibe una recompensa justa ante una conducta o
trabajo las personas se sienten motivadas positivamente. Esto no siempre es igual para
todos por las creencias que tiene cada cual respecto a la recompensa esperada por una

accion.

En el mundo laboral las personas esperan una recompensa X por su preparacion,
desempefio, experiencias, habilidades y esfuerzo en el trabajo. Cuando perciben que se
les recompensa justamente desarrollan una motivacion positiva.

Si por el contrario perciben que otros que no se esfuerzan o no llenan el perfil de
productividad y obtienen recompensas superiores se sienten desmotivados pues

perciben situaciones poco justas.

Caracteristicas de la Pnl

La PNL tiene la habilidad de ayudar al ser humano a crecer, trayendo como resultado
una mejor calidad de vida. Presenta un enfoque préactico y potente para lograr cambios
personales debido a que posee una serie de técnicas que se asocian entre si para lograr

una conducta que se quiere adquirir.

Se concibe como una poderosa herramienta de comunicacion, influencia y persuasion,
puesto que, a través del proceso de comunicacion se puede dirigir el cerebro para lograr

resultados 6ptimos.

Utilidades de la pnl:
e Mejora la conciencia de lo que se hace.
e Mejora la comunicacion o forma de decir las cosas.
e Aumento del potencial de la persona.

e Aprovechamiento mejor de los recursos.
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e Aumento de la creatividad.

e Mejora de la salud.

e Mejora de las costumbres.

e Aumenta la utilizacién del cerebro.

e Utilizacion de tus capacidades y potenciar tus recursos.

e Mejora de las relaciones interpersonales, detectando como piensan los otros.
e Aumento de tu creatividad, confianza en ti mismo, y autoestima.

e Motivacién y objetivos.

e Cambio de creencias limitantes.

e Cura de fobias y miedos.

e Encontrar tu vision y mision personal.

Estrategias de motivacion laboral enfocada en la programacién neurolinguistica se

ejecutara de la siguiente manera.

Factores de Motivacion que aumentan la Satisfaccion del Trabajo

_ ] Posibilidad de manifestar la propia personalidad y de
Trabajo Estimulante
desarrollarse plenamente

o _ .| Lacerteza de contribuir en la realizacion de algo de
Sentimiento de Autorrealizacion |
valor.

o La confirmacion de que se ha realizado un trabajo
Reconocimiento )
importante.

Logros y cumplimiento La oportunidad de llevar a cabo cosas interesantes.

La consecucidon de nuevas tareas y labores que
Responsabilidad Mayor amplien el puesto y den al individuo mayor control

del mismo.
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LA MOTIVACION LABORAL

En la seccion 1, se hizo una breve descripcion sobre como puede variar la Motivacion
Personal cuando el estado de animo cambia, pero los seres humanos somos también
seres gregarios, es decir, necesitamos relacionarnos con otros de nuestra especie como
parte de la vida diaria, tanto con nuestros vecinos, amigos, compaferos de trabajo, etc.
Por lo tanto existiran ciertos elementos que afectaran nuestro estado de animo sin que

ello dependa completamente de nosotros.

Los aspectos y elementos méas importantes que influyen en la motivacién laboral, entre

los cuales estan:

Ambiente confortable: Este ambiente debe ser agradable, debe ofrecer seguridad, a

través del control y/o vigilancia.

La Motivacién: La motivacion es personal y los gerentes deben conocer cuales son las

principales motivaciones del personal.

Comunicacion: Es el proceso de comunicacion que tienen los distintos grupos sociales.

Comunicacién organizacional: Para la organizacion, lo mas importante es la

comunicacidn, ya que permite llevar la direccidn y saber cudl es el futuro.

Incentivos: Se utilizan para mostrarle su interés por el trabajo que realiza el trabajador

en la empresa.

Motivacién en el trabajo: Le permite al hombre obtener recompensas sociales. Por

ejemplo: respeto, interacciones sociales.
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Responsabilidad en el trabajo: Es la capacidad por una accion. Este elemento posee
tres dimensiones, Individual, el lider responsable, es la persona que se encuentra

capacitada para desarrollar una respuesta rapida y es responsable en todo sentido.

Modelos Representativos en PNL

Nos comunicamos con el mundo a traves de los cinco sentidos y también nos lo
representamos de la misma manera. Cada individuo usa con preferencia uno de estos

sentidos para representarse el territorio.

Las personas tienden a utilizar una parte determinada del sistema neurolégico mas que
otras. A algunos les resulta facil evocar imagenes mentales visuales, a otros les resulta
mas natural evocar representaciones sonoras. Hay casos en que el sentido emocional
estd mas desarrollado que los otros sentidos y la evocacion se realizard con las

emociones asociadas a la situacion.

Esto son los tres sistemas principales de representacion sensorial que utiliza y define la
PNL, el sistema visual, el auditivo y el kinestésico (olemos — gustamos — palpamos —
emociones).Cada uno de estos sistemas codifica de una manera particular la
representacion de la realidad y por ello se los llama sistemas representativos.

Todos los individuos tenemos un sistema representativo dominante, que define la forma

en que nos comunicamos principalmente con el mundo.

EL AGENTE DE CAMBIO

El Supervisor quiza sea una Fuerza Motivacional para el personal. Puede ayudarlo a
realizar sus tareas de manera responsable y eficiente y puede inspirarlos a buscar
objetivos mas ambiciosos, asi no tenga el poder de motivarlos mediante incentivos
financieros. Es posible utilizar cierto nimero de incentivos no financieros tales como:

Hacer que la direccion apoye y apruebe el buen desempefio; Hacer reconocimiento
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publico de los empleados que tengan buen desempefio; Inculcar en los trabajadores la
creencia sobre el valor de su trabajo; Proporcionar a los empleados oportunidades de
usar su inteligencia para resolver problemas; Ofrecer oportunidades al trabajador para
asumir mas responsabilidades y liderazgo; Otorgar medios para el desarrollo y

mejoramiento individual.

CREATIVIDAD

Con respecto a la Creatividad, la autora considera que es una cualidad o habilidad
intrinseca del ser humano, ésta puede mejorar con el tiempo o por el contrario, puede
ser minima si no se pone en préctica y se enriquece. Esta habilidad permite que nuestro
cerebro genere nuevas alternativas para la realizacion de diferentes actividades o para la
consecucion de fines. No se debe temer a la creatividad, al contrario, se debe considerar
como una buena amiga todo el tiempo, porque no se puede saber con certeza cuando

atinaremos a una idea genial.

Dentro del campo de la Creatividad, existen diferentes conceptos involucrados con el
desarrollo del ser humano, entre ellos estan: el hombre es un proceso continuo de
crecimiento; la capacidad de decision humana permite la solucion de un problema; se

deben reducir los obstaculos internos del potencial humano; etc.

Asi como existen conceptos asociados a la creatividad, también existen situaciones de
enajenacion como: el esfuerzo por automatizar y eliminar al ser humano del &rea
productiva; el bajo poder de negociacion para quienes venden su fuerza de trabajo; el
alto grado de avance tecnoldgico y el retraso moral del hombre respecto del éste.

6.7 METODOLOGIA

Estrategias de motivacion laboral desde el enfoque de la programacion neurolinglistica

para el personal se ejecuta de la siguiente manera:
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FASES TEORICAS DE LA PROGRAMACION NEUROINGUISTICA
DEFINICION

Es el estudio de la experiencia humana subjetiva, cbmo organizamos lo que percibimos,

como revisamos Yy filtramos el mundo exterior mediante nuestros sentidos.

La Programacion Neurolinglistica es una escuela de pensamiento pragmatica que
provee herramientas y habilidades para el desarrollo de estados de excelencia en
comunicacion y cambio. La teoria actual de la Programacién Neurolinguistica (PLN)
nos dice como codificar el aprendizaje y las experiencias dentro de nuestro cerebro, lo
cual afectan significativamente nuestra conducta. Ademas de proporcionarnos las
habilidades y herramientas para la excelencia individual y colectiva, estableciendo un
sistema de supuestos acerca de las realidades de los seres humanos, los procesos

comunicacionales y de cambio.

La Programacién Neurolinguistica es un conjunto de herramientas para la
comunicacion, el aprendizaje, el crecimiento personal y los procesos de cambio, que te

ensefa:

e Utilizacion de tus capacidades y potenciar tus recursos.

e Mejora de las relaciones interpersonales, detectando como piensan los otros.
e Aumento de tu creatividad, confianza en ti mismo, y autoestima.

e Motivacion y objetivos.

e Cambio de creencias limitantes.

e Cura de fobias y miedos.

e Encontrar tu visién y mision personal

ANTECEDENTE
Como se crea la Pnl
La P.N.L. fue creada por dos investigadores de la Universidad de Santa Cruz en

California en la década de los 70, el Dr. Richard Bandler, Matematico y Psicologo
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Gestal y el Lingtista John Grinder. Bandler y Grinder, estudiaron a tres de los mejores
terapeutas de la época: Milton Erickson (hipnoterapeuta), Fritz Perls (terapeuta

gestaltico) y Virginia Satir (terapeuta familiar sistémica).

Bandler y Grinder, descubrieron que era lo que marcaba la diferencia, entre los
profesionales de Psicologia- Psiquiatria y los tres terapeutas que lograban resultados
excelentes, se dieron cuenta, de que todos ellos a pesar de sus diferencias en estilos y
personalidades, tenian una misma estrategia y estructura en comuan a la hora de producir

resultados.

Bandler y Grinder, demostraron al mundo que esa estructura de excelencia se puede
reproducir y ensefiar a otros, para que consigan los mismos resultados mediante lo que
ellos Ilaman modelado y lo sintetizaron en el modelo conocido como Programacion

Neurolinguistica o P.N.L.

Los objetivos iniciales de la PNL han sido modelar habilidades excepcionales de ciertas

personas y ayudar a transferirlas a otros.

FUNDAMENTACION TEORICA DE DONDE PROVIENE EL TERMINO
PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA.

Una combinacion de los términos:
- Programacion: Lo que pienso, lo que siento y como actlo, son una consecuencia de

mis programas mentales, los cuales puedo modificar y/o reemplazar.

- Neuro: Porque todos recibimos y procesamos informacion a través de nuestro sistema

neuroldgico: Los cinco sentidos: La vista, el oido, el olfato, el gusto y el tacto.
- Linguistica: Porque todos le damos sentido a lo que experimentamos, a través del

"lenguaje verbal y no verbal”, que resulta de la expresion de quien soy y de como

pienso.
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CARACTERISTICAS DE LA PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA

a) La PNL tiene la habilidad de ayudar al ser humano a crecer, trayendo como resultado
una mejor calidad de vida.

b) Presenta un enfoque practico y potente para lograr cambios personales debido a que
posee una serie de técnicas que se asocian entre si para lograr una conducta que se
quiere adquirir.

c) Se concibe como una poderosa herramienta de comunicacion, influencia y
persuasion, puesto que, a través del proceso de comunicacion se puede dirigir el cerebro
para lograr resultados 6ptimos.

d) Es esencialmente un modelado. Los especialistas que desarrollaron la PNL
estudiaron a quienes hacian las cosas de manera excelente, encontraron cual era su
formula y proporcionaron los medios para repetir la experiencia.

e) La PNL es una actitud. La actitud de “ voy a lograrlo” con unas enormes ganas
indetenibles.

f) Va mas alld de un simple conjunto de herramientas. Se origina a partir de la
Linguistica, la Terapia Gestalt, la Semantica General, Analisis Transaccional, Dominio

Corporal, Cognitivo y Emocional.

A QUIEN VA DIRIGIDA
La PNL va dirigida a los recursos humanos y a todas aquellas personas que quieran
aumentar al maximo sus potencialidades, descubrir las posibilidades, los niveles del ser

humano y explorar la excelencia.
NUEVAS Y DIFERENTES ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PERMANENTE
Reconocimiento de la necesidad de gestion: La motivacion laboral en el entorno es

posible en tanto el coordinador y los colaboradores de la organizacion asumen que ésta

es necesaria para el desarrollo sustento de la misma.
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Motivacion y liderazgo: el nivel de direccion debe influir en el aumento de la
motivacion laboral, caracterizandose por ejercer un liderazgo coherente por la gestién

del mismo.

Flexibilidad: La mejora de la motivacion laboral debe evidenciarse y adaptarse a las

circunstancias segun el contexto.

Integracion: La motivacion laboral debe propiciar la integracién entre todos los que

conforman la aldea y no servir para crear fricciones entre ellos

COMUNICACION Y MOTIVACION EFECTIVA

La comunicacion efectiva en el lugar de trabajo desempefia un papel destacado en el
desarrollo de la motivacion de los empleados de larga duracion. Uno de los muchos
beneficios positivos obtenidos de la comunicacion bien establecida de la organizacion

es mejorar las relaciones.

Mejorar las relaciones entre la gerencia y el personal es muy importante y se pasa por
alto a menudo. Las cosas iran bien cuando todo el mundo esta en la misma péagina, la
comprension de los objetivos y la direccion de una empresa que esta pasando. EI mejor
proceso de comunicacion aqui esta bien pensado e-mails que siguen la cadena de mando

y de interacciones cara a cara.

MOTIVACION CON PNL

Aumenta la motivacion mediante la PNL porque existen pilares como la comunicacién
y la autoestima con las cuales puede trabajarse para lograr mejoras importantes en la
vida de una persona. Otro pilar importante es la motivacion, que no deja de ser un

estado, y de acuerdo a la PNL, puede cambiarse a voluntad.

Puedes sentirte mas motivado, hay que saber qué resortes tocar. Si se sabe cdmo

interrumpir determinados programas y accionar otros, puede lograrse con ayuda de la
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PNL. En la motivacién influye también el uso eficaz del lenguaje, tener en cuenta la
parte linglistica: lo que te dices, lo que te dicen, que genera un estado determinado.

¢ De qué depende sentirte motivado?

Simplemente depende de ti y de tus objetivos. Si tienes objetivos lo suficientemente
poderosos, atractivos para ti, algo que realmente quieras lograr, movilizaras toda una
serie de recursos interiores para conseguirlo. Esto nos lleva un poco al tema de: saber

formular objetivos para que sean motivantes para ti y efectivos.

MOTIVACION EN EL TRABAJO
Motivacion y satisfaccion laboral

Hay dos formas de enfocar un proceso motivacional: por deficiencia inicial, o a partir de
la satisfaccion futura. A partir de estos dos enfoques surgen una serie de teorias que se

pueden englobar en dos grandes bloques:

a) Teorias de contenido: Agrupa aquellas teorias que consideran todo aquello que puede
motivar a las personas. Contestan a la pregunta ;Qué motiva a la persona? Buscan las

causas de las motivaciones.

b) Teorias de procesos: Agrupa a aquellas teorias que consideran la forma (proceso) en
que la persona llega a motivarse. Contestan a la pregunta ;Cémo se motiva la persona?
Son teorias que proponen soluciones.

MOTIVACION EN LA FAMILIA

Estudiar la motivacion en la familia permite conocer el por qué un individuo actla de tal

o cual manera y posteriormente cémo se lleva a cabo tal actuacion, es decir, se estudian

el comportamiento al paso del tiempo teniendo como escenario a la familia.
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La motivacion en la familia describe las fuerzas que actian sobre, o dentro de, un
organismo para iniciar y dirigir la conducta de éste, puede presentarse también a nivel

interpersonal, es decir, entre los diversos miembros de la familia.

PASION POR TRABAJO Y POR LA VIDA

El trabajo es un elemento indispensable para la vida. Es por medio de él que una
persona puede proyectar sus capacidades, su manera de pensar y de sentir, y €50 no solo
contribuye a que sea valorado por los que le rodean, sino que le ayudara a valorarse a si

mismo y en algunas ocasiones marcara la pauta de la felicidad.

Cuél es la relacion que existe entre la pasion por lo que uno hace y el éxito que tiene?
¢Realmente es importante hacer lo que te apasiona? ;O es simplemente una falsa ilusion

que puedes trabajar y ganar dinero haciendo lo que te gusta?

La pasion es realmente importante para el éxito

Sabiendo que la mejor forma de hacer dinero es proporcionar un valor a la sociedad,
contrasta las dos posibles situaciones: tratar de proporcionar valor a la sociedad
haciendo algo que no te apasiona o te gusta un poco y simplemente lo toleras, contra
tratar de proporcionar valor a la sociedad haciendo algo que disfrutarias haciendo aun si

no te fueran a pagar.

En el segundo caso, tu motivacion sera mayor y por lo tanto la calidad de tu trabajo seréa
mejor (y por lo tanto tus ganancias pueden ser mejores). Si no estas comprometido/a
con la mision de tu empresa, es muy facil caer en la mediocridad. En hacer el trabajo
por salir del paso y unicamente esperar a la importancia del trabajo en equipo se

fundamenta, entonces, en aspectos claves que tienen que ver con:
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Los Roles de los participantes

Se refiere a los conocimientos, experiencia, pericia o habilidades de los integrantes el
equipo, en este sentido se valora la importancia de la complementariedad por cuanto
cada integrante hace un aporte diferente que permite la consecucion de los resultados

esperados.

La comunicacion

Es un factor definitivo que permite mantener enterados a todos los integrantes del
equipo de lo que ocurre y establecer un clima organizacional adecuado por cuanto
permite que se expresen los acuerdos y desacuerdos en la gestion que se realiza.
Liderazgo

Es un aspecto que permite motivar y animar a los integrantes al tener claridad en las
metas que se persiguen. Los lideres son aquellos que visualizan el objetivo y trasmiten a
todos el impulso requerido para que el desempefio no decaiga sino que por el contrario
se incremente.

Compensacién

Cada integrante debe percibir que recibe, no sélo en el aspecto econdémico, el
reconocimiento que merece, en muchas ocasiones el ritmo del equipo puede disminuir si
no siente que recibe felicitaciones, bonificaciones o triunfos que les permite fortalecer
su compromiso con el equipo.

Compromiso

Una vez que los integrantes del equipo establecen vinculos con los demas integrantes y

que se identifican con los propositos para los cuales esta creado el grupo se genera el
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sentido de pertenencia que hace del compromiso una caracteristica que cohesiona

mucho mas a los miembros del equipo.

EMPATIA ACTIVA

En nuestras relaciones interpersonales exigimos que los demas nos traten con respeto y
comprension, sin embargo, nunca nos detuvimos a pensar si nosotros procuramos actuar
bajo esos parametros de conducta. Quizas envueltos en nuestras obligaciones, apurados
y acelerados por el trabajo o la escuela, nos volvemos egoistas, olvidando que los demas
pueden decirnos 0 comunicarnos cosas importantes para nuestra vida y crecimiento
personal. El valor de la empatia nos ayuda a recuperar el interés por las personas que

nos rodean y a consolidar la relacién que tenemos con cada una de ellas.

Primero es comprenderte a ti mismo como tratas de comprender a los demas, a que seas
tu propio espectador e identifiques las causas que te llevan a actuar como actuas, y por
ultimo a que trates de evitar todo aquello, que hayas descubierto que te produzca

malestar a nivel corporal o emocional.

Podemos saber que un empleado nuestro comete errores con cierta frecuencia,
“justificamos” este hecho debido a una falta de conocimiento, lo cual determina sus
fallas como involuntarias y observamos la necesidad urgente e inmediata de brindar la
capacitacion correspondiente. EIl justificar se convierte en una disculpa, en una
atenuante que nos hace ubicar el problema en su justa medida, por lo tanto, la
comprensién nos lleva a proponer, sugerir o establecer los medios que ayuden a los

demas a superar el estado por el que actualmente pasan.

MANEJO EFECTIVO DEL ESTRES

El Manejo del Estrés Laboral implica la participacion activa y permanente de todos los

miembros de la organizacién en el compromiso y responsabilidad diaria con su propio
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bienestar, tanto fisico como mental, creando espacios que permitan la reflexion y

comunicacion con respecto a la interaccion con el ambiente.

El hombre es un ser facilmente adaptable a distintos contextos y situaciones por lo que
normalmente cuando no sabemos qué solucion darle a algun problema, terminamos
acostumbrandonos a éste. El estrés y la ansiedad a la larga pueden producir
sintomatologias como: insomnio, baja concentracion, irritabilidad, depresion,

aislamiento social, entre otras.

El estrés y la ansiedad se pueden controlar, solo se necesitan conocer las diversas

estrategias que existen para hacerlo.

Cémo combatir el estrés

Encuentre lo positivo en las situaciones y no viva con lo negativo.

Planee actividades divertidas.

Tome descansos regulares.

Presenta un programa que permite mejorar significativamente la calidad de vida de las
personas que padecen de estrés.

Permite auto intervencidn a nivel preventivo y terapéutico.

Su finalidad es establecer cambios profundos que garanticen resultados, por medio de
este programa se logra que las personas lleguen a un grado de salud emocional que les

dé la fortaleza necesaria para asumir los pequefios y grandes retos de la vida.
Las personas obtienen herramientas para contrarrestar cualquier situacion o evento
extraordinario desencadenante de situaciones estresantes, asi como métodos psicofisicos
para el control del estrés inmediato y de largo plazo.

PODER MENTAL Y CELEBRAL CON PNL

El cerebro vive centrado habitualmente en lo que las personas necesitan, temen y aman.
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Programacion Neurolinguistica significa que nuestros pensamientos estan conformados
de palabras, de lenguaje (linglistica) y este lenguaje califica lo que nos rodea con
palabras y estas viajan por las neuronas para crear un programa. Cuando repetimos
ciertas palabras con frecuencia se va convirtiendo este mensaje en un programa. Estos
programas ya instalados producen emociones que dirigen nuestras conductas y nuestras

reacciones.

1.- Cuando necesitamos algo importante pensamos constantemente en la forma de
lograrlo. Cuanto mas importante es, pensamos con mas frecuencia y con mas intensidad
y, de esta forma, el cerebro va encontrando el modo de lograrlo. Pero el cerebro no hace

milagros, necesita trabajar sobre una base de datos reales.

2.- Los temores invaden la mente y generan angustia. Hacen que la persona viva
preocupada, pensando constantemente en consecuencia negativas. Cuanto mas piensa
mas se fortalecen los temores. De aqui la importancia de aprender a controlarlos porque
suponen un gasto inmenso de energia y son un grave obstaculo para el desarrollo, la

adaptacion y la toma de decisiones.

3.-. Cuando las personas aman algo, cuando tienen un proyecto valioso, metas e
ilusiones, el cerebro se centra en ello y no descansa hasta convertirlo en realidad.
Programacion Neurolinglistica (PNL) es el estudio de nuestros patrones mentales. Nos
permite conocer los procesos mentales que usamos para codificar informacion, y por lo
tanto nuestra forma de pensar y de actuar.

Por lo tanto PNL te propone conocerte y optimizar tus capacidades, para mejorar tus
relaciones familiares y de trabajo, tener un mejor control de tus emociones, cambiar
conductas, dejar de enjuiciar al vecino, tener un pensamiento mas positivo para tu
propio beneficio, cuidar tu salud, lograr un dialogo interno méas asertivo para que te
afecte positivamente, mantenerte en equilibrio mas tiempo, adquirir el
autoconocimiento, y muchos otros beneficios.

Lo méas importante de Programacion Neurolinglistica es que encuentres nuevas

opciones para tu vida, que adquieras la habilidad para crear nuevas rutas mentales (ver
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articulo: “Creando Nuevas Rutas Mentales™). Al hacer esto sale uno del estancamiento y

de estar en lo mismo que no funciona.

Es importante aplicar las estrategias para obtener resultados diferentes. Al poner en
practica las técnicas de PNL realizas cambios internos perdurables. Y al conocer como
funciona tu mente, puede uno empezar a dirigirla y no que ella nos dirija con los
programas negativos que le hemos instalado. El objetivo es aprender a tener un mejor

dominio de uno mismo, de nuestras emociones y de nuestras respuestas.

MOTIVACION, CREATIVIDAD, ENERGIA Y ENTUSIASMO EN EL
TRABAJO.

Trabajadores mas motivados Mayor rendimiento en la empresa Disefio de un entorno
laboral satisfactorio para los trabajadores: Adecuacion persona-puesto de trabajo.
Manual de acogida de nuevos empleados. Establecimiento de objetivos.
Reconocimiento del trabajo. Mejora de las condiciones. Enriquecimiento del trabajo.
Participacion en la empresa. Formacion y desarrollo profesional. Evaluacion de

desempefio.

Modelo basico de Motivacion

L& PERSOHA
) Mecesidad
Estimulo (deseo) Obieti
> S JEHT O
(causa) - Tensidn

Comportamiento

En el ciclo motivacional descrito anteriormente, la necesidad se ha satisfecha. A medida
que el ciclo se repite, el aprendizaje y la repeticion (refuerzos) hacen que los

comportamientos se vuelvan mas eficaces en la satisfaccion de ciertas necesidades.
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Una vez satisfecha la necesidad, deja de ser motivadora de comportamiento, puesto que

ya no causa tension o inconformidad.

6.8 ADMINISTRACION DE AL PROPUESTA

La panaderia cuenta con una estructura organica la misma que sera la encargada de

administrar la propuesta.
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PLAN DE ACCION PARA LA PANADERIA CALIDAD
Los programas que se llevaran a cabo se describen en la siguiente tabla.

OBJETIVOS ACTIVIDADES INCENTIVOS RESPONSABLES
Motivar al 1.- Dar la bienvenida a todos los 1. Agradecimiento al personal por el esfuerzo que
trabajador para trabajadores de la panaderia. realiza.
lograr mayor
desempefio en cada | 2.- Entrega de materiales para los | Refrigerio al finalizar la conferencia. Srta.- Fabiola
area de su trabajo. apuntes. Toapanta.

3.-Dar Certificados
3.- Aplicacion de motivacion.
4.- Dar las gracias.
4.- evaluacion.

5.- Dialogar al
Final sobre la motivacion.

6.- Clausura.
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PROGRAMA DEL MODULO I
FASES TEORICAS DE LA PNL

TEMA LA PNL. INICIO TIEMPO FIN LUGAR

Aplicacion de estrategias | 1.- Definicion Sabado 07 de 2 dias (8 horas) | Sabado 14 de Salon de la

de motivacion enfocada | 2.- Antecedente julio del 2012 julio del 2012 conferencia de la

a la programacion 3.Fundamentacion teérica de panaderia

neurolinguistica al la PNL previamente ya

personal de la panaderia. | 4.-Caracteristicas de la instalado los
programacion materiales para la
neurolinguistica explicacion y
5.-A Quien va dirigida motivacion.
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MODULO Il

ALTA MOTIVACION CON PNL

TEMA MOTIVACION INICIO TIEMPO FIN LUGAR
Aplicacion de 6.-Nuevas y diferentes | Sdbado 07 de 2 dias (8 Sabado 14 de Salon de la
estrategias de estrategias de motivacion | julio del 2012 horas) julio del 2012 conferencia de la

motivacion enfocada a
la programacién
neurolinguistica al
personal de la

panaderia.

permanente
7.-Comunicacion y
Motivacion Efectiva

8.- Motivacion con PNL

9.- Motivacion en el trabajo
10.- Motivacion en la

familia

panaderia
previamente ya
instalado los
materiales para la
explicacion y

motivacion.
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PROGRAMA DEL MODULDO I11
PROGRAMACION PODEROSA EN ACCION

TEMA ACTIVIDAD INICIO TIEMPO FIN LUGAR
Aplicacion de 11.- Pasion por trabajo y por | Sdbado 21 de | 2 dias (8 horas) | Sdbado 28 de | Saldn de la conferencia
estrategias de la vida. julio del 2012 julio del 2012 | de la panaderia

motivacién enfocada a
la programacion
neurolinguistica al
personal de la

panaderia.

12.- Empatia activa
13.-Manejo  efectivo  del
estrés.

14.-Poder mental y cerebral
con PNL
15.-Motivacion, creatividad,

energia y entusiasmo.

previamente ya
instalado los materiales
para la explicacion y

motivacion.
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PROGRAMA

Los programas que se llevaran a cabo se describen en la siguiente tabla.

OBJETIVOS

ACTIVIDADES

INCENTIVOS

RESPONSABLES

Motivar al trabajador para

lograr mayor desempefio.

1.- Dar la bienvenida a todos los

trabajadores de la panaderia.

2.- entrega de materiales para los
apuntes.

3.- aplicacién de motivacion.

5.- evaluacion.

6.- dialogar al final sobre la
motivacion.

7.- clausura.

1. agradecimiento al personal
por el esfuerzo que realiza.
2.- refrigerio al finalizar la
conferencia.

3.- una palma en la espalda y

dar las gracias.

Srta.- Fabiola Toapanta.
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6.9 PLAN DE MONOTOREO Y EVALUACION DE LA PROPUESTA

El plan nos permite tomar decisiones oportunas que permitan mejorar la motivacion. El

encargado de evaluar sera la gerencia conjuntamente con el departamento de recursos

humanos.

PREGUNTAS

BASICAS

¢Quién solicitan evaluar?

La gerencia de la empresa

¢Por qué evaluar?

Para controlar la efectividad de Ila

propuesta

¢Para qué evaluar?

Para cumplir con los ovejitos

¢Qué evaluar?

El desempefio laboral de los trabajadores

¢Quién evalta?

La gerencia de la panaderia

¢Cuando evaluar?

En periodos determinados de la propuesta

¢Como evaluar?

A través de programacion neurolinguistica

¢Con que evaluar?

Herramientas admirativas.
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ACTIVIDADES DE MONITOREO

INICIATIVA

ACTIVIDADES

FECHA

RESPONSABILIDADES

Encuestas de satisfaccion

1.- Elaboracién de la encuesta.

2.- Ejecucion de la encuesta.
3.- Andlisis y presentacion de
resultados a la gerencia

08 de Agosto del 2012.
15 de Agosto del 2012.

Departamento de recurso humano.

Seguimiento del
cumplimiento de motivacion.

1.- Visita a la panaderia.

2.- Reunién con los
trabajadores.

3.-Socializacion para verificar
el desemperio laboral.

Cada afo

Fabiola Toapanta
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ANEXO 1
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ANEXO 2
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ANEXOS 3
FICHAS DE OBSERVACION

UNIVERCIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
FICHAS DE OBSERVACION No

Objeto de Estudio

Lugar de Observacion

Fecha de la Observacion

Nombre del Investigador

DESCRIPCION DE LA OBSERVACION

INTERPRETACION DE LA OBSERVACION
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ANEXOS 4
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Cuestionario No...........
ENCUESTA SOBRE LA MOTIVACION DEL PERSONAL DE LA PANADERIA
CALIDAD.

OBJETIVO:
Determinar si el personal de la PANADERIA CALIDAD necesita cursos de

motivacion y mejorar su desempefio laboral.

INSTRUCCIONES:

Estimado trabajador:

La presente encuesta tiene como proposito mejorar el desempefio laboral, por lo que la
informacion que nos proporcione es muy importante para nosotros.

Marque con una X la respuesta correcta.
Gracias por su colaboracion.

Preguntas:

1.- ¢Existe motivacion en la panaderia?
1.1 Siempre

1.2 Casi Siempre

1.3 A veces

1.4 Rara vez

1.5 Nunca

2.- ¢Cree usted que la motivacion es importante para el desempefio laboral?

oo

2.1 A veces

2.2 Casi Siempre L]
2.3 Siempre S
2.4 A menudo ]
2.5 Nunca []

3.- ¢Cdémo considera las relaciones entre Ud. y sus compafieros de trabajo?
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3.1 Excelente
3.2 Muy bueno
3.3 Bueno

3.4 Deficiente

doogodo

3.5 Regular

4.- ;Queé tipo de incentivo recibe por parte de la panaderia?
4.1 Felicitaciones

4.2 Recompensas econdémicas
4.3 Materiales

4.4 Dias libres

4.5 Otros

oo

5.- ¢Cada qué tiempo considera gque es necesario generar espacios motivacionales?
5.1 Anual

5.2 Semestral

5.3 Trimestralmente
5 .4 Mensualmente
5.5 Nunca

oot

6.- ¢Usted actualmente como considera su capacidad y su desempefio?
6.1 Muy deficiente

6.2 Deficiente

6.3 Ni deficiente Ni buena
6.4 Buena

6.5 Muy buena

oo

7.- ¢En que se deberia preocupar méas la panaderia para que usted como trabajador

mejore su desempefio?
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7.1 Las condiciones de trabajo
7.2 Grado de capacitacion
7.3 Salud fisica y emocional

7.4 Grado de colaboracidn entre los compafieros

0ooag

7.5 Grado de motivacion hacia la actividad que realiza

8.- ¢Esta usted de acuerdo que su esfuerzo laboral debe ser calificado?
8.1 Siempre

8.2 Casi siempre
8.3 A veces

8.4 Rara vez

8.5 Nunca

OO

9.- ¢El trabajo que usted realiza es en base a objetivos?
9.1 A veces

9.2 Casi Siempre
9.3 Siempre

9.4 A menudo
9.5 Nunca

oot

10.- ¢Cree usted que la motivacién mejorara su desempefio?
10.1 Siempre
10.2 Casi Siempre

10.4 Rara vez

[]
10.3 Alguna vez ]
[]
10.5 Nunca ]

Fecha de Aplicacion ............cccooiiiiiiiiiiiiiiiii s

Nombre del Encuestador.........vvvveeniieinennn..

ANEXOS 4
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
Cuestionario No...........
ENCUESTA SOBRE LA MOTIVACION DEL PERSONAL DE LA PANADERIA
CALIDAD.
OBJETIVO:
Determinar si el personal de la PANADERIA CALIDAD necesita cursos de

motivacion y mejorar su desempefio laboral.

INSTRUCCIONES:
Estimado cliente:
La presente encuesta tiene como proposito mejorar el desempefio laboral, por lo que la
informacion que nos proporcione es muy importante para nosotros.

Marque con una X la respuesta correcta.

Gracias por su colaboracion.

Preguntas:

1.- ¢ Usted esté satisfecho con el producto que recibe?

1.1 Muy Insatisfecho

1.2 Insatisfecho

1.3 Ni satisfecho Ni insatisfecho
1.4 Satisfecho

1.5 Muy satisfecho

HNRRENE

2.- ¢{Usted con qué frecuencia acude a la panaderia?
2.1 Siempre

2.2 Casi Siempre
2.3 Muchas Veces
2.4 Algunas veces
2.5 Nunca

Jud o

3.- ¢Usted esta de acuerdo con la atencion que recibe?
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3.1 Totalmente de acuerdo
3.2 De acuerdo

3.3 Indiferente

3.4 En desacuerdo

3.5 Totalmente en desacuerdo

g o

4.- ;Usted considera que la persona que brinda la atencién debe ser?
4.1 Cortez

4.2 Educado
4.3 Agil

4.4 Paciente
4.5 Indiferente

Jud o

5.- ¢Considera usted que la persona motivada atiende bien?
5.1 Siempre
5.2 Algunas veces

5.4 Rara vez

[]
[]
5.3 Alguna vez ]
[]
[]

5.5 Nunca

Fecha de Aplicacion ............cccoviiiiiiiiiiiiiiiiiii e,

Nombre del Encuestador........ovvvveeieiiiiiiiiiii il

ANEXQOS 5
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PANADERIA
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