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RESUMEN EJECUTIVO
Para el presente trabajo investigativo se aplicd una encuesta que permitié explorar
la relacién existente entre las variables Motivacion y Rendimiento Laboral, del
personal de la “Pastoral Social Caritas de la Diocesis de Ambato”. Los resultados
inferidos denotan que es determinante el anélisis de la motivacion para elevar el
Rendimiento Labora de los colaboradores. Por tal razén, se ha tomado en cuenta el
estudio de varias teorias motivacionales para su desarrollo. Se establecen los
objetivos general y especifico que orientan el desarrollo de la investigacion , en el
marco Teorico se mencionan teorias que en el presente trabajo son claves para
resaltar la importancia de las necesidades basicas que la persona necesita para su
bienestar , y sefialar el gran valor que tiene la motivacion en el area de trabajo ,
hablando asi de de las remuneraciones y beneficios econémicos para mejorar el
Rendimiento laboral y el logro de objetivos empresariales ; informacion que fue
recopilada de libros, folletos, revistas, e internet, dejando sefialada la hipotesis la
cual es una solucién anticipada al problema planteado; la misma que luego fue
verificada mediante procedimientos estadisticos. Una vez establecida la
metodologia de la investigacion se elaboraron los instrumentos adecuados para el
procesamiento de la informacion que sirvié de base para hacer el analisis de las
variables investigadas, pudiendo asi determinar las Conclusiones y
Recomendaciones pertinentes. En funcién de lo revelado por la investigacion se
procede a la elaboracion de un Articulo Académico, para resaltar la importancia del
tema investigado.
Palabras clave: motivacion, rendimiento laboral, objetivos, empleados,

satisfaccion

Xiv



UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

TEMA: LA MOTIVACION Y SU INCIDENCIA EN EL RENDIMIENTO
LABORAL EN LA PASTORAL SOCIAL CARITAS DE LA DIOCESIS DE
AMBATO.
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ABSTRACT

For the present investigation, a survey was carried out to explore the relationship
between the Motivation and Labor Performance variables of the personnel of the
"Social Caritas Pastoral of the Diocese of Ambato”. The inferred results denote that
the analysis of the motivation to raise the Labor Performance of the collaborators
is decisive. For this reason, the study of several motivational theories for its
development has been taken into account. It establishes the general and specific
objectives that guide the development of research, in the Theoretical framework
theories are mentioned that in the present work are key to highlight the importance
of the basic needs that the person needs for their well-being, and to point out the
great value Which has the motivation in the area of work, speaking of the
remunerations and economic benefits to improve the performance of work and the
achievement of business objectives; Information that was compiled from books,
pamphlets, magazines, and the internet, leaving the hypothesis indicated which is
an anticipated solution to the problem posed; The same that was later verified by
statistical procedures. Once the research methodology was established, the
appropriate tools for the processing of the information that was the basis for the
analysis of the variables investigated were developed, so that the relevant
Conclusions and Recommendations could be determined. Based on what was
revealed by the research, we proceed to the elaboration of an Academic Article, to
highlight the importance of the subject investigated.

Key Words: Motivation, work performance, goals, employees, satisfaction.
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INTRODUCCION

En la Pastoral Social Caritas de la Didcesis de Ambato la motivacion es una
herramienta que fortalece el desempefio laboral, disminuyendo asi la rotacion de

personal, sumando el trabajo en equipo Yy la toma de decisiones.

Al tratar de disminuir la rotacion de personal, se fortalece el cumplimiento de
objetivos empresariales, mayor productividad; obteniendo mayor desempefio
laboral y fortaleciendo las relaciones interpersonales para un buen clima laboral.
Por lo antes mencionado, el presente trabajo se ha dividido en cinco capitulos

detallandolos a continuacion:

Capitulo I. En éste capitulo se muestra la formulacion del tema de la investigacion,
planteando el problema en relacion a las variables Motivacién y Rendimiento
Laboral, la contextualizaciéon que permite la ejecucion eficaz del trabajo. Ademas
se incluye un arbol de problemas con sus respectivas causas Yy efectos. Se realiza el
analisis critico, sefialando la importancia de la investigacion, consecuente con esto
se establece la prognosis y la formulacion del problema con sus respectivas
interrogantes, se describe las delimitaciones del problema en su contenido, espacio,
tiempo; finalmente se establece el objetivo general y los objetivos especificos que

se desea alcanzar durante el trabajo investigativo.

Capitulo Il. Se desarrolla la metodologia de la investigacion, se toma como
referencia los antecedentes teoricos ya establecidos y fundamentados en otros
trabajos investigativos, sustentdndose en aspectos legales y filosoficos. Se
determinan las categorias fundamentales que permitiran desarrollar el marco teérico
con respecto a las variables motivacion y rendimiento laboral, marcando asi el

problema en definiciones puntuales, que permitan plantear una hipétesis final.

Capitulo I1l. Abarca la metodologia, enfoques: cualitativo, cuantitativo; la
modalidad y tipos de la investigacion, para delimitar la poblacion o muestra con la

cual se va a desarrollar el proyecto. Asi también se establecen las técnicas e



instrumentos utilizados en la investigacion, el plan de recoleccion, procesamiento

y analisis de informacion.

Capitulo IV. EIl analisis e interpretacion de resultados, en el que se incluyen tablas
y gréficos; para la verificacion de la hipotesis se utiliza la prueba estadistica del chi
cuadrado, una vez obtenidos los resultados se visualiza la zona de aceptacion y

rechazo de la hipétesis.

Capitulo V. En este paso se procede a desarrollar las conclusiones vy

recomendaciones obtenidas de la investigacion.

Articulo cientifico. En el articulo se discute los hallazgos maés relevantes de la
investigacion en el marco de paradigma bibliografico que permitan la resolucién

adecuada del problema.



CAPITULO I

EL PROBLEMA

1.1 Tema
La Motivacion y su incidencia en el Rendimiento Laboral de los trabajadores de la

Pastoral Social Caritas de la Didcesis de Ambato.

1.2 Planteamiento del problema

Contextualizacion
Segun Ponce, R(2006):
“La motivacion es el mecanismo mas idoneo al momento de incrementar el
desempefio laboral, ya que brinda la posibilidad de estimular a los
colaboradores para que cumplan sus actividades”. (Pag. 57)
El estudio de la Revista Gerente Pyme 2014 sobre empleados felices y empresas
mas productivas en un reportaje establece que: “Las Empresas multinacionales
prefieren invertir en motivacion antes que costos de altos indices de rotacion, la
renuncia de un buen trabajador disminuye los ingresos cerca de un 4% y puede

llegar a impactar hasta en un 40% las ganancias”.

Dentro de este analisis cabe destacar los programas de empresas como
COLOMBINA (2012) para la cual, “El talento humano es el grupo de interés mas
importante, pues se sabe que los buenos resultados y logros no son posibles sin el
compromiso de nuestros empleados”. Y; de NESTLE, “Ha generado un cupo de
dinero que pueden gastar en seguro; para enfermedades graves, poéliza
odontoldgica, seguro educativo, regalos (articulo o experiencia que genere

bienestar) o dias libres”.

A nivel de Latinoamerica un estudio publicado por el Diario el Comercio del afio
2014 destaca a la empresa colombiana TOTTO “Aplica su estrategia de motivacion
cada vez que un trabajador cumple un afio en la compafiia, todas las jefaturas o

direcciones con personal a cargo reciben un detalle para compartir con sus



colaboradores como reconocimiento a su gestion, rol, cargo y responsabilidades”.

En el Ecuador, un estudio publicado por el diario el Espectador del afio 2015, resalta
que la empresa PETROAMAZONAS “Aplica un modelo denominado ‘Rutas de
carrera’, la secuencia idonea de experiencias laborales en cuanto a cargos, para

crecer horizontal y verticalmente en la empresa”.

En la ciudad de Ambato La Pastoral Social Caritas Ambato aplica un programa
“Salud y Crédito por un Bienestar Familiar”, que consiste en la creacion de bancos
comunales y en la entrega de créditos con un bajo interés, con el principal objetivo

de mejorar la calidad y condiciones de vida de las familias de Tungurahua.

Este proceso actualmente no cuenta con el rendimiento esperado, debido entre otras
causales a los bajos niveles de motivacion que incentiven a los trabajadores para
que se sientan identificados con la institucion, mejoren su desempefio y evitar el

alto indice de rotacion.



1.2.2 Arbol de Problemas.
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1.1.1 Analisis Critico

En los trabajadores de la pastoral social caritas se evidencia que actualmente el
nivel de compromiso no es el adecuado producto de los bajos niveles
motivacionales que entre otras causas esta generado por un estilo de liderazgo
coercitivo , que trata de conseguir el logro de objetivos a través de la amenaza , el
miedo y la sancion , generando que algunos colaboradores tengan un
comportamiento calculador , dado que permanecen en la organizacion solamente

hasta encontrar una mejor fuente de trabajo y después renuncian.

Este estilo de liderazgo sumado a la inadecuado sistema de reconocimientos y
compensaciones a generado un debilitamiento del contrato psicol6gico, que
repercute en el clima laboral y en el comportamiento organizacional de los
individuaos evidenciando una cultura que no estd comprometida con la calidad y

que por ende descuida el logro de objetivos.

Actualmente no existe un departamento de Gestion de Talento Humano, lo que
causa que los procesos de talento humano sean gestionados de manera empirica, lo
que en el mediano y largo plazo podria generar pérdida de competitividad en la
organizacion, ya que se desconocen cuéales son los perfiles de los cargos que se
tienen que cumplir, cual es el disefio optimo de los cargos , cual es el nivel de
recompensa que debe tener cada uno de los cargos de acuerdo a los esfuerzos , y
por ende probablemente no se esté reclutando al personal idéneo ni tampoco se esté
realizando evaluaciones de desempefio que permitan identificar las inconsistencias

entre lo que la organizacion requiere y los trabajadores aportan.

Complementariamente el mal disefio de puestos causado por una sobrecarga de
funciones, genera que los colaboradores tengas elevados niveles de estrés, lo que

repercute en su desempefio y por ende en el logro de objetivos organizacionales



1.1.2 Prognosis

Si la empresa no soluciona el problema motivacional; los empleados generaran un
cultura calculadora , que incidird en un alto indice de rotacion , que afecten en el
desarrollo organizacional de la empresa , ademas de que; al no contar con los
reconocimientos y compensaciones adecuadas , el débil contrato psicoldgico
debilitara la calidad del servicio que brinda a sus clientes , ocasionando una perdida
de competitividad, que a la larga puede redundar en que la organizacion pierda

confianza y deje de subsistir en el mercado en el cual actualmente compite.

1.1.3 Formulacién del problema

¢Como incide la motivacion en el Rendimiento Laboral del personal de la Pastoral
Social Caritas Ambato de la Provincia de Tungurahua?

1.1.4 Interrogantes

» ¢Cuales son los factores que inciden en la motivacion del personal de la
Pastoral Social Caritas Ambato?

» ¢Cual es el nivel actual de rendimiento laboral que existe en la Pastoral
Social Caritas Ambato?

» ¢Cuales son los hallazgos mas relevantes de la investigacion en un articulo
académico?

1.1.5 Delimitaciéon del objeto de Investigacién

1.2.6.1. Del Contenido.

Campo: Psicologia

Area: Organizacional

Aspecto: Motivacion — Rendimiento Laboral

1.2.7.2. Delimitacion Espacial.

La presente investigacion se realizara con el personal de la Pastoral Social Caritas
Ambato en la provincia de Tungurahua.



1.2.7.3. Delimitacién Temporal.

El presente trabajo investigativo se realizara durante el periodo de Abril — Agosto
del 2016

1.2 Justificacién

Realizar un estudio que determine cuéles son las causas para que el personal esté
debidamente motivado es importante , ya que; Con la informacion y los datos
recopilados acerca del problema persistente en la institucion las autoridades podran
tomar decisiones tendientes a mejorar los niveles motivacionales de los
colaboradores, que a su vez redunden en un mejor desempefio, identificando
claramente cuéles son los factores que inciden intrinsecamente en el nivel de

empoderamiento que tienen con la organizacion.

Es novedoso por cuanto en la Pastoral Social Caritas Ambato no se ha realizado
investigaciones o estudios relacionados a planes motivacionales ni a la percepcion
que tienen los empleados sobre la satisfaccion de las necesidades tanto extrinsecos

o higiénicos como intrinsecas o0 motivacionales.

Es trascendente, por cuanto toma decisiones que mejoren la motivacion de los
trabajadores, la organizacion sera productiva y las familias que se benefician con
los créditos contaran con un mejor trato al servicio al cliente; y, probablemente se

podrian solventar eventuales quejas y afianzar el nombre de la institucion.

Es factible por cuanto existe colaboracion de cada uno de los integrantes de la
Pastoral Social Caritas de la Didcesis de Ambato en las respectivas areas en las que
se desenvuelven; colaborando con la informacidn necesaria para la investigacion de
campo; y ademas se cuenta con los recursos necesarios para el cumplimiento de los

objetivos de investigacion.



1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Determinar la influencia de la motivacion en el rendimiento laboral en la Pastoral

Social Caritas Ambato.

1.3.2 Obijetivo Especifico

» ldentificar el nivel actual de rendimiento laboral que existe en la Pastoral
Social Caritas Ambato.

» Analizar los factores que inciden en la motivacion del personal de la
Pastoral Social Caritas Ambato

» Discutir los hallazgos mas relevantes de la investigacion en un articulo

académico



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes Investigativos

Un articulo publicado por la revista International Journal of GoodConscience del
afio 2008, autoria de Ramirez, R., Abreu, J., &Badii, M., sobre La motivacion
laboral, factor fundamental para el logro de objetivos organizacionales, concluye
que:

“La motivacion se encuentra directamente relacionada con las necesidades
humanas, es un motor que llevamos en nuestro mundo emocional y que nos
impulsa para conseguir nuestros anhelos personales y profesionales. Vivir
motivado o desmotivado es también sindnimo de vivir con ilusién o sin ella,
los proyectos de futuro, los retos y desafios solo los pueden alcanzar
personas con capacidad de motivacion e iniciativa personal”

Se infiere que mantener niveles motivacionales altos, redunda en un logro de

objetivos organizacionales mas efectivo.

Una publicacién de la revista Chilena de Ingenieria, vol. 18 N° 1, afio 2010,

Departamento de filosofia y psicologia de la Universidad de Tarapaca, afirma que:

“En los estudios realizados que analizan a la satisfaccion laboral o
satisfaccion con el trabajo se establece que este es un constructo
multidimensional que comprende aspectos particulares de la satisfaccion
relacionada con el pago, el trabajo, la supervision, las oportunidades
profesionales, los beneficios, las practicas organizacionales y las relaciones
con los demas trabajadores .En conjunto con la satisfaccion laboral, también
se ha estudiado el efecto del liderazgo sobre la motivacion de los
trabajadores, encontrandose una solida relacion”

Se deduce la importancia que tiene el rol del lider en la motivacién del equipo, junto
con estrategias complementarias, que mantengan elevada la moral y generen

sinergia.

Los estudios encontrados serviran como fuente busqueda y toma de informacion
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en el desarrollo del presente proyecto de investigacion, pues apoyan el desarrollo
cientifico e investigativo, brindan pautas y herramientas de trabajos, los cuales nos
serviran como punto de partida para alcanzar el objetivo deseado.
Concomitantemente, al ya existir trabajos desarrollados en otros contextos pero que
se relacionan con las variables de esta investigacion demuestran que es factible el

estudio de las mismas.

2.2 Fundamentacion Filoséfica

El enfoque de la presente investigacion se ubica en el paradigma critico —
propositivo, ya que no solo busca establecer las causas y efectos de la problematica,

sino también plantear alternativas de solucion a la misma.

La investigacion es critica pues identifica los factores que inciden en la motivacién
y como estos repercuten en el desempefio.

Es propositiva porque con los hallazgos que se identifiquen se estableceran
recomendaciones que las autoridades de la Fundacion podrian acoger para mejorar
los niveles motivacionales de los colaboradores.

Se profundiza la importancia de una adecuada motivacion en los colaboradores
para la satisfaccion personal y profesional, promoviendo la autoestima y por ende

a un comportamiento idoneo para el desarrollo y cumplimiento de actividades.

Se guia por los valores del respeto a la opinidn de las personas, la discrecionalidad
respecto a la informacion recopilada, la puntualidad sobre la informacidn que se
solicite y la pertinencia de las preguntas a ser investigadas.

2.3 Fundamentacion Legal

La investigacion se ampara en lo dispuesto por la Constitucion de la Republica afio

2008, que en su seccidn octava Trabajo sobre seguridad social en el articulo 33;

ordena;
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“El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente
de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las
personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo
saludable y libremente escogido o aceptado.”

Asi también lo dispuesto por el Codigo del Trabajo, articulo 42 de las Obligaciones
del empleador, en el numeral 13y 15

13. Tratar a los trabajadores con la debida consideracién no infiriéndoles
maltratos de palabra o de obra;
15. Atender las reclamaciones de los trabajadores;

Los empleadores que motiven con buen trato a sus trabajadores aportaran para la
satisfaccion de los mismos, evitando la rotacion de personal.

De acuerdo con Organizacion Internacional Del Trabajo (OIT) (2001), en el
capitulo 7, “Desarrollo de los Recursos Humanos™:

El Estado en parte debera adoptar y llevar a la préactica politicas y
programas completos y coordinados en el campo de la orientacién, la
formacion y remuneracion profesionales, estableciendo, particularmente
mediante los servicios publicos del empleo, una estrecha relacion entre la
orientacion, formacién y remuneracion profesionales y el empleo. Tales
politicas y programas deberan tener en cuenta las necesidades y
posibilidades en materia de empleo, la fase y el nivel de desarrollo y otros
objetivos econdmicos, sociales y culturales, y deberén aplicarse mediante
métodos adaptados a las condiciones nacionales.

De acuerdo con el PLAN NACIONAL DEL BUEN VIVIR (2013 - 2017),
Anexo 12.1 “Matriz de Politicas y Lineamientos Estratégicos”, el objetivo
9: “Garantizar el trabajo digno en todas sus formas”, sehala que:
“Fortalecer los esquemas de formacion ocupacional y capacitacion
articulados a las necesidades del sistema de trabajo y al aumento de la
productividad laboral”. Adjuntamente los siguientes literales indican:

e Fomentar la capacitacion tanto de trabajadores y trabajadoras,
como de personas en busqueda de trabajo, con el objeto de mejorar
su desempefio, productividad, empleabilidad, permanencia en el
trabajo y su realizacién personal; fortaleciendo la normativa para
el desarrollo de la formacion ocupacional y capacitacion para el
trabajo, superando formas estereotipadas o sexistas de ocupacion
laboral.

Como se evidencia existen normativas legales, orientadas a mantener el buen trato
hacia el colaborador y brindar un ambiente sano, lo que redundara en una

motivacion elevada.
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2.4. Categorias Fundamentales

Comportamiento

Desarrollo
Organizacional

Organizacional

Evaluacion de

Liderazgo desempefio

Rendimiento

- Laboral
Motivacion

VARIABLE INDEPENDIENTE VARIABLE DEPENDIENTE

Grafico N.2
Fuente: Investigacion Exploratoria
Elaborado por: Villacis Valencia Daysi Maribel
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2.4.1. Variable Independiente.

Motivacion

Ciclo Motivacional Factores de la

Importancia
Motivacion
idad/justici Concepto
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4 MOTIVACION
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Teorias de la
o, Prim
Motivacion rimeras

Teorias de la

Motivacion

Evaluacion

Fijacion de

cognitiva

metas

Alderfer

Grafico N.3
Fuente: Categorizacion de Variables.
Elaborado por: Villacis Valencia Daysi Maribe
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2.4.2. Variable Dependiente.

Rendimiento Laboral
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Ensayos

de campo gréficas

criticos isouti i6
Discutir la evaluacién

con el empleado.

Grafico N.4
Fuente: Categorizacion de Variables.
Elaborado por: Villacis Valencia Daysi Maribel
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Marco Conceptual de la Variable Independiente:

2.4.1.1 Motivacion
Al hablar de la motivacién humana, nos referimos al motor que impulsa el
comportamiento de cada ser humano; como esta influye directamente con el grado
de compromiso y para el logro de los objetivos propuestos.

En cuanto a LOPEZ J. (2005):

Las Ciencias del Comportamiento nos ayudan a conocer y aprovechar los
factores humanos y los relativos a la motivacion. ;Qué entendemos por
motivacién? La motivacidn es una caracteristica de la psicologia humana que
contribuye al grado de compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona,
activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia
la realizacion de objetivos esperados. A pesar que los patrones de
comportamiento varian (necesidades de individuo, valores sociales y capacidad
individual) el proceso es el mismo para todas las personas: el comportamiento
es causado (causa interna o externa, producto de la herencia y/o del medio
ambiente); el comportamiento es motivado, ya sea por impulsos, deseos,
necesidades o tendencias, y el comportamiento estad orientado, siempre esta
dirigido hacia algun objetivo. (p.38)

Por su lado RAMIREZ R. (2015) considera que la motivacion puede ser interna
y se presenta cuando la persona tiene el impulso o las ganas de realizar algo por su
propia cuenta, sin necesidad de tener un factor externo que lo motive a realizarlo,
mientras que la motivacion externa es todo aquello que la empresa te proporciona

para realizar de una forma eficiente los objetivos propuestos.

La motivacién interna; cuando uno siente un impulso fisioldgico o psicologico
tiende a sentir la necesidad de satisfacerlo poniendo en marcha la motivacion; y, en
la motivacion externa tomamos en cuenta la influencia del entorno de la empresa;
su clima laboral, haciendo que el individuo se comporte de acuerdo a la incidencia

de su alrededor.
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Ciclo motivacional

MARTINEZ M. (2012)da a entender que:

Si enfocamos la motivacién como un proceso para satisfacer necesidades, surge lo

que se denomina el ciclo motivacional, cuyas etapas son las siguientes:

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

en estado de equilibrio.
e Estimulo. Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.
e Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha aun), provoca un estado de tension.

e Estado de tension. La tension produce un impulso que da lugar a un

comportamiento o accion.

e Comportamiento. EI comportamiento, al activarse, se dirige a satisfacer

dicha necesidad. Alcanza el objetivo satisfactoriamente.

e 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 tensién que permite el retorno al equilibrio

homeostatico anterior.

Cada una de las etapas mencionadas anteriormente cumplen con una funcion
especifica formando el ciclo motivacional , que ayudan al cumplimiento y
satisfaccion de cada necesidad.
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Gréfico N° 05: Ciclo motivacional
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Fuente: Robbins, S. (2004).
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

En conclusion, se puede decir que la motivacion es un componente de la
personalidad en el individuo que permite guiar, orientar, y perseguir un objetivo
determinado, también se la puede vincular con el deseo de satisfacer necesidades
fisiologicas y de supervivencia del ser humano. En las organizaciones, la
motivacion estd regulada por las exigencias de su puesto de trabajo como
responsabilidades, roles, actividades, etc. Haciendo que el individuo reaccione

positivamente en el cargo que desempefia

La motivacion en la organizacion es un aspecto fundamental para lograr los
objetivos tanto personales como empresariales, por razon de que si el trabajador
estd motivado, se siente totalmente en pleno uso de sus recursos actitudinales y
efectuando sus actividades con mayor eficiencia, brindando un producto o servicio

de alta calidad.

También la motivacion ayuda en las condiciones de salud del colaborador, ya
que esta reduce los niveles de estrés laboral que sufre en el dia a dia, manteniendo
al talento humano en equilibrio. Ademaés de esto, cuando el trabajador esta bien
motivado esté apto para enfrentar nuevos retos en cuanto el aspecto profesional y

los desarrolla para adquirir nuevas competencias.
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Factores de la motivacion

FERNANDEZ M. (2006) se puede decir que existen dos factores que son:

e La motivacion intrinseca: de manera sencilla se ha definido como la
conducta que se lleva a cabo de manera frecuente y sin ningun tipo de
contingencia externa. El propio incentivo es intrinseco a la actividad misma,
es decir, es la realizacion de la conducta en si misma lo que nos mueve, los
motivos que conducen a la activacion de este patron conductual son
inherentes a nuestra persona sin necesidad de estimulos externos. De ahi que
este tipo de comportamiento se considere intrinseco a las motivaciones

personales de cada uno.

e Lamotivacion extrinseca: son aquellas actividades en las cuales los motivos
que impulsan la accién son ajenos a la misma, es decir, estan determinados
por las contingencias externas. Esto se refiere a incentivos o reforzadores

negativos o positivos externos al propio sujeto y actividad.

Para este autor existen dos tipos de motivacion una intrinseca y otra extrinseca. Al
hablar de la primera respectivamente, hacemos referencia a la motivacion propia de
cada persona, mientras que la segunda viene de factores externos que influencias

al individuo.

Teoria del Condicionamiento Operante de Burros Frederic SKinner

Segin ROBBINS S. (2009), se entiende que, el condicionamiento operante,
Ilamado en la actualidad como Analisis Experimental de la Conducta (AEC), el cual
fue mencionado por el psicologo neoconductista B.F. Skinner. “Es la teoria
psicologica del aprendizaje que pone en manifiesto la conducta voluntaria del
cuerpo, en su relacion con el entorno, basados en un método experimental”. Es
decir, que ante la presencia de un estimulo, se provoca una respuesta voluntaria,

esta puede ser reforzada de forma positiva o negativa haciendo que la conducta
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operante se fortalezca o debilite. Expresa que las acciones pasadas de una persona
causan variaciones en las acciones futuras a través de un proceso ciclico, el cual se
entiende de la siguiente forma: “Enfoque ante la motivacion que se sustenta en la
ley del efecto, es decir, la idea de que la conducta que tiene consecuencias positivas
suele ser repetida, mientras que la conducta que tiene consecuencias negativas

tiende a ser eliminada”. De acuerdo con Skinner, dichos refuerzos se conocen como:

e Primarios (incondicionados),
e Secundarios (condicionados)

e Generalizados

e REFORZADORES PRIMARIQOS: Son los que no dependen de la historia
del sujeto, sino de los componentes bioldgicos; son comunes a todos los
sujetos de la especie y tienen un caracter altamente adaptativo, guardando

vinculo directo con la supervivencia del sujeto y la especie.

e REFORZADORES SECUNDARIOS: Estos no tienen vinculo directo con
la supervivencia y dependen, mas bien, de los antecedentes individuales del

sujeto.

e REFORZADORES GENERALIZADOS: Son aquellos reforzadores que
mientras mas son presentados no reducen su efectividad, sino que, se
mantiene. Son auténomos de la intensidad o frecuencia que tienen una
relacién estrecha con los antecedentes individuales. Los dos tipos de

refuerzos basicos en la teoria de skinner son:

o Refuerzo Positivo: Esta forma de refuerzo provoca que la presencia
de ellos aumente la probabilidad de una conducta, es decir, que
acotar un estimulo al entorno trae consigo que esa respuesta aumente

0 se repita en el futuro.

o Refuerzo Negativo: Refuerzos negativos se denomina al aumento de
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probabilidad de una conducta, como consecuencia de la omision de

un estimulo”.

Reforzar negativamente no es lo mejor pero puede ayudar a un mejor desempefio.
Por ejemplo, le puede decir a un empleado que su trabajo no es satisfactorio, y que
si no mejora antes de fin de mes, debera prescindir de él (reforzamiento negativo);

si ocurre cualquier mejoria, debe reforzarlas positivamente.

Teoria de las Necesidades de Abraham Maslow

SegunROBBINS S. (2004), las teorias de las necesidades (jerarquia de
necesidades) de Abraham Maslow, se basan en que las causas del
comportamiento de las personas radican en su propio ser. Segun Maslow, la
fuerza motivacional proviene de necesidades que existe a escala interna.
Dichas necesidades se describen a continuacion:

e Necesidades fisiologicas: La homedstasis, la alimentacién, el saciar la
sed, el mantenimiento de una temperatura corporal, las necesidades de
sexo, la maternidad, etc.

e Necesidades de seguridad: defensa y proteccion de dafios fisicos y
emocionales. Necesidad de estabilidad, orden y proteccién, etc.

e Necesidad de sociales: Estas tienen relacion con la necesidad de
compafiia del ser humano: afecto sensacion de formar parte de un grupo,
aceptacion y amistad.

e Necesidades de estima: también conocidas como las necesidades del ego
0 de la autoestima. Factores internos de estima, como el respeto por uno
mismo, autonomia y realizaciones asi como los factores externos de
estima como posicidn, reconocimiento y atencion.

e Necesidades de auto-realizacion: también conocidas como de
autoactualizacion, que se convierten en el ideal para cada individuo. es
el impulso por convertirse en lo que uno es capaz de ser. En este nivel el
ser humano requiere trascender, dejar huella, realizar su propia obra,
desarrollar su talento y potencial al maximo. P.(156)

Se determina que las teorias de las necesidades o jerarquia de las necesidades como
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las propone Maslow, son de las primeras teorias motivacionales que aparecieron a
mediados del siglo pasado, pero aun actualmente siguen siendo tomadas en cuenta,
debido a su veracidad. Esta teoria se basa en la satisfaccion de las necesidades
humanas, desde las més basicas (alimento, reproduccion), hasta las mas complejas
(deseo de reconocimiento — autorrealizacion), en donde se afirma que las segundas
no pueden ser satisfechas mientras no se cumplan las primeras. Maslow determina
estas necesidades en una piramide, ubicando las de menos relevancia en su base, y

las mas importantes en su cima.

Graéfico N° 06: Piramide de Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow
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Fuente: Robbins, S. (2004).
Elaborado por: Daysi Villacis (2015).

Teoria de los dos Factores Motivacionales de Herzberg

NEWSTROM J. (2007), compara las teorias motivacionales de Maslow y
Herzberg. Abraham Maslow basa su teoria en la jerarquia de necesidades de las
personas, direccionado las necesidades hacia su interior. Herzberg sustenta su
investigacion en el entorno y la colaboracion de las personas, es decir, hacia su
exterior. Segun este ultimo, la motivacion de los individuos depende de dos
factores:
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e Factores higiénicos o de mantenimiento

e Los elementos satisfactorios o motivacionales

Factores higiénicos o0 de mantenimiento : que pueden generar insatisfaccion,
son los aspectos laborales que se vinculan con el medio ambiente externo.
Por ejemplo. a. Las politicas empresariales b. La calidad de la supervision
técnica c. Relaciones interpersonales con el supervisor d. El salario, el status
y la estabilidad en el trabajo e. La vida personal del colaborador f. La
infraestructura de la organizacion. (calefaccion, instalaciones eléctricas).
Autorrealizacion:  autoactualizacion, trascendencia Reconocimiento:
autorreconocimiento, confianza, autoestima, sentirse apreciado. Afiliacion:
necesidad de compafiia, afecto, comunicacion, aceptacion de grupos
Seguridad: seguridad fisica, de empleo, estabilidad, orden y proteccién

Fisiologia: respiracion, alimentacion, homeostasis, sexo.

Los elementos satisfactorios o motivacionales: son elementos cuya
presencia pueden elevar los niveles de motivacion. Estdn concatenados con
el contenido del puesto. Los componen: a. El logro de metas b. El
reconocimiento c. El progreso d. El trabajo en si. e. La calidad del
colaborador para el aprendizaje. f. EI compromiso del empleado por los
resultados. Herzberg afirmd que “no estar satisfecho no es lo mismo que
estar satisfecho”, ya que al realizar una investigacion para identificar los
factores que inciden en un colaborador para que se sienta satisfecho o no en
su trabajo, dedujo que los motivadores producen satisfaccion, pero su
ausencia no se traduce necesariamente en insatisfaccion. Es decir que
cuando un empleado cumple una meta o con un trabajo autorrealizante se
siente motivado, pero cuando no cumple con dicha condicién, no quiere
decir que se siente mal consigo mismo. Herzberg comenta que los factores
higiénicos no son factores decisivos para limitar o influir en el
comportamiento de los empleados. “La expresion Higiene expresa con
exactitud su caracter preventivo, y muestra que solo se destinan a evitar

fuentes de insatisfaccion en el ambiente o amenazas potenciales a su
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equilibrio”. Cuando los factores higiénicos son los adecuados, simplemente
permiten evitar la insatisfaccion, debido a que su influencia no permite
mejorar los niveles de satisfaccion en el area laboral permanentemente.
Cuando son insuficientes generan malestar, y se los llama factores de
insatisfaccion. Estos dos factores se diferencian debido a que los factores
motivadores son intrinsecos y los de mantenimiento o higiénicos son

extrinsecos.

Teoria de las Expectativas de la Motivacion Victor Vroom

Segun las investigaciones realizadas por KRIEGER M.; FRANKLIN E. (2011),
basados en la teoria de VVroom, se entiende que, la importancia de diversas
necesidades y motivaciones propias de cada individuo, asumiendo una apariencia
mas prudente que los enfoques de Maslow y Herzberg. Paralelamente se identifica
con la concepcion de armonia entre los objetivos y es coherente con el sistema de
la gestion por objetivos. En esta teoria Vroom expone un modelo de expectativa de
la motivacion basado en objetivos intermedios y graduales (medios) que conllevan
a un objetivo final. Segin el modelo, “la motivacion es un proceso que regula la
seleccion de las conductas como finalidades que presentan una cadena de relaciones
entre medios y fines”. De ese modo, cuando las personas buscan un efecto
intermedio (por ejemplo incrementar el rendimiento laboral o productividad), estan
direccionandose hacia los resultados finales (retribuciones monetarias, beneficios
sociales, apoyo del supervisor, promociones o aprobacion del grupo). La teoria de
Vroom se llama “modelo situacional de motivacion”, debido a que propone las
diferencias entre personas y puestos de trabajo. Vroom expresa que, “El deseo del
individuo de lograr una éptima productividad esta determinada por la suma de las
instrumentalidades y efectividad de los resultados finales”. Ademas concluye que

los siguientes aspectos son relevantes en los mencionados resultados.

1. Los periodos transcurridos entre el desempefio de la persona y el incentivo

salarial correspondiente.

24



2. El efecto de las evaluaciones del desempefio no genera distinciones salariales
puesto que a los gerentes y evaluadores no les gusta comparar a las personas de bajo
desempefio y que no estan dispuestas a que se les prive de los incentivos a recibir

un mejor desempefio.

3. Las politicas salariales de las organizaciones estan ligadas a las politicas
gubernamentales o a convenciones laborales en general, que buscan homologar los

salarios para neutralizar el efecto del incremento de precios.

4. Los perjuicios generales por la antigua teoria de las relaciones humanas respecto
del salario en si y de las limitantes del modelo del HOMOECONOMICUS,
instaurado por la escuela de la administracién cientifica de Taylor y que aquella
tanto combatid. Este perjuicio todavia existe hasta ahora y parece modificar en algo
innecesario, cuando es una de las razones principales que llevan a las personas a

trabajar en las organizaciones.

Teoria X e Y de Douglas McGregor

Afirmativamente ROBBINS S. (2004), da a entender que, en la teoria X e Y de
Douglas McGregor existen dos enfoques distintos de los seres humanos. Uno
negativo en esencia, llamado teoria X, y el otro basicamente positivo, denominado
teoria Y. Después de realizar investigaciones sobre la manera en la cual el area
administrativa se vincula con el personal, McGregor llego a la conclusion que, “los
puntos de vista que aquéllos tenian de la naturaleza de los seres humanos se basaban
en ciertas agrupaciones de suposiciones y tendian a moldear su comportamiento

hacia los trabajadores conforme a ellas”.

En concordancia con la teoria X, a los dependientes de una organizacién no les
gusta trabajar, son perezosos, restan responsabilidades y tienen que ser obligados

a desarrollar sus labores.
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En la teoria Y, los gerentes consideran que los trabajadores sienten gusto al
momento de realizar su trabajo, tienen alta creatividad, buscan responsabilidades y

son independientes.

McGregor propuso que, la toma de decisiones participativa, trabajos responsables
que plantearan retos y buenas relaciones grupales, como enfoques que
maximizarian la motivacion de un empleado, modificarian las acciones propias, en

concordancia con la teoria Y, logrando que hayan trabajadores mas motivados.

La teoria de las Necesidades de David McClelland

ALLES M. (2007), menciona que, la teoria de las necesidades de McClelland
se basa en tres tipos de necesidades:

e Necesidad de logro: enfatiza la necesidad de la persona por conseguir su
meta y demostrar su competencia o0 maestria.

e Necesidad de pertenencia o afiliacion: es el interés que tiene el individuo
por las relaciones interpersonales amistosas y cercanas con los demas.

e Necesidad de poder: recalca la necesidad de ejercer control y poder en el
trabajo personal, o en el trabajo de sus compafieros. Es el deseo de influir
en el comportamiento de los otros y hacer que actten de forma distinta a
como hubiesen actuado por si mismos.

ALLES agrega que “McClelland y sus colaboradores sostienen que es
posible ensefiarles a las personas a aumentar sus necesidades de logro, y en
consecuencia, a mejorar su desempefio”.

Un individuo puede tener necesidades y mostrarlas de forma abierta o
encubierta; un trabajador que desee un cargo o posicién de mayor autonomia,
por ejemplo, tal vez se esfuerce mas cuando la circunstancia se le brinde con
un puesto que le consienta actuar con mayor autonomia.
Segun el autor se; puede concluir en que la necesidad de logro implica la
satisfaccion de una persona por haber logrado concretar una meta u objetivo,
haciendé que esta demuestre sus conocimientos, habilidades y actitudes frente a los

obstaculos.
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Por otro lado, las necesidades de pertenencia son las que hacen que el individuo
sienta la motivacion por fomentar relaciones sociales con sus semejantes, causando

que sienta apego y afinidad por el resto de seres humanos.

La necesidad de poder hace énfasis en la motivacion por ejercer e influir en las
conductas de sus similares, haciendo que estos modifiquen sus conductas en base

al marco de referencia que posee la persona que ejerce el poder.

Es decir ; que en una organizacion un individuo en primer lugar necesita poner en
practica; lo que ha estudiado, las aptitudes que siente tener , pero que conforme pasa
el tiempo y se mantiene dentro de la organizacion , requiere; ademas, generar
vinculos emocionales y relaciones interpersonales con sus comparieros de trabajo

sus superiores y sus subordinados , para sentirse estable .

Teoria de la equidad justicia

SEMLER R. (1994) dice que:

El rol que la equidad juega en la motivacion. Los empleados comparan lo que
aportan a sus empleos (por ejemplo, esfuerzo, experiencia, educacion y
competencia) con lo que obtienen de ellos (salario, aumentos y
reconocimiento) en relacion con los de otras personas. Percibimos lo que
obtenemos de un trabajo (resultados) en relacion con lo que aportamos
(insumos)después comparamos nuestra razon insumo-producto con la de
otros que nos importan. (p.89)

El autor hace referencia a que, los colaboradores se enfocan en la congruencia que
existe, entre el aporte de todo su talento humano y las prestaciones que la empresa

le otorga, y comparandolos con las de los trabajadores de otras empresas.

ADAMS S. (2007) da a entender que el término equidad se define como la porcion
que guarda los insumos laborales del individuo y las recompensas laborales. Segln
esta teoria, las personas estan motivadas cuando experimentan satisfaccion con lo

que reciben de acuerdo con el esfuerzo realizado. Las personas juzgan la equidad
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de sus recompensas comparandolas con las recompensas que otros reciben.

Los fundamentos de la teoria son que percibimos una situacién de trabajo
(resultado), (1), con relacién a lo que aportamos (O), y después comparamos la
razén entre esfuerzo y resultado que obtuvimos en relacion con otra persona que

realiz6 la misma actividad. Y de esto podemos obtener las siguientes respuestas:

O/ 1A Relacion del esfuerzo aportado por el individuo con relacion a los resultados

obtenidos por el mismo.

O/ IS Relacion del esfuerzo aportado por el individuo con relacion a los resultados

obtenidos por otra persona.

Aqui se encuentran 3 estadios comparativos:

e O/ IA <, Injusticia / premio menor al merecido.

Se obtiene un premio menor al que cree que merece.

e /IA=0/IS, Equidad / premio igual al merecido

e /IA>0/IS  Injusticia/ premio mayor al merecido.

Se obtiene un premio mayor al que cree que merece.

A los individuos no solo les interesa la simple satisfaccion de sus necesidades, sino

también que el sistema de recompensas (de todo tipo) sea justo.

La teoria de la equidad plantea que los individuos juzgan la justicia, comparando
sus aportaciones a la empresa con el rendimiento que reciben; y ademas,

comparando ese margen con el de otras personas.
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De las comparaciones sociales pueden derivarse 3 combinaciones:

- Equidad
- Excesiva recompensa

- Poca recompensa

La teoria de equidad/justicia segun GONZALES P. (2012) dice que:

Debido a que la teoria de la equidad se centra en la distribucion equitativa de
los resultados a través de los empleados para alentar altos niveles de
motivacién, es frecuentemente denominada como teoria de la justicia
distributiva.

La justicia procedimental se refiere a la percepcion de justicia de los
procedimientos utilizados para tomar decisiones sobre la distribucion de los
resultados y beneficios.

La justicia interpersonal hace referencia a la percepcion de justicia de los
empleados en el trato interpersonal que reciben de aquellos que tienen el
poder y la facultad para distribuir los resultados (por lo general directivos y
gerentes).

La justicia informativa o informacional, se refiere a las percepciones de los
empleados de la medida en que los directivos explican y comparten sus
decisiones, los procedimientos utilizados para llegar a ellas asi como el
esfuerzo realizado en materia de comunicacion y explicacion de las mismas.

(p. 75)

Esta teoria busca implementar los correctos niveles de prestaciones, contribuciones,
promociones, etc. A los colaboradores, haciendo referenciaen los niveles de
esfuerzo que los miembros de una organizacion aportan y como este aporte se ve
reflejado en los reconocimientos de sus logros e incidiendo en sus aspectos

intrinsecos y extrinsecos.
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La justicia procedimental trata o se fundamenta en las percepciones de los
empleados con respecto a los procesos de o mecanismos del sistema de
compensaciones, en si estos son afines al trabajo y aporte que los trabajadores estan

dando a la organizacion.

La justicia interpersonal trata la equidad desde el enfoque de las relaciones
humanas, y hace referencia en como tratan los jefes, directivos, gerentes, en si altos
mandos al resto de trabajadores, de esto depende las percepciones de los empleados
en cdmo se toma en cuenta sus personalidades por medio trato psicoldgico (cortesia,
benevolencia, amabilidad, etc.)

La justicia informativa o informacional, se refiere a las percepciones de los
empleados de los niveles de transmision de informacion por parte de los directivos,
por lo que es importante que se gestione una comunicacién claray precisa para los
colaboradores, ya que por medio de esta se creara una asimilacion mas efectiva,
acerca de, las actividades a realizar paralelamente al sentimiento de importancia

que se crea en los colaboradores.

Al extrapolar esta teoria a la realidad organizacional, es importante que la equidad
no sea solo externa, comparandolas con los sueldos similares en las otras
organizaciones, si no que; también sea externa, en funcién de que las otras personas
perciban que; a mayor responsabilidad, mayor tipo de recompensa, mas los
excelentes tienen algln tipo de compensacion adicional en la organizacién por
sobre aquellos que no alcanzan el estandar, o poseen un rendimiento no

satisfactorio.

Teoria de la auto-eficacia

La creencia de las habilidades propias, para la accion y resolucion de diferentes
situaciones que se presentan, para Bandura la relacién estrecha entre el

conocimiento y accion forman la auto-eficacia.
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ROBBINS S. (2009) da a entender que entre mayor sea la eficacia personal, méas
confianza se tiene en la propia competencia para tener éxito una tarea. Por tanto, en
las situaciones adversas cabe la posibilidad que las personas con baja eficacia
personal disminuyan su dedicacion o se rindan, mientras que aquellas con mucha
eficacia personal tratardn con més ahinco de vencer al desafio. Ademas, los
individuos con eficacia personal alta, parecen responder a la retroalimentacion
negativa con mas esfuerzo y motivacion, mientras que aquellos con poca eficacia

tal vez disminuyan su esfuerzo cuando se les dé retroalimentacion negativa.

Segun el texto de GARCIA J. (2015) se entiende que:

La autoeficacia, o las creencias en las habilidades propias para tratar con las
diferentes situaciones que se presentan, juegan un rol importante no solamente en
la manera de sentirse respecto a un objetivo o tarea, sino que sera determinante para
conseguir o no las metas en la vida. El concepto de autoeficacia es un aspecto
central en la psicologia, ya que enfatiza el rol del aprendizaje observacional, la

experiencia social, y el impacto en el desarrollo personal de una persona.

En la teoria de Albert Bandura, se defiende que la autoeficacia es un constructo
principal para realizar una conducta, ya que la relacion entre el conocimiento y la
accion estaran significativamente mediados por el pensamiento de autoeficacia. Las
creencias de autoeficacia, es decir, los pensamientos que tiene una persona sobre su

capacidad y autorregulacion para poner en marcha dicha conducta seran decisivas.

De esta manera, las personas estaran mas motivadas si perciben que sus acciones
pueden ser eficaces, esto es si hay la conviccién de que tienen habilidades
personales que les permitan regular sus acciones. Bandura (2015) considera que
influye a nivel cognitivo, afectivo y motivacional. Asi, una alta autoeficacia
percibida se relaciona con pensamientos y aspiraciones positivas acerca de realizar

la conducta con éxito, menor estrés, ansiedad y percepcion de amenaza, junto con
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una adecuada planificacién del curso de accion y anticipacion de buenos resultados.

De acuerdo a UNIVERSIDAD DE CANTABRIA (2010):

La expectativa de autoeficacia o eficacia percibida es un determinante
importante de la conducta que fomenta la salud por la influencia de dos
niveles (Bandura 1999):

En esta teoria se defiende, como constructo principal para realizar una
conducta, la autoeficacia, tal que la relacion entre el conocimiento y la accion
estaran significativamente mediados por el pensamiento de autoeficacia.

La teoria de autoeficacia de Bandura ha sido considerada en distintas areas y
ocupa un lugar importante para la adopcion de conductas de salud y
prevencion de riesgos. Asi lo explica Bandura, que afirma que las creencias
de eficacia afectan a la salud fisica al menos de dos maneras:

Una fuerte creencia sobre la habilidad para enfrentarse a determinados
estresares reduce las creencias biologicas que pueden dafar la funcién del
sistema inmune y por el contrario favorece una adecuada respuesta del
mismo.

La autoeficacia determinard en gran medida si las personas consideran
cambiar sus habitos de salud y la adopcién de conductas saludables nuevas,
asi como el nacimiento del cambio. (Breton, 2007). (p.99)

La autoeficacia influye como mediador cognitivo, es decir, neutraliza todas las
situaciones que generan estrés ayudando a que se asimilen de la mejor manera y se
transforme los estresores en situaciones motivantes para el desempefio de personas,

manteniendo la salud y la estabilidad emocional.

Se determina que la relacion entre el conocimiento y la accién se pueden regular
por la autoeficacia, es decir que, los individuos mientras posean una percepcion de
que sus conocimientos y habilidades van a tener mayor efecto positivo en las
acciones a realizar, mayor sera su nivel de motivacion con respecto a sus actividades

0 responsabilidades.
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La autoeficacia puede ser positivas determinante en la asimilacién psicoldgica,
acerca de, los estresores que pueden ser perjudiciales en el sistema fisico
inmunoldgico de las personas, asi que, la autoeficacia implementada o practicada
por un individuo desarrolla efectividad en las acciones a ejecutar, de esta manera

motivando y generando éxito a nivel psicoldgico como fisico.

Teoria de la fijacién de metas

Una meta es el motor que impulsa al ser humano a realizar bien sus acciones,
mismas que son de gran importancia; ya que motivan directamente para mejorar

nuestro rendimiento y poder lograr dichas metas.

BEDARD R. (2004) expresa que: Las metas dicen al empleado lo que debe
hacerse y cuanto esfuerzo necesita dedicar. Las evidencias dan mucho apoyo
al valor que tiene el establecimiento de metas. Mas aun, es posible afirmar
que las metas especificas incrementan el desempefio; que las metas dificiles,
cuando se aceptan, dan como resultado un desempefio mas alto que las metas
faciles; y que la retroalimentacion genera un desempefio mejor que la
ausencia de ella. (p.65)

Segun este autor, las metas se constituyen en un motivante para los trabajadores y
a su vez, indican cuanto de grado de esfuerzo se va a invertir en la consecucién de
metas, siendo los colaboradores motivados en mayor escala por las metas dificiles

y especificas.

DIAZ J. (2015) da a entender que:

Existen cinco pasos fundamentales para el desarrollo de esta teoria los cuales son:

Primero: La claridad ; Sea cual sea la meta se proponga, es fundamental que sea
especifica. Metas muy generales llevaran a perder el verdadero proposito y se

terminara con poca motivacion para continuar. De igual manera, es necesario que
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se plantee desde el inicio qué se busca alcanzar para no desviarse, ya que esto podria
hacer perder tiempo y esfuerzo.

Segundo: Establece retos ; Como regla general, mientras mas dificil sea el objetivo,
mayor serd la satisfaccion que se tendra tras completarlo — Es importante que se
afiada retos, esto se convertira en un factor decisivo en proyectos de largo plazo en
donde se necesitara percibir beneficios para mantener el interés. Por otro lado, hay
que ser realista y abandonar aquellas metas muy complejas que sabemos no se

puede cumplir, ya que en vez de beneficios, percibiremos pérdidas.

Tercero: EI compromiso ; Este paso es el mas obvio, si se ha elegido por uno mismo

una meta, entonces automaticamente se debera estar comprometido a ella—a menos
de que se haya sido forzado a participar, entonces sera dificil que alguien se sienta
motivado a ser responsable y constante.

A menudo en las empresas se presentaran actividades que no seran del agrado de
los trabajadores — Lo que llevara a quejas que conduciran eventualmente a un bajo
desempefio. Para evitar este escenario, es importante que no se fuerce al equipo de
trabajo. Es fundamental que se mantenga un tono amistoso, se escuche sus
opiniones, y se converse sobre las actividades hasta que se haya llegado a un
acuerdo mutuo, en ese momento, los trabajadores podran estar genuinamente

comprometidos y su productividad se mantendra — o en algunos casos — aumentara.

Cuarto: La retroalimentacién ;Uno de los elementos mas significativos a tener en

consideracién en la delegacion de tareas: es la retroalimentacién. Se debe hacer que
los empleados se sientan reconocidos por sus esfuerzos, si se logra cumplir un
sentimiento de aprecio y valoracion, sera recompensado por parte de ellos con
resultados positivos. Por otro lado, es importante que se mantenga la sinceridad y
se provea indicaciones cuando el desempefio disminuya — esto les ayudara a

mejorar.
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Quinto: La complejidad de las tareas ; En ocasiones las tareas pueden volverse muy
complejas y llegar a paralizar. Para evitar esto, es preferible que no se piense en la
meta como un todo, se debe dividir por categorias lo que se proponga; como si se

tratasen de objetivos individuales. Esto ayudara a organizar y no perder los animos.

Se debe tomar en consideracion que el equipo de trabajo podria necesitar de

entrenamiento adicional para cumplir con ciertos objetivos

— Es fundamental que se provea apoyo para evitar un trabajo mal realizado

— Al mismo tiempo, se estara promoviendo una adecuada cultura organizacional.

Tal como sefialan KRIEGER M; FRANKLIN E. (2011), La teoria de las metas
expuesta por el psicologo Edwin Locker establece que, “las personas se imponen
metas con el fin de lograrlas. Para lograr le motivacién de los trabajadores, éstos,
deben poseer las habilidades necesarias para llegar a alcanzar sus metas”. Es aqui
donde Loker sefiala a la motivacion como un papel central de las intenciones de las
personas al desarrollar una tarea. El nivel de esfuerzo que impondréan los sujetos
para alcanzar un objetivo esta directamente relacionado con el logro que estos
persigan, es decir, mientras mas grande es el objetivo, mayor esfuerzo utilizaran
para alcanzarlo; y, mas elevado sera su nivel de satisfaccion cuando lo logren. Esta
teoria propone que, el deseo e intensidad de dicho deseo es la primera fuerza
motivacional, determinante al desarrollar un esfuerzo para ejecutar un trabajo. Las
investigaciones realizadas sobre esta teoria han permitido formular conclusiones
relevantes para la motivacion del comportamiento desde el punto de vista

empresarial.

e EI establecimiento de metas claras incrementa el desarrollo del trabajo,

contrapuestamente a las situaciones donde no se ofrecen metas claras.
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Mientras mas especificos son los objetivos a alcanzar, més efectivos seran.

Resultan para motivar el comportamiento de los trabajadores.

e La participacion de los empleados es otro factor importante, al momento de
realizar las tareas, en la delimitacion de objetivos y metas; debido que al ser

tomados en cuenta mejoran su rendimiento laboral.

Teoria de la evaluacion cognitiva

Segun propone ROBBINS S. (2004), la teoria de la evaluacién cognitiva afirma
que “la introduccion de recompensas extrinsecas por conductas que ya han recibido
una recompensa intrinseca debido a la satisfaccion asociada con el contenido del
trabajo en si mismo, tiende a menorar el nivel total de motivaciéon”. Desde la
invencion de las teorias motivacionales, se concluyd que “las motivaciones como
el éxito, el logro, la responsabilidad y la competencia, es decir motivadores
intrinsecos, son totalmente independientes de los motivadores extrinsecos”. Los dos
factores motivacionales no interfieren ni se afectan entre si. Sin embargo, esta teoria
afirma todo lo contrario, sefiala que al momento de dar una recompensa a un
trabajador con un objeto extrinseco cuando presenta un comportamiento deseado
para la organizacion, se disminuye el deseo o interés de ese empleado por la

obtencion de recompensas intrinsecas del trabajo en si mismo.

Esta teoria ha recibido mucho apoyo de un gran grupo de investigadores, también
ha recibido diversas criticas, debido a que emplea una metodologia poco
consistente, por la inadecuada interpretacion de los resultados. En resumen esta
teoria bien puede tener una aplicacion en el trabajo que se lleva a cabo en la
organizacion, pero ésta es limitada; ya que la mayor parte de los trabajos, que son
realizados por los niveles inferiores de la organizacion, no son lo bastantemente
satisfactorios para colmar el elevado interés intrinseco. En el caso de los puestos
gerenciales y los profesionales de nivel alto, estos generalmente brindan bajas

recompensas intrinsecas. En conclusion se puede decir que esta teoria seria
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aplicable a trabajos organizacionales ni exageradamente desabridos, ni

extremadamente interesantes. (Pag. 170)

Teoria Existencia, Relacion y Crecimiento (ERC), de Clayton Alderfer

Para los autores MATTESON M.; IVANCEVICH J.; KONOPASKE R.
(2006), al realizar un estudio sobre la teoria ERC: Existencia, Relacion y
Crecimiento, perteneciente a Clayton Alderfer. “Alderfer tratd de replantear
la jerarquia de las necesidades de Maslow para que fueran mas acordes con
las investigaciones experimentales”. Dicha jerarquia se conocid con el
nombre de la teoria ERC (Existencia, Relacion y Crecimiento):

e Existencia. Necesidades que pueden ser saciadas por elementos tales
como: comida, aire, agua, suelo y condiciones laborales.

e Relaciones. Necesidades compensadas por relaciones sociales e
interpersonales relevantes.

e Crecimiento. Necesidades satisfechas por un individuo que hace
aportaciones creativas o productivas.

La teoria de la Existencia, Relacion, Crecimiento plantea que la existencia puede
ser complacida por ciertos elementos como agua, comida, aire supliendo las
necesidades primarias.

En tanto que el factor relacional es satisfecho mediante la unién o creacion de lazos
afectivos o emocionales basados en las relaciones interpersonales o vinculos
sociales importantes.

Por otro lado, el factor de elemento planteado en esta teoria expresa que las
necesidades satisfechas por una persona crean y aportan para el crecimiento de una
persona incidiendo en el aspecto motivacional de la misma.

Esta teoria guarda estrecha relacion con Maslow ; lo que hace identificar las
necesidades de las personas , que en primera instancia se sientan seguras y

protegidas desde los aspectos basicos como; el aire y el agua , que en este caso se
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deberian extrapolar en el &mbito laboral , es decir; contar con un ambiente de
trabajo, en el cual, no existan la polucidn, la contaminacion y que ademas se deben
considerar otros aspectos como el clima laboral y las relaciones con los superiores
y subordinados , de manera que las relaciones contribuyan al desempefio y a la
motivacion , y finalmente las personas cuenten con la oportunidad de crecer dentro

de la organizacién , desarrollando talentos y obteniendo logros por su desempefio.
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Cuadro N° 3 Cuadro comparativo variable Independiente

Teoria Autor Factores Premisas Bésicas Aporte
Teoria de la evaluacion | EDWARD L. DECI Y R. e  Factor intrinseco e Efecto controlador Determinaron que cuando una
cognitiva RYAN persona realiza una actividad

e Efecto informativo
impulsado por la motivacién

(1985)
intrinseca y recibe alguna
recompensa, esto provoca una
disminucién de la motivacion

intrinseca inicial.

Teoria de la equidad justicia | ADAMS S. (1965) Factor trabajo e Trato justo El investigador descubre que los

empleados buscan mantener la

e  Factor recompensa e Motivacion
equidad en base a los insumos
que ellos traen a la organizacion
y lo que reciben en respuesta de
ella.
Teoria de la auto-eficacia BANDURA A. (1977) e  Factor cognitivo e Situacién-resultado Se determina que la intencion de
. » modificar la conducta de riesgo,
e  Factor emocional e Accidn-resultado

pero fundamentalmente sobre la
*  Autoeficacia percibida | cantidad de esfuerzo invertido

para lograr la meta propuesta.
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Teoria

Autor

Factores

Premisas Basicas

Aporte

Teoria de la fijacién de metas

LOCKE E. (1960)

Factor Especifico

Factor  Dificil vy
desafiantes

Factor posible de

lograr

Las metas movilizan la

energia y el esfuerzo.

Las metas centran la
accion y la atencion en
la tarea.

Se confirmo que la autoeficacia
es la creencia que tiene un
individuo tiene de que es capaz
de desarrollar una tarea.
Mientras mayor sea su
autoeficacia, mayor sera su
habilidad para desarrollarse

Teoria de Abraham Maslow

ROBBINS S. (2014)

Factor Fisiolégico
Factor de Seguridad
Factor Social
Factor de Estima

Factor de

Autorrealizacion

Las causas del
comportamiento de las
personas radican en su

propio ser

La fuerza motivacional
proviene de
necesidades.

Se afirma en la satisfaccion de
las necesidades humanas, desde
las més bésicas, hasta las mas
complejas (deseo de
reconocimiento

autorrealizacion).

Teoria de la Motivacion

Victor Vroom

KRIEGER M.; FRANKLIN E.
(2011)

Factor de objetivo

intermedio

Factor de objetivo final

La motivacién es un
proceso que regula la
seleccion de las

conductas

Las personas buscan un efecto
intermedio pero
inconscientemente estan
direccionandose  hacia  los

resultados finales
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Teoria Autor Factores Premisas Basicas Aporte
Teoria de Alderfer MATTESON M.; Existencia La existencia puede ser | Se expresa que las necesidades
IVANCEVICH J; Relacién complacida por ciertos | satisfechas por una persona
KONOPASKE R. (2006) elementos. crean 'y aportan para el
Crecimiento

Las relaciones son
suplidas mediante la
union o creacion de

lazos afectivos

crecimiento de una persona
incidiendo en el aspecto

motivacional de la misma.

Teoria de Skinner

ROBBINS S. (2009)

Factor Fisico

Factor Ambiental

Ante la presencia de un
estimulo, se provoca
una respuesta

voluntaria.

Se tiene la idea de que la
conducta que tiene
consecuencias positivas suele
ser repetida, mientras que la
conducta que tiene
consecuencias negativas tiende

a ser eliminada

Teoria de Mc Gregor

ROBBINS S. (2004)

Factor X

Factor Y

Existe dos tipos de
colaboradores, los
negativos (X) y los
positivos (Y)

La toma de decisiones
participativa, como enfoque que
maximizarian la motivacion de

un empleado
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Teoria

Autor

Factores

Premisas Béasicas

Aporte

Teoria de David McClelland

ALLES M. (2007)

Logro
Pertenencia

Poder

La necesidad de Ia
persona por conseguir
su meta y demostrar su

competencia

El interés que tiene el
individuo por las
relaciones

interpersonales

Los individuos
tienenla necesidad de

ejercer control sobre el

El autor manifiesta que es
posible ensefiarles a las
personas a aumentar sus
necesidades de logro, y en
consecuencia, a mejorar su

desempefio.

resto
Teoria de Herzberg NEWSTROM J. (2007) Factor Higienico Los elementos | Cuando un empleado cumple
satisfactorios son | una meta o0 con un trabajo
Factor de
L L elementos cuya | autorrealizante ~ se  siente
insatisfaccion
presencia pueden | motivado, pero cuando no

elevar los niveles de

motivacion.

cumple con dicha condicién, no
quiere decir que se siente mal

consigo mismo.

Fuente: Marco tedrico - Variable dependiente. Elaborado por : Villacis Daysi (2016).
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2.4.1.2. Liderazgo

Segin CHECA EMILIO. J (2013:32),Liderazgo “es el conjunto de habilidades
gerenciales o directivas que un individuo tiene para influir en la forma de ser de
las personas o0 en un grupo de personas determinado, haciendo que este equipo
trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y objetivos se refiere a la
satisfaccion de las necesidades elementales, como respirar, comer o beber, y
un nivel secundario referido a las necesidades sociales, como el logro o el afecto.”
Segin ALEJANDRO MARCHESAN (2012:41) “El liderazgo implica aprender a
moldear el futuro. Existe el liderazgo cuando las personas dejan de ser
victimas de las circunstancias y participan activamente en la creacion de
nuevas circunstancias. El liderazgo implica crear un ambito en el cual los
seres humanos continuamente profundizan su comprension de la realidad y se
vuelven mas capaces de participar en el acontecer mundial, por lo que en
realidad el liderazgo tiene que ver es con la creacion de nuevas realidades”.
De cierta manera el liderazgo es una fusion del ser humano con la realidad,
influyendo en la organizacion para la toma de decisiones y el cumplimiento
de objetivos, sin enfocarnos tan solo en el cumplimiento de los objetivos diré
que el liderazgo busca el bien mayor, es decir que se fija en las personas y
en el cumplimiento de metas dejando de ser tan solo materialista.

Estilos de Liderazgo

Se menciona segun (Goleman, 2016) que existen seis Estilos de Liderazgo tales
como:

e EIl Estilo Coercitivo. Este es el estilo menos efectivo en la
mayoria de las situaciones. El estilo afecta al clima de la
organizacion. La flexibilidad es lo primero en sufrir. La toma
de decision, desde arriba hace que las nuevas ideas nunca salgan a
la luz.

e EI Estilo Orientativo. Es el liderazgo mucho mas efectivo,
mejorando notablemente, por ejemplo la claridad. EI lider
orientativo, es un visionario; motiva a las personas aclarandoles
cémo su trabajo laboral encaja perfectamente en la foto completa
que contempla la organizacion. Las personas que trabajan para
lideres con este estilo orientativo, entienden perfectamente que
su trabajo laboral importa y saben por qué.
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e EIl Estilo Capacitador. Los lideres capacitadores, ayudan
notablemente a los empleados corporativos a identificar sus
puntos fuertes y débiles, y los ligan a sus expectativas
personales, y a la carrera administrativa.

e EIl Estilo Afiliativo. Si el lider cohercitivo obliga a una persona a
que "haz lo que te digo", y el orientativo le pide a la persona
"ven conmigo”, el lider Afiliativo le dice a la persona "las
personas son lo primero”. Este estilo de liderazgo gira en torno
de las personas quienes lo emplean, valoran al individuo y sus
emociones por encima de las tareas y los objetivos.

e El Estilo Participativo. Al invertir tiempo obteniendo las ideas y el
apoyo de las personas, un lider fomenta la confianza, el respeto y el
compromiso de su grupo. Al dejar que los empleados tengan una voz
en las decisiones que afectan a sus objetivos, y a la forma en
que hacen su trabajo diario, el lider participativo incrementa
notablemente la flexibilidad y la responsabilidad.

e EIl Estilo Imitativo. Como el estilo coercitivo, el estilo imitativo
forma parte del repertorio de un lider, aunque se debe moderar su
uso. En el fondo, las bases del estilo imitativo parecen admirables.
El lider fija estandares de desempefio laboral extremadamente
altos y los ejemplifica.

Hay muchos estilos del liderazgo, pero dentro de la empresa debe de existir
un lider en donde les oriente a los trabajadores, les haga sentir satisfechos
para cumplir sus funciones, también en donde escuche a los trabajadores sus
reclamos y peticiones, ya que los trabajadores son los entes principales para

que una organizacion funcione

Proceso del Subsistema de Talento Humano de Retener y Mantener Personas

Segun BUELGA M. (2009) se entiende que:

En la mitad del siglo pasado surgen una gran cantidad de investigaciones acerca de
la formacion, las capacidades y competencias que un individuo debe tener para
obtener empleabilidad, a la que se le debe sumar el “talento” para mantener su

permanencia en la organizacion.

Es asi, que al asistir a varias jornadas empresariales donde expertos explicaban
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como realizar la retencion de los “talentos” de la organizacion ante la crisis
econdmica-financiera global, lleva a reflexionar sobre; qué es y a que se llama

talento.

Dada la situacién de inestabilidad e incertidumbre que enfrentan las organizaciones,
es el campo propicio para que se establezcan los temores de perder presencia en el
mercado y a los mejores elementos de su capital humano. Es ahi, que surgen
discursos organizacionales en los que se establece: “retener a los talentos”, “es
imprescindible conservar los mejores talentos”, etc. Ahora, a que se refiere cuando
se habla de “talento”, como se define, que es o a que se llama talento y quien

determina el talento.

Si se revisa las definiciones, se puede decir que el talento humano esta formado por
una variedad de caracteristicas, vivencias personales y sociales, las que estan

insertas en la diversidad cultural.

Muchas veces, por no decir todas, a las personas se las clasifica y categoriza de
acuerdo a parametros tedricos o tomados de las definiciones del diccionario. Estas
definiciones de por si, son arbitrarias y excluyentes, sugieren que hay personas que
tienen talento y otras no, lo que lleva a preguntarnos; quien y como se valoriza el
talento. Los encargados de retener el talento, tienen talento. Los talentos eligen

talentos.

Son muchos cuestionamientos y puede que sea un tanto “dura” en los criterios de
analisis que se esta realizando, pero el objetivo es aportar un pensamiento mas

inclusivo, buscando una ponderacion integral de la persona.

Se sabe que el momento actual que atraviesan las organizaciones es dificil, deben

asimilar una nueva realidad, caracterizada por cambios permanentes y un
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dinamismo creciente. Estan exigidas a construir un valor diferencial para ser
competitivas en el mercado y el valor va a estar en relacion directa con la capacidad,
creatividad e innovacion que desarrolle su capital humano, o sea, las personas
talentosas que desde el compromiso gestionen la complejidad e incertidumbre en el

mundo global de las empresas.

Si se acepta que todas las personas son talentosas pero de manera diferente, las
estimularemos a dar valor a la organizacion desde su entorno de trabajo, a
desarrollar todo su potencial, formar e integrar equipos donde cada uno aporte sus

conocimientos, creatividad y experiencia.

GINOCCHIO C. (2009) manifiesta que los trabajadores adquieren
conocimiento y experiencia en la labor que realizan, poco a poco se vuelven
mas diestros y agilizan los procesos organizacionales, mientras mas
especializada o vital para la empresa sea la funcion que realizan son mas
imprescindibles y por lo tanto debemos de preservar y aprovechar ese
potencial en beneficio de nuestra empresa. Basandome en mi experiencia
como empresario y consultor he detallado algunas estrategias para retener a
ese talento humano tan necesario para el éxito de su organizacion:

. Descubra el potencial de cada uno de sus colaboradores
. Aplique “Empowerment”

. Incentive las expectativas de sus colaboradores

. Mejore la convivencia laboral

1
2
3
4
5. Trabaje en el tipo de liderazgo que ejerce frente a su personal
6. Optimice la interaccion de su trabajador

7. Transmita vision de su empresa a los colabores

8. Mantenga el sentido del humor

9. Supere las barreras de comunicacion

10. Siempre esté dispuesto a escuchar las sugerencias

11. Detecte los malos elementos de su grupo humano

12. Planifique salarios acordes Yy atractivos al mercado laboral

46



El éxito de su empresa depende del personal a cargo de las actividades en su
organizacion, trabajar con personas de diversas especialidades, motivaciones
y capacidades no es facil; asi que debemos estar atentos para detectar aquellos
colaboradores que optimicen nuestros objetivos y asi poder retenerlos de
manera efectiva aplicando diversas estrategias. La cuestion final es ;Como
pretendemos ser lideres y exitosos en el sector empresarial en el que nos
desarrollamos si las personas que colaboran con nosotros no estan preparadas,
identificadas y motivadas respecto a la empresa y la labor que realizan?
Atraiga y retenga al personal mas adecuado, preparelo y marque la diferencia
frente a sus competidores. (p.33)

Segun este autor, mientras el colaborador se desarrolle en su cargo, va adquiriendo
las competencias necesarias para poder afinar su talento humano, haciendo que este
sea altamente capaz de desenvolverse en la organizacién, fomentando labores de

calidad en la organizacion.

Mediante los factores antes enumerados por el autor, se manifiesta paso a paso, los
factores que inciden de manera positiva en la retencion del personal, por lo que se
debe tomar medidas de hecho, que influyan en las motivaciones intrinsecas y

extrinsecas de los colaboradores.

Las personas de una organizacion, tienen diversos talentos y aspiraciones, por lo
que es necesario identificarlas y desarrollarlas, ya que estas son decisivas al
momento de que los colaboradores efectlen todas sus responsabilidades en sus

respectivos puestos de trabajo.

SOCORRO F. (2012) hace referencia a que el verdadero plan de retencion del
talento humano debe estar involucrado en la vision, mision y objetivos de la
empresa, en las politicas y normas que en ella existen, en la manera de gestionar al
talento y hacerlo participe del éxito de la compafiia; debe estar en la forma en que
se visualiza el trabajo y los procesos que lo integran; y, la manera en que se sientan
comodos quienes lo hacen posible, se sientan respetados, escuchados e

identificados con sus labores y derechos.

De lo contrario la gente se ird; no importa lo que se haga, o cuanto se planifique,

porque toda esa energia individual que realice poco o nada agregaréa a la expectativa
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real de quien desea ver en la empresa un medio para lograr sus objetivos

individuales y personales sin menoscabo de los que la organizacion posee.

Justamente, cuando los planes de retencion del talento humano comienzan a ser un
punto en la prioridad de la empresa ha sido diagnosticada como “poco atractiva y
competitiva”; y en ese caso, los especialistas y la experiencia recomiendan “una

breve permanencia en sus filas”.

Cuando lo anterior ocurra, no se debe examinar que le falta al plan de retencion del
talento humano que posee 0 no se debe empezar a preguntarse qué debera poseer el
plan que imagina implementar, eso no servird de nada, lo que se debe hacer es
examinar las condiciones de trabajo, el estilo de su gerencia, la flexibilidad y
pertinencia de sus normas Yy politicas, sus beneficios socioeconémicos, la relacion
remuneracién-valor agregado y las oportunidades reales que ofrece a las
expectativas individuales de su gente y todo cuanto lo haga poco atractivo; sélo
cambiando eso para mejor, de manera genuina y no coyuntural, es que se podra
seguir disfrutando de la mejor gente, del mejor talento y, al hacerlo, la empresa sera

cada vez mejor.

2.4.1.3 Comportamiento Organizacional

Segin CHIAVENATO IDALBERTO (2009:6,7), manifiesta  que “el
comportamiento organizacional se refiere al estudio de las personas y los grupos
que actuan en las organizaciones”.

El comportamiento organizacional es un importante campo de conocimiento para
todas las personas que deba tratar con organizaciones, ya sea para crear otras
o0 cambiar las existentes, para trabajar o invertir .

Segin CHIAVENATO IDALBERTO (2009:7),manifiesta que “en realidad las
organizaciones no son las que muestran determinados comportamientos, sino
las personas y los grupos que participan y actuan entre ellos”.

Segun el autor CHIAVENATO (2009:10), manifiesta que los niveles jerarquicos
del CO son tres:
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Macroperspectiva. Se refiere al comportamiento organizacional como un
todo. El enfoque del macro se basa en comunicar, liderar, plantear
decisiones, manejar el estrés y los conflictos, negociar y coordinar
actividades de trabajo, asi como en distintos tipos de poder y politicas.
Perspectiva intermedia. Trata sobre el comportamiento de los grupos
y los equipos de la organizacion. Se enfoca en el comportamiento de
las personas que trabajan en grupo 0 en equipo.
Microperspectiva Se enfoca en las diferencias individuales, la
personalidad, la percepcion, la atribucion, la motivacion, y la satisfaccion
en el trabajo.
Continuando con el autor Chiavenato (2009, pags. 11-12), manifiesta que los tres
niveles jerarquicos funcionan como variable independiente y dentro de ellos se
encuentran:
Las variables a nivel de sistema organizacional .Son aquellas
gue encontramos en la organizacion como un todo en donde
tienen que involucrarse al sistema entero como puede ser la
cultura de la organizaciony el proceso de trabajo.
Las variables a nivel grupal. EI comportamiento del grupo es
diferente del de cada uno de sus integrantes.
La variable a nivel individual. Son aquellas que se deriva de
las caracteristicas de las personas como la personalidad,
actitudes, valores sin dejar a un lado la percepcién, la toma de
decisiones individual
Es sumamente interesante al identificar los tres niveles del CO ya que nos permite
estudiar desde un mundo macro hasta lo micro y nos permite conocer el

manejo de cada una de ellas.

Gestion de recursos humanos
MARTINEZ T. expresa que:

Partiendo de la vision que se tiene en el principio cuarto de las Bases
Generales del Perfeccionamiento Empresarial el cual enuncia que “Todas las
medidas organizacionales que se puedan adoptar tienen que guardar la
necesaria integralidad.
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La empresa es un sistema que debe actuar como un todo”, el articulo hace
énfasis en los requerimientos necesarios para el disefio de un Sistema
Integrado de Gestion de Recursos Humanos: actuar y pensar en sistema, la
necesidad de la interdisplinariedad y transfuncionalidad, el grado de madurez
personal y organizacional necesario para poder producir cambios.(p. 48)

El autor manifiesta que la empresa es un sistema total u holistico, en el cual se
ponen en juego muchos elementos organizacionales, por tanto, se debe
relacionarlos, todos de una manera integral, haciendo que todos estén actuando
afines a un solo objetivo y este lleve a la obtencion de resultados positivos en la

empresa.

También manifiesta que existe una vision limitada por parte de los directivos,
acerca de la gestion de recursos humanos y de una falta de preparacion para la
consecucion de resultados esperados en los colaboradores de la organizacion,

entorpeciendo la obtencion de resultados.

Segun RODRIGUEZ G. (2009) se entiende que para comprender como la
Gestion de los Recursos Humanos puede aportar al logro de ventajas competitivas

en las organizaciones es necesario, primeramente, introducir algunas definiciones.

Usualmente se habla que una organizacion tiene ventaja competitiva cuando todo
el mercado o parte de éste prefiere sus productos o servicios. Las empresas
constantemente buscan formas de competir que puedan durar durante un largo
tiempo y no puedan ser alcanzadas por sus rivales. De ahi que la nocion de ventaja
competitiva se encuentre vinculada con una superioridad relativa que se establece

con los competidores de la entidad.

La ventaja competitiva se alcanza a partir de los recursos de la propia organizacion.
Segun la Teoria de Recursos y Capacidades, los recursos son elementales para la

creacion de capacidades y, a partir de ellas, de la ventaja competitiva.
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En dicha teoria se denomina recurso a cualquier factor de produccion que esté
influyendo en la empresa, o sea, cualquier factor que ésta pueda controlar de forma
estable, ain cuando no posea unos claros derechos de propiedad sobre él. Entre
estos factores de produccién, los activos son medios que la organizacion posee,
mientras que las capacidades son algo que la organizacion puede hacer a partir del

empleo de dichos activos.

En este contexto se entienden como recursos: los recursos financieros, fisicos,
humanos, organizativos y tecnolégicos, en cuanto que las capacidades se generan
empleando como inputs dichos recursos y son un resumen de sistemas de valores
compartidos y rutinas derivadas de decisiones anteriores (por la experiencia

alcanzada a lo largo de la vida de la empresa).
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Marco Conceptual de la Variable Dependiente:

2.4.2.1 Desarrollo Organizacional

PAZ RAFAEL & PIEDRAHITA MINOCA (2007:85)menciona que ‘“es un
esfuerzo libre e incesante de la gerencia que se vale de todos los recursos de
la organizacion con especialidad el recurso humano a fin de hacer creible,
sostenible y funcional a la organizacion en el tiempo. Dinamiza los procesos,
crea un estilo y sefiala un norte desde la institucionalidad”.

Hace que organizacion aprenda como sistema y pueda tener un sello distintivo
de hacer las cosas con excelencia a partir de su propio proceso.

De acuerdo con IDALBERTO CHIAVENATO (2005:344)“Es una actividad a
largo plazo apoyada por la alta direccion para mejorar los procesos de solucion
de problemas y renovacion organizacional, particularmente a través de un
particular diagnostico de colaboracion y administracion de la cultura
organizacional ~ (con énfasis en los equipos formales de trabajo, equipos
temporales vy cultura intergrupal), con la ayuda de un consultor, facilitador y la
utilizacion de la teoria y la tecnologia de las ciencias del comportamiento, incluidas
la accion y la investigacion.”

El desarrollo organizacional lo enfocaré como el cambio a los que estan
sujetas las organizaciones para crecer y desarrollar el talento humano que en
ellas operan, de manera que hay un sinnimero de procesos que se utilizaran

con el fin de ser unaempresa pioneray tener un empleado motivado y exitoso

Evaluacion del desempefio por competencias

Alles, M. (2006), detalla que al momento de realizar una evaluacion por
competencias, se lo debe hacer teniendo en cuenta la definicion del puesto de
trabajo. Si la compafia desarrolla sus actividades con la modalidad de
competencias, realizara las evaluaciones en base de las mismas. Las competencias
se fijan para la organizacion en su totalidad, posteriormente por area o departamento
y al final por nivel de posicion. La evaluacién se realizard a los trabajadores de
acuerdo con las competencias ya establecidas, tomando en cuenta las competencias

relacionadas con el cargo evaluado, y en el nivel en que se necesitan en dicho cargo.
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“Cuando la empresa cuenta con definiciones de perfil por competencias se puede

realizar una evaluacion de desempefio por competencias™. Es decir que no basta con
solo utilizar dicho término, la empresa debe contar con un diccionario o catalogo
de competencias. “No es suficiente con solo usar el término, se debe contar con un
diccionario o catdlogo de competencias y un diccionario o catélogo de
comportamientos, para que no haya posibles errores en su aplicacion vy
calificacion”. (Pag. 269).

Para Fernandez, J. (2005), la evaluacién del desempefio consiste en:

El tratar de mejorar los resultados que obtienen las unidades, los equipos y las
personas, en relacion a la medicién de su actuacion mediante una estructura bien
definida, comunicada y aceptada de metas, objetivos y estandares de resultados
esperados. Pretende reconocer el éxito alcanzado en el logro de los objetivos
marcados, orientada sobre los cambios a adoptar para modificar una determinada
conducta y hacerla mas exitosa. (Pag. 34).

GORDILLO H. (2004) dice que:

La evaluacion de competencias es un proceso complejo, que requiere como
pasos previos la definicion de perfiles ocupacionales, estructurados en torno
a conocimientos, habilidades y conductas individuales y sociales. Enseguida,
es necesario establecer los instrumentos de medicion que den cuenta de las
demostraciones o evidencias de cada una de estas competencias, pero vistas
desde una perspectiva balanceada e integral.

Tipos de Competencias

e Las Competencias Metodoldgicas corresponden a los niveles
precisos de conocimientos y de informacién requeridos para
desarrollar una o més tareas.

e Las Competencias Técnicas se refieren a las aplicaciones
practicas precisas para ejecutar una 0 mas tareas.

e Las Competencias Sociales responden a la integracion fluida y
positiva del individuo a grupos de trabajo y a su respuesta al
desafio social que ello implica.

53



e Finalmente las Competencias Individuales tienen relacion con
aspectos como la responsabilidad, la puntualidad, la honradez, etc.

La integracion de estas 4 competencias relacionadas con un oficio o actividad

laboral corresponde al Perfil Ocupacional de éste. (p.77)

Segun el texto de referencia, se puede decir que la Gestion de Talento Humano
por competencias laborales, es un enfoque cualitativo, que permite determinar la
idoneidad de un individuo para poder ocupar un cargo determinado. Las
competencias laborales se basan en tres aspectos fundamentales como son:
conocimientos, habilidades y actitudes, que resultan determinantes a la hora de

evaluar y verificar al personal.

Las competencias metodoldgicas se encargan de medir de una manera mas
eficiente los conocimientos e informacidn, para que un ocupante de un puesto de
trabajo desarrolle las actividades con un panorama mas claro de sus

responsabilidades.

Las competencias técnicas se encargan de verificar los conocimientos técnicos,
gue son necesarios e individuales para cada puesto de trabajo, estos conocimientos
técnicos hacen que las responsabilidades propias del cargo sean ejecutadas de

manera precisa y se cumpla los objetivos del puesto.

Las competencias sociales determinan el nivel de adaptacion que posee el
ocupante del cargo o posible aspirante al cargo para fomentar relaciones
interpersonales o de comunicacion, haciendo que estas permitan cumplir objetivos

de puesto o de area en el trabajo.

La evaluacién del desempefio es un sistema de verificacion, acerca de, lo que el
personal necesita, entre ello puede ser, sistemas de compensaciones, planes de
carrera, promociones e incentivos, capacitaciones, etc. Estos factores son muy

importantes para la eficiencia de los colaboradores en sus respectivas areas.

En el ambito de la capacitacion, la evaluacion por competencias laborales
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determina un diagnostico, acerca de, las deficiencias o necesidad de potenciar
conocimientos, habilidades y actitudes vitales para que se cumplan los objetivos de
area y objetivos de la organizacion.

En el subsistema de evaluacién de desempefio, las competencias laborales
juegan un papel protagénico ya que estas ayudan a detectar con precision al
personal deficiente y al personal clave de la organizacion, permitiendo que se
propongan estrategias y politicas de remocion o reubicacion de personal a puestos

idoneos.

2.4.2.2. Evaluacion del desempefio

Para SALES M. (2002) La evaluacion del desempefio constituye el proceso
por el cual se estima el rendimiento global del empleado. La mayor parte de
los empleados procura obtener retroalimentacion sobre la manera en que
cumple sus actividades y las personas que tienen a su cargo la direccion de
otros empleados deben evaluar el desempefio individual para decidir las
acciones que deben tomar.

Una organizacion no puede adoptar cualquier sistema de evaluacion del
desempefio. El enfoque debe identificar los elementos relacionados con el
desempefio, medirlos y proporcionar retroalimentacion a los empleados y al
departamento de personal.

Por norma general, el departamento de recursos humanos desarrolla

evaluaciones del desempefio para los empleados de todos los departamentos.

Esta centralizacion obedece a la necesidad de dar uniformidad al

procedimiento. (p 99)

La evaluacion del desempefio es un proceso critico, en el cual se determina los
niveles de cumplimiento de las responsabilidades asignadas en cada puesto y a cada
colaborador, estas son realizadas para tomar decisiones, frente a los resultados

obtenidos y buscar una mejora continua.

Por otro lado las evaluaciones del desempefio se las puede realizar bajo dos
etapas de tiempo como son las evaluaciones del desemperfio del proceso, a estas se
las puede efectuar en el lapso de un mes a tres meses, dando seguimiento a los
colaboradores recién reclutados, también existen las evaluaciones del desempefio

tardia que generalmente se la realiza en un lapso de seis meses a un arfio.
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Es importante que la evaluacion del desempefio sea muy objetiva y cumpla con
todos los parametros que recursos humanos busca identificar, la evaluacion del
desempefio tiene que ofrecer un plan de retroalimentacion que de paso a que los
colaboradores mejoren constantemente en sus labores diarias, esta no se debe
realizar con el fin de castigar, méas bien se debe efectuar, con el fin de ofrecer al
personal, mejorar sus habilidades y desarrollo personal y profesional a través de la

correcta retroalimentacion.

Tipos de evaluacion
Existen 5 tipos de evaluacion diferente

e EIl feedback 45 grados, en el que Unicamente el jefe se encarga de la
evaluacion.

e El feedback 90 grados, en el que el jefe y el evaluado realizan el proceso de
evaluacion.

e EI feedback 180 grados, el Jefe y los pares se encargan de hacer la
evaluacion.

e EI feedback 270 grados, donde son los compafieros y las personas
colaboradoras, Jefes y autoevaluacion los que se encargan de hacer la
evaluacion.

e El feedback 360 grados, los compafieros y las personas colaboradoras, Jefes

y autoevaluacion, los clientes los que se encargan de hacer la evaluacion.

Comparacion forzada

GONZALES M. (2014) da a entender que el método de comparacion forzada
consiste en evaluar el desempefio de los individuos mediante frases descriptivas de
determinadas alternativas de tipos de desempefio individual. En cada bloque o
conjunto de dos, cuatro o mas frases, el evaluador debe escoger forzosamente sélo
una o las dos que maés se aplican al desempefio del empleado evaluado. Esto explica

la denominacion de "eleccion forzosa'".
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La naturaleza de las frases puede variar mucho; no obstante, hay dos formas de

composicion:

a.- Se forman bloques de dos frases de significado positivo y dos de significado
negativo. Al juzgar al empleado, el supervisor o evaluador elige la frase que mas se
ajusta y, luego, la que menos se ajusta al desempefio evaluado.

b.- Se forman bloques de so6lo cuatro frases de significado positivo. Al juzgar al
empleado, el supervisor o evaluador elige las frases que méas se ajustan al

desempefio del evaluado.

En el formulario con blogues de significados positivo y negativo, el supervisor o el
evaluador estan en condiciones de percibir y localizar las frases que posiblemente
suman puntos, pudiendo asi, con cierta argucia, distorsionar el resultado de la
evaluacion. En el formulario con bloques de significado solamente positivo, la
presencia de frases con un Unico sentido positivo dificulta mucho la evaluacion
dirigida, llevando al supervisor o al evaluador a reflejar y a ponderar sobre cada
blogue y escoger las frases mas descriptivas del efectivo desempefio del evaluado.
Asi, se evitan las influencias personales, la experiencia ha demostrado que entre las

dos, la segunda presenta los mejores resultados.

Las frases que conforman los conjuntos o bloques no se escogen al azar, sino que
deben seleccionarse de manera razonable mediante un procedimiento estadistico
tendiente a verificar su adecuacion a los criterios existentes en la empresa, a traves
de dos indices: el indice de aplicabilidad y el indice de discriminacion.

Autoevaluacién

De acuerdo aDAVIS K., WERTHER W. (2008), se entiende que la
autoevaluacion es una técnica muy trascendental en la evaluacion del desempefio,
siempre y cuando el objetivo de dicha evaluacién sea la superacion y desarrollo de
los empleados. Cuando los colaboradores ejecutan su autoevaluacion casi no existe
la posibilidad de actitudes adversas. Esta técnica puede ser de gran utilidad para

determinar los objetivos personales a futuro, puede utilizarse con cualquier enfoque
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de evaluacion, sea esta orientada al desempeiio pasado o futuro”. El punto de mayor
relevancia es que existe la participacion del colaborador y su intervencion es crucial
al momento de superar sus falencias y potencializar sus competencias. Este proceso
no solo permite al empleado participe en el proceso de autodesarrollo, sino que
también proporciona al supervisor realimentacion de primera calidad respecto de lo
que debe hacerse para eliminar obstaculos y alcanzar los estandares establecidos

por el puesto.

Evaluacion por competencias

Para ALLES (2008), El termino competencias hace referencia a caracteristicas
de personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un desempefio
exitoso en un puesto de trabajo.

Para FERNANDEZ J. (2005), una competencia es una persona que es capaz
de desarrollar su actividad profesional de forma efectiva. Es un factor
relevante que hace que la persona sobresalga en su desempefio, siendo
superior. “En el d&mbito empresarial las competencias se definen como un
conjunto de conocimientos y cualidades profesionales necesarias para que el
empleado pueda desarrollar un conjunto de funciones y/o tareas que integran
su ocupacion”. (Pag. 36).

De acuerdo con el autor y en concordancia con la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), este proceso deberia basarse en cinco etapas:

1. Identificacion. Se refiere a conocer cuales son las necesidades de mejora de
competencias de un trabajador.

2. Normalizacion. Hace referencia a la puesta en blanco y negro de estas
necesidades, por ejemplo perfiles de cargos, normas de competencias, planes de
entrenamiento u otras disposiciones de la empresa de desarrollar actividades que
aseguren la imparticién de la formacion y entrenamiento adecuado para la
generacion de habilidades y experiencias requeridas.

3. Evaluacion. Aplicar herramientas que permitan tener un juicio de si el
colaborador es o0 no competente.

4. Certificacion. Es la aplicacion de una serie de pruebas bajo normas técnicas,
procedimientos, etc. que permitan acreditar a un empleado como idéneo o
competente en el desarrollo de un cargo o actividad en especifico.

5. Formacion basada en competencias. Son los requerimientos del oficio, tarea,
actividad o cargo. (Pag. 55).
El desarrollo de competencias permite que el individuo optimice su potencial
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en el puesto de trabajo, haciendo que, sea mas eficiente al momento de cumplir sus
responsabilidades inherentes a su cargo de manera eficiente ahorrando tiempo y
recursos en su desempefio con la mejor calidad del producto o servicio ofrecido en
su organizacion.

Grados de competencias

Es necesario fijar distintos grados para cada una de ellas. Los grados son los
distintos niveles de exigencia de las competencias. En todos los casos, tanto la
competencia como los distintos grados en que se presenta se definen a través de
frases explicativas. La autora Alles, presenta el siguiente ejemplo para representar
lo antes expuesto: Liderazgo
a) Alto. Genera en todos los ambitos y actividades un ambiente de
entusiasmo, ilusion y compromiso de las personas hacia la organizacion. Es
un modelo para los demas con la méxima credibilidad y reputacion.
b) Bueno. Es reconocido en su entorno laboral como lider y modelo a seguir.
transmite a las personas los valores y la vision del negocio, y éstas depositan
su confianza en él.
¢) Minimo necesario. Mantiene la motivacién de las personas y asegurar
que sus necesidades sean cubiertas. Sus colaboradores reconocen su
liderazgo en el grupo.
d) Insatisfactorio. EI grupo no lo reconoce como lider. Es ampliamente
cuestionado y en él solo se ve una figura autoritaria.

A partir de esta apertura de la competencia liderazgo en grados, se los debe
designar a los distintos puestos. El nivel D o insatisfactorio no parece adecuado o
deseable para una posicion, por lo tanto, no es asignado a un puesto. Las
competencias no se asignan en un grado negativo.

La apertura en grados depende de cada organizacion, pueden utilizarse cinco
niveles 0 mas. Otra forma de abrir una competencia en grados, consiste en tres
grados positivos y uno negativo, o cuatro positivos y uno negativo.

Independientemente del esquema que se adopte, debe ser aplicado en la
organizacion de manera uniforme. No se recomienda en una misma organizacion
utilizar los dos modos para abrir una competencia en grados.

Las competencias definidas en funcion de la estrategia de cada organizacion, se
clasifican en:

» Competencias cardinales: aquellas que deberian poseer todos los
integrantes de la organizacion.

» Competencias especificas: son exigidas para un grupo de personas, con un
corte vertical, por area, y adicionalmente, con un corte horizontal, por
funciones. Usualmente se combinan ambos colectivos.

En los descriptivos de cada puesto se definen las competencias y el grado requerido
de cada una de ellas, necesarias para que el empleado se desempefie exitosamente.
Sin embargo, no es suficiente indicar el nombre de cada competencia, tanto las
competencias como los grados deben estar definidos en un documento denominado
diccionario o catdlogo de competenciasé5, confeccionado a medida de cada
organizacion.

Ensayos criticos
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JUDGE T.; ROBBINS S. (2009), dan a entender que: Es posible que el método mas
simple de evaluacion sea escribir un resumen de las fortalezas, debilidades,
desempefio pasado, potencial, y sugerencias para mejorar, del empleado™. Este
ensayo no presenta nada complejo al momento de desarrollarlo por su simplicidad,
ademas no se necesita mucha capacitacion para ser ejecutado. Sin embargo, con
este método una evaluacion buena o mala, tal vez sea determinada por queé tan habil
sea el evaluador en cuanto a la escritura y no tanto por el nivel real de desempefio

del empleado.

Investigacion de campo

Segin FERNANDEZ J. (2004) Es desarrollado con base en entrevistas de un
especialista en evaluacion con el superior inmediato, mediante el cual se
verifica y evalta el desempefio de sus subordinados, determinandose las
causas, los origenes y los motivos de tal desempefio, por medio del analisis
de hechos y situaciones. Es un método de evaluacion mas amplio que permite
ademas de un diagnostico del desempefio del empleado, la posibilidad de
planear junto con el superior inmediato su desarrollo en el cargo y en la
organizacion.

La evaluacion la efectla el superior (jefe) pero con asesoria de un especialista
(staff)

El especialista en evaluacion del desempefio hace una entrevista de
evaluacion con cada jefe, cumpliendo aproximadamente el siguiente
itinerario.

1. Evaluacion inicial: el desempefio de cada funcionario se evalla
inicialmente en uno de los tres aspectos siguientes:

Desempefio mas satisfactorio (+) Desempefio satisfactorio (%)
Desempefio menos satisfactorio(-)

2. Analisis suplementario: una vez definida la evaluacion inicial del
desempefio de cada funcionario, ese desempefio pasa a ser evaluado con
mayor profundidad a través de preguntas de especialista al jefe.

3. Planeamiento: una vez analizado el desempefio se elabora un plan de
accion, que pueda implicar: Consejeria al funcionario; Readaptacion del
funcionario; Entrenamiento; Desvinculacién y sustitucion; Promocion a
otro cargo;
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4. seguimiento: se trata de una verificacion o comprobacion del
desempefio de cada funcionario. (p.156)

Es desarrollada por un especialista en evaluacion junto al jefe inmediato con el
objetivo de tener un panorama de desempefio claro en los colaboradores, este
permite detallar las causas u origenes del desempefio visible en los colaboradores,

a través de la observacion.

Es efectuada por el jefe inmediato, siendo dictados los pardmetros por el
especialista de evaluacion, los indicadores con los que se podra medir el desempefio
seran: Desempefio mas satisfactorio (+) Desempefio satisfactorio () Desempefio

menos satisfactorio(-)

Se recoge toda la informacion recolectada, acerca de, todos los colaboradores y
se la contrasta con el jefe conjuntamente con el especialista de evaluacion y
posteriormente se elabora un plan de accion que permitird tomar las decisiones

pertinentes para cada colaborador y segln sean sus resultados.

Escalas graficas

Segun BUELVAS P. (2002) se entiende que:

Es sin duda el méas utilizado y divulgado método de evaluacion del desempefio.
Aparentemente es el método mas simple, pero su aplicacion exige mdltiples
cuidados con el fin de evitar la subjetividad y el prejuzgamiento del evaluador, que

podrian causar interferencias considerables.

Se trata de un método que evalua el desempefio de las personas mediante factores
de evaluacion previamente definidos y graduados. Este método utiliza un
formulario de doble entrada en el cual las lineas horizontales representan los
factores de evaluacion del desempefio, en tanto que las columnas (sentido vertical)

representan los grados de variacion de tales factores.

Los factores se seleccionan previamente para definir en cada empleado las

cualidades que se intenta evaluar. Cada factor se define como descripcidn sumaria,
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simple y objetiva, para evitar distorsiones. Cuando mejor sea esta descripcion,
mayor sera la precision del factor. Por otro lado, en este factor se dimensiona un
desempefio, que va desde el débil o el insatisfactorio hasta el 6ptimo o el muy

satisfactorio.

El método de evaluacion del desempefio por escalas graficas puede implementarse

mediante varios procesos de clasificacion, de los cuales los mas conocidos son:

Escalas gréaficas continuas;
Escalas Graficas semicontinuas;

Escalas Graficas discontinuas.

Algunas empresas utilizan el método de escala grafica con atribucién de puntos,
con el fin de cuantificar los resultados para facilitar las comparaciones entre los
empleados. Los factores se ponderan y ganan valores en puntos, de acuerdo con su
importancia en la evaluacion. Una vez se ha hecho la evaluacion, se cuentan los

puntos obtenidos por los empleados.

Esta evaluacion del desempefio cuantifica los resultados y facilita las
comparaciones en términos globales; por otra, reduce la compleja gama de
desempefio de un funcionario a un simple namero sin significado, a menos que sea
una relacion con los valores maximo y minimo que pudiera obtener en las

evaluaciones.

Incidentes criticos

Para BERRIOS K. (2015) esta técnica tiene el propdsito de:

La Técnica de los Incidentes Criticos consiste en una metodica recopilacion
de informaciones sobre incidentes ocurridos durante un periodo para aprender
de esas experiencias y prevenir futuros accidentes o situaciones de
emergencia que puedan destruir o deteriorar seriamente un sistema, un
servicio bésico etc. Es decir, ayuda mediante el procesamiento de
informaciones a prevenir los efectos negativos de situaciones probables
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Es Buscar reunir informacién de los aspectos de donde partié el desempefio
para incurrir en la norma de competencia; en el caso de un resultado, exitoso
0 no, para identificar los conocimientos habilidades y actitudes que debieron
ser aplicados, esta técnica es utilizada como apoyo en el analisis funcional.

Ademas deben especificarse todas las habilidades conocimientos y actitudes
utilizadas. En el método de incidente critico la informacion sera incorporada
como parte de los elementos de competencia definidos en la norma. Si el
resultado del evento es trascendente, puede ser definido como un elemento.

(p.98)

La Técnica de Incidentes Criticos es una herramienta mas para el administrador de
personal, esta le facilita la identificacion de los distintos comportamientos que
realmente constituyen una actuacion sobresaliente e indeseable de parte de los
empleados en una organizacion.

Este método esta orientado hacia un sentido contractivo que involucra a todos el
elemento humano en la organizacion principalmente al elemento humano, que de
forma individual se comporta como tal dentro del puesto de trabajo.

Permite observar diversas reacciones y actitudes reales del individuo permitiéndole
al evaluador tener una percepcion clara de la causa y frecuencia de los incidentes
ocurridos y de esta manera considerarlos y estudiarlos para ver de qué manera estos

repercuten en el logro de los objetivos de la organizacion.

2.4.2.3. Rendimiento laboral

De acuerdo HERNANDEZ J. (2006) se entiende que la idea de rendimiento esta
asociada al vinculo existente entre los medios que se utilizan para obtener algo y el
resultado que se logra finalmente. De este modo, puede relacionarse el rendimiento
con el beneficio o con el provecho.

Rendimiento laboral, por su parte, es lo que esta vinculado con el trabajo (la
actividad que implica un esfuerzo fisico y/o mental y que se desarrolla a cambio de

una contraprestacion economica).

Estas definiciones nos permiten comprender la idea de rendimiento laboral: el

resultado alcanzado en un entorno de trabajo con relacion a los recursos disponibles.
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El concepto dependera de los objetivos o de las metas fijadas para el trabajador en
cuestion.

Los directivos y propietarios de cualquier empresa, por tanto, lo que desearan es
mejorar el rendimiento laboral de sus trabajadores, ya que son perfectamente

conscientes de que eso repercutira de manera positiva en la misma. (p78)

Criterio de la evaluacion

ICAZA W. (2010), hace hincapié enlos elementos més relevantes que son
tomados en cuenta al momento de realizar una evaluacion del rendimiento

laboral son:

e Rasgos de personalidad. Acorde a las actitudes, la apariencia y la
iniciativa, son la base para algunas evaluaciones. Sin embargo estas
cualidades pueden ser subjetivas al no estar ligadas con el desempefio en
el trabajo y pueden traer problemas legales a la empresa. —
Competencias. Incluye un amplio rango de conocimientos, habilidades,
rasgos de personalidad y formas de comportamiento que pueden ser de
naturaleza técnica, los cuales estan relacionados a las habilidades

interpersonales o que se orientan hacia los negocios.

e Logro de metas. Segun los resultados establecidos deben estar dentro del
control del individuo o equipo, y deben ser aquellos resultados los que

conduzcan al éxito de la empresa.

e Potencial de mejoramiento. Las organizaciones deben poner énfasis en
el futuro, incluyendo los comportamientos y los resultados necesarios
para desarrollar al empleado y en el proceso lograr las metas

organizacionales.
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Procesos de la evaluacion

ParakKRIEGER M.; FRANKLIN E. (2011), se debe tomar en cuenta ciertos

aspectos esenciales a la hora de realizar una evaluacion de desempefio; Por

ejemplo el perfil del puesto, es decir, que se evalué el comportamiento del

trabajador en funcion de lo que se espera de €l dentro del cargo que desarrolla.

Esta evaluacién medira la relacion del colaborador con la forma de ejecutar

su trabajo, verificando si estd cumpliendo o no con los estandares establecidos

en el cargo. Para el desarrollo y efectividad de la evaluacion se necesita:

1. Contar con una herramienta de evaluacion apropiada. (Cuestionarios e

instructivos).

2. Capacitar con anticipacion a los evaluadores respecto de los temas a

estimar, los métodos para llevar a cabo su labor, las técnicas que usaran, con

el proposito de que realicen una evaluacion justa y objetiva de los empleados,

y de ello dependera el éxito o fracaso de la evaluacion.

3. Definir las caracteristicas del puesto a evaluar, ya que tanto el evaluador

como el evaluado deben tener claros los conceptos que se tomaran como base

de la evaluacion.

La descripcion del puesto es fundamental a la hora de medir el desempefio del
colaborador ya que permite establecer lo que la organizacién espera del desempefio
del colaborador y determinando si estd cumpliendo los objetivos del puesto que

ocupa.

La herramienta apropiada y objetiva acorde a las responsabilidades del puesto
es fundamental para una buena evaluacién del desempefio, también es indispensable
socializar de una manera entendible, acerca de, el objetivo y los parametros de la

E.D. al igual que definir cuéles son los aspectos a evaluar.

Obijetivos de la Evaluacion.

IVANCEVICH J. (2005), da por entendido que los principales objetivos en la
evaluacion del desempefio, dan paso a conocer al empleado cudles son sus
debilidades y fortalezas, y como puede potencializarlas; ademas de informarse
sobre ciertas politicas empresariales, los cuales apoyan el desarrollo del individuo

y de la organizacion.

1. Desarrollo. Determina que los empleados deben capacitarse mas y sirve para
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evaluar los resultados de los programas de capacitacion. Fomenta la relacion entre
subordinado y supervisor y alienta a estos a observar el comportamiento de aquéllos

para ayudarlos.

2. Motivacion. Promueve y despierta un sentimiento de responsabilidad y estimula

los esfuerzos por desempefiarse mejor.

3. Planeacion de recursos humanos y de empleo. Provee de informacion valiosa

para los inventarios de habilidades y la planeacion de recursos humanos.

4. Comunicacion. Es fundamental para un dialogo continuo del supervisor y el
subordinado en asuntos relacionados con el trabajo.

5. Respeto de la ley. Se utiliza como defensa legal de los ascensos, transferencias,
premios y despidos.

6. Investigacion de administracion de recursos humanos. Se utiliza para validar las

herramientas de seleccion, como los examenes.
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Cuadro N° 4 Cuadro Comparativo Variable Dependiente

Tipo de evaluacion

Descripcion del proceso

Factores

Premisas Basicas

Aporte

Evaluacion de comparacion
forzada

Cconsiste en evaluar el
desempefio de los individuos
mediante frases descriptivas
de determinadas alternativas
de tipos de desempefio

individual

Factor individual

Factor comparativo

e Es algo bésico para
analizar el desempefio
de la persona respecto

a lo esperado.

e Sirve para alinear los
objetivos de las

personas con los del

Aporta a dar resultados mas
confiables y exentos de
influencias  subjetivas vy
personales, por cuanto elimina

el efecto de generalizacion.

negocio
Autoevaluacion e Autoconocimiento e Utilidad para | Proporciona al  supervisor
determinar los | realimentacion de primera

Evaluacién propia de las
fortalezas y debilidades del

colaborador

Desempefio pasado

Desempefio futuro

objetivos personales a

futuro

calidad respecto de lo que
debe hacerse para eliminar

obstaculos.

67




Tipo de evaluacion

Descripcion del proceso

Factores

Premisas Bésicas

Aporte

Evaluacion por

competencias

Se refiere a conocer cuales
son las necesidades de
trabajador dentro de su

puesto de trabajo .

e Conocimientos

e Habilidades

e Actitudes

Saber hacer

e Poder hacer

e Querer hacer.

Permite que el individuo
optimice su potencial en el
puesto de trabajo, haciendo
que sea mas eficiente al
momento de cumplir sus
responsabilidades inherentes a

su cargo.

Evaluacion por ensayos

criticos

Un resumen de las fortalezas,
debilidades,

pasado,

desempefio
potencial, y
sugerencias para mejorar, del

empleado

e Fortalezas

e Debilidades

e  Conocer el desempefio

pasado

e Fortalecer el

desempefio futuro

Ayuda a que el colaborador
sea consciente y autocritico en

su desempefio laboral.

Investigacion de campo

Las entrevistas de un
especialista en evaluacién con
el superior inmediato,
mediante el cual se verifica y
evalla el desempefio de sus

subordinados

e Entrevista

e Encuesta

o Debe realizarse por un
experto con el apoyo
del jefe inmediato de
la persona que va a ser

evaluada

Ayuda a tener un panorama de
desempefio claro en los
colaboradores, este permite
detallar las causas u origenes
del desempefio visible en los
colaboradores, a través de la

observacion.
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Tipo de evaluacion

Descripcion del proceso

Factores

Premisas Béasicas

Aporte

Escalas graficas

Método que evalia el

desempefio de las personas

e Continuo

e Semicontinuo

e Evalla el desempefio

de las  personas

Ayuda a cuantificar los

resultados para facilitar las

mediante factores de mediante factores de | comparaciones  entre  los
evaluacion previamente e Discontinuo evaluacion empleados
definidos y graduados. ) .
e [Este método utiliza
un formulario de
doble entrada
Incidentes Criticos Consiste en una metddica e Tiempo pasado e Prevenir incidentes o | Ayuda a identificar los

recopilacion de informaciones
sobre incidentes ocurridos
durante un periodo para
aprender de esas experiencias

y prevenir futuros accidentes

e Tiempo presente

e Tiempo futuro

accidentes

e Mejorar el margen de
positivismo en el

producto o servicio

conocimientos habilidades y
actitudes que debieron ser
aplicados con anticipacién a

las circunstancias.

Fuente: Marco tedrico - Variable dependiente.
Elaborado por : Villacis Daysi (2016)
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2.5. Hipotesis

La Motivacion si incide en el rendimiento laboral del Personal de la Pastoral

Social Caritas de la Didcesis de Ambato

2.6. Senalamiento De Las Variables

Variable Independiente

Motivacion

Variable Dependiente

Rendimiento Laboral
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

3. Enfoque

La presente investigacion aplica el enfoque cualitativo — cuantitativo. Es
cualitativo, porque hace un estudio contextualizado del problema existente en la
organizacion, busca tener un enfoque hacia dentro de su realidad, para establecer
mecanismos que permitan cambiar esa realidad existente. Especificamente se busca
analizar o descomponer desde un enfoque de causa y efecto la problematica del

rendimiento laboral de la empresa Pastoral Social Caritas de la Diocesis de Ambato.

Cuantitativo porque los datos recopilados en la investigacion de campo son
sistematizados en tablas, cuadros y graficos evidentes en las impresiones y
documentos presentados. Posteriormente estos datos son correlacionados a través

del método estadistico , para verificar la hipotesis planteada.

3.1. Modalidad Basica De Investigacion

Para la elaboracion de la presente investigacion, se utilizaran las modalidades de
campo bibliogréfico documental y correlacional, para obtener asi la informacion
requerida.

3.1.1. Campo

Es de campo, porque la investigacion se realizara directamente en el lugar donde se
producen los hechos, obteniendo informacion a través de fuentes primarias, por

medio de encuestas y entrevistas, con la finalidad de que los datos adquiridos sean

fiables, los cuales serviran como linea base en este trabajo investigativo.
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3.1.2 Bibliogréfica

Es bibliografico, porque a partir de la identificacion de las variables se analizan los
conceptos de autores nacionales e internacionales destacados, mismos que permiten
entender el problema adecuadamente para partir de un paradigma tedrico y

componer los instrumentos de investigacion.

3.2. Niveles De Investigacion

3.2.1. Exploratorio

Es exploratoria ya que recopila datos a través de la investigacion cientifica, que

luego seran incorporadas a las conclusiones del estudio.

3.2.2. Descriptivo

Permite describir ciertas situaciones o hechos, es decir como son 0 como se
manifiestan determinados acontecimientos, tratando de explicar la importancia de
las personas y grupos sociales. Ademas facilitara la descripcion de la problematica
de la organizacién, con respecto a la Motivacion y su repercusion en el Rendimiento

Laboral.

3.3.3. Correlacional

Pretende relacionar estadisticamente la incidencia de la motivacion en el

rendimiento laboral.

3.4. Poblacién y Muestra

En la presente investigacion se tomara en cuenta a toda la poblacién de la
organizacion (20 personas), la cual consta de: 9 asesores de credito, 6 en el area

administrativa, 1 area de sistemas, 2 areas de evangelizador ,2 en nutricion y

dietética
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3.4.2. Muestra

Debido al namero del universo no se aplica muestra estadistica
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3.5. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
3.5.1. Variable Independiente. Motivacion

Cuadro N.1 Operacionalizacion de Variable Independiente.

. _ Técnicas e
Conceptualizaciéon. | Categorias. Indicadores Items Instrumentos
Segun esta teoria las ¢Cree usted que existe justicia en la escala remunerativa entre los | Técnica:
. - cargos superiores, media y operativa en esta empresa? Encuesta.
personas estan Justicia
motivadas cuando | Satisfaccion Recursos ¢Laempresa le provee de todos los recursos necesarios para que pueda
experimentan cumplir sus tareas de manera satisfactoria siempre? Instrumento:
. . , s . . Cuestionario.
satisfaccion con lo Segun su percepcion las personas que rinden de mejor manera en el
. . trabajo tienen mayores posibilidades de ascenso en la empresa o son
que reciben de acuerdo Dominio mejor recompensados.
con el esfuerzo Equidad Funciones
realizado. Las » ¢La§ tareas estan equitativame_nte distribuidas y que los salarios son
Responsabilidades consistentes con la responsabilidad de cada cargo en el esta empresa?
personas juzgan la
equidad  de  sus (El esfuerzo es equitativamente recompensado tanto en salario como
en trato y ambiente laboral?
recompensas
comparandolas con las ¢Sus funciones Yy Ia_ responsabil_idad que _es_tas con_llevan estan
adecuadamente retribuidas en salario reconocimiento, clima laboral y
recompensas que otros | Recompensa Retribucién ambiente de trabajo?

recibpen. ADAMS S.
2007

Incentivos y beneficios

Desarrollo profesional

¢Esta usted satisfecho con la retribucion que la empresa le ofrece
comparada con la de cargos similares en otras empresas?

¢Se siente satisfecho con la retribucion que le ofrece la empresa
comparado con los sueldos y salarios de sus compafieros de trabajo?

74




¢Los beneficios y salarios de la empresa son equitativos y
corresponden al grado de eficiencia de cada empleado?

¢La empresa se preocupa de proveer desarrollo profesional a los
empleados que se destacan en su trabajo?

Fuente: Adams S. 2007
Elaborado por: Villacis Daysi (2016)
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3.5.2. Variable Dependiente. Rendimiento laboral.

Cuadro N° .2: Operacionalizacion de Variable Dependiente.

Conceptualizacion. Categorias. . - Tecnicas e
Indicadores Items
Instrumentos
Relacion  existente entre la e Intervencién
. L . L ;Segun su percepcion su rendimiento mejora cuando .
interaccion entre  los medios | Interaccion e Anexo ¢>¢g Percep J Técnica:
percibe que el trato y las recompensas es equitativo entre | Encuesta.
empleados para obtener algo vy el e Acto
L . los empleados? .
resultado que se consigue; seria Instrumento:
como el beneficio o el provecho. Cuestionario.
¢La empresa provee de los medio necesarios para realizar
Pero como en todos los contextos e Indicadores
. . las funciones de acuerdo con la responsabilidad de cada
es una técnica muy importante a | Resultado e Efectos
tener en cuenta es la motivacion cargo?
e  Desempefio
como motor para obtener los
. ¢Los resultados esperados de su cargo corresponden con
objetivos y llegar a las metas
. . su nivel de conocimiento y el tiempo que le dan para
establecidas. ALLES M. (2001) Técnica . y Poq P
e Estrategia .
realizar las tareas?
e Procesos claves
* Normas ¢Las evaluaciones de desemperio se fijan en los resultados
obtenidos para mejorar las recompensas y retribuciones
- ue usted recibe?
Objetivos g
e Metas
¢ Conjunto de | ; En la empresa se realiza una evaluacién integral del
acciones

desempefio de cada trabajador fijandose siempre en las
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Procedimientos

de trabajo

opiniones de jefes, compafieros, clientes?

¢La empresa lleva a cabo un proceso de evaluacion de
desempefio claro y de acuerdo con normas que todos

conocen?

¢En la evaluacién de desempefio que la empresa realiza es
debidamente  socializada 'y sirve como una

retroalimentacion para mejorar su desempefio?

¢Las metas de cumplimiento de los diferentes cargos son
programadas de una manera equitativa y de acuerdo a las

funciones y nivel de responsabilidad de cada cargo?

Fuente: Alles M. (2001)
Elaborado por: Villacis Daysi (2016)
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3.6. Recoleccién de la Informacion.

Tabla N° 01: Recoleccion de Informacién

Preguntas Basicas.

Explicacion.

1. ;Que?

Investigacion cuali — cuantitativa para el
logro de los objetivos planteados

2. ¢Para qué?

Investigar la incidencia de la
Motivacion en el Rendimiento Laboral

3. ¢Doénde?

En la Pastoral Social Caritas de la
Diocesis de Ambato.

4. ;Cuéantas veces?

Una sola vez.

5. ¢Quién?

Daysi Maribel Villacis Valencia

6. ¢Cuando?

Desde Abril del 2016 — Agosto del 2016

7. ¢En qué situacion?

Durante el desarrollo de la
investigacion.

Fuente: Encuestas

Elaborado por: Villacis Valencia Daysi Maribel

3.7. Procesamiento y Analisis

Se parte de un cuestionario estructurado en funcion de la operacionalizacion de las

variables, que han sido sustentadas debidamente en el marco tedrico del trabajo,

dicho cuestionario es aplicado a través de la técnica de la entrevista al total del

universo. Posteriormente a dicha investigacion, los datos son sistematizados y

tabulados, dicha sistematizacion, permite analizar e interpretar la informacion

obtenida de fuentes primarias, y, posteriormente con esos insumos se aplica un

método estadistico, para identificar la correlacion entre las variables de estudio y la

hipétesis planteada.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1. Interpretacion de Datos

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
PASTORAL SOCIAL CARITAS DE LA DIOCESIS DE AMBATO.

Preguntas Variable Independiente

1) ¢Cree usted que existe justicia en la escala remunerativa entre los cargos
superiores, media y operativa en esta empresa?

Tabla N° 02. Justicia en la escala remunerativa

Si 7 35%
No 13 65%
Total 20 100%

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Grafico N° 07 Justicia en la escala remunerativa

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Anélisis
El 65% que representa 13 trabajadores, afirma que no existe justicia remunerativa
en laempresa, el 35% que representa 7 trabajadores esta de acuerdo en la existencia

de una equidad salarial en los cargos superiores, media y operativa de la empresa.
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Interpretacion

En un mayor porcentaje los colaboradores afirman que no existe una equidad
remunerativa en los puestos de trabajo, lo que podria afectar mucho en el futuro de
la empresa; ya que los trabajadores buscarian mejor oportunidades laborales o los
trabajadores realizarian sus tareas con un grado minimo de eficacia .Es importante
que en la empresa exista una escala remunerativa equitativa para el buen

rendimiento y un buen clima laboral.
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2) ¢La empresa le provee de todos los recursos necesarios para que pueda
cumplir sus tareas de manera satisfactoria siempre?

Tabla N° 03. Recursos necesarios para el cumplimiento de tareas

Si 14 70%
No 6 30%
Total 20 100%

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Grafico N° 08. Recursos necesarios para el cumplimiento de tareas

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Analisis
El 70% de la poblacion encuestada que son 14 trabajadores respondié que se
encuentra satisfecha con los recursos que la empresa le provee, mientras que el

30% que es 6 trabajadores no se siente satisfecha con los recursos que la empresa

aporta para cumplir las tareas satisfactoriamente .

Interpretacion.

De los datos inferidos, se puede evidenciar que los recursos que la empresa da a
los empleados y cuenta para desarrollar su trabajo son buenos, sin embargo, estas
podrian ser mejor sumistrados para elevar los indices de satisfaccion laboral, lo

cual permitird motivar al personal para un buen cumplimiento de las tareas.
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3) ¢Segun su percepcion las personas que rinden de mejor manera en el
trabajo tienen mayores posibilidades de ascenso en la empresa o son mejor
recompensados?

Tabla N° 04. Posibilidades de ascenso por un buen trabajo

Opcidn Porcentaje frecuencia
Si 11 55%
No 9 45%
Total 20 100%

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Gréfico N° 09. Posibilidades de ascenso por un buen trabajo

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Anélisis

El 55% que representa 11 trabajadores notan que los trabajadores que realizan
satisfactoriamente su trabajo, tienen mayores oportunidades para un ascenso Yy son
mejor recompensados, mientras que el 45% que es 9 trabajadores afirma que no
existe probabilidades de crecimiento laboral ni de una mayor recompensa

Interpretacion

Un porcentaje de la poblacion encuestada coincide en que la planificacion
desarrollada para las promociones y ascensos es la adecuada, sin embargo, tambien
se considera que al existir un puesto vacante dentro de la organizacion, sus
esfuerzos y dedicacion no son suficientes para ser tomados en cuenta para cubrir

dichas vacantes o para ser mejor recompensados.
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4) ¢Las tareas estan equitativamente distribuidas y que los salarios son
consistentes con la responsabilidad de cada cargo en el esta empresa?

Tabla N° 05. Tareas bien distribuidas con la responsabilidad

Si 9 45%
No 11 55%
Total 20 100%

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Grafico N° 10. Tareas bien distribuidas con la responsabilidad

Fuente: Investigacién de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Anélisis

El 45% que representa 9 de los colaboradores de la empresa, creen que las tareas
estan distribuidas equitativamente y que sus salarios estdn acorde a la
responsabilidad del cargo, para el 55% no existe una equidad en las tareas que

realizan ni en el sueldo que perciben.

Interpretacion

Existe un porcentaje casi igual en que los colaboradores afirman y niegan en que
las tareas estan distribuidas equitativamente, es necesario que en la empresa exista
un manual de funciones de cada puesto de trabajo, con fin de cada trabajador este
consciente de sus tareas en su puesto de trabajo y con el salario que percibe por las

mismas.
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5) ¢El esfuerzo es equitativamente recompensado tanto en salario como en
trato y ambiente laboral?

Tabla N° 06. Esfuerzo bien recompensado

(€260 e uesAce |

Si 12 60%
No 8 40%
Total 20 100%

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Gréfico N° 11. Esfuerzo bien recompensado

Tsi ®mno

40%‘ N

60%

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Anélisis

Para el 60% representa 12 trabajadores , para ellos el esfuerzo realizado en las
tareas es recompensado en su salario y en un buen clima laboral, mientras que para
el 40% que son 8 trabajadores ,hacer un buen trabajo no implica recompensas en

el salario ni en un buen ambiente.

Interpretacion

Para la mayoria de los trabajadores el esfuerzo realizado es recompensado con buen
salario y buen clima laboral, aportando asi a que los trabajadores se sientan
comprometidos con la empresa y desarrollen todas sus potencialidades al momento
de realizar su trabajo, pese a que se deberia fortalecer esta accion con todo el

personal para mejorar los aspectos de equidad salaria y ambiente laboral.
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6) ¢Sus funciones y la responsabilidad que estas conllevan estan
adecuadamente retribuidas en salario reconocimiento, clima laboral y
ambiente de trabajo?

Tabla N° 07. Las funciones acorde con la retribucion

Opciodn Porcentaje frecuencia

Si 10 50%
No 10 50%
Total 20 100%

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Grafico N° 12. Las funciones acorde con la retribucion

®sSi mno

50% ‘ . 50%

Fuente: Investigacién de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Anélisis

El 50% representa 10 de los trabajadores , creen que sus funciones y la
responsabilidad estan bien distribuidas, el otro 50% representa 10 trabajadores, los
cuales no estan de acuerdo que las tareas que realizan se encuentran correctamente

distribuidas y que el salario no est& acorde con su trabajo.

Interpretacion

La mitad de colaboradores indican que se sienten bien con su remuneracion y que
las responsabilidades estan correctamente distribuidas , sin embargo la otra mitad
no alcanzan el nivel esperado en cuanto a satisfaccion en relacion con sus
condiciones laborales existentes, lo cual implica que se debe mejorar aspectos como
el desarrollo de competencias, remuneraciones que se maneja actualmente, debido
a que en el largo plazo podrian afectar el nivel de reciprocidad que el colaborador

siente hacia la organizacion, pudiendo éste buscar nuevas alternativas de trabajo.
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7) ¢Estd usted satisfecho con la retribucion que la empresa le ofrece
comparada con la de cargos similares en otras empresas?

Tabla N° 08. Satisfaccion de los salarios comparado con otras empresas

Si 6 30%
No 14 70%
Total 20 100%

Fuente: Investigacién de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Graéfico N° 13. Satisfaccion de los salarios comparado con otras empresas

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Anélisis

ElI 30% representa 6 trabajadores, grupo que esta satisfecho con la retribucion que
la empresa le ofrece comparada con la de cargos similares en otras empresas, por
otro lado el 70% representa 14 de los trabajadores , los cuales estan en desacuerdo

con su salario en comparacion a otras organizaciones

Interpretacion

La gran mayoria de trabajadores estan en desacuerdo con su salario en comparacion
con otras organizaciones, ya que una buena remuneracion insita al colaborador a un
mejor desempefio de su trabajo, evitando asi que busque nuevas alternativas
laborales o convirtiéndose en pesos muertos para la organizacién por el motivo de

que no estéa satisfecho con su salario.
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8) ¢Se siente satisfecho con la retribucion que le ofrece la empresa
comparado con los sueldos y salarios de sus compafieros de trabajo?

Tabla N° 09. Satisfaccion con los sueldos en comparacion de sus compafieros

Si 10 50%
No 10 50%
Total 20 100%

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Gréfico N° 14. Satisfaccion con los sueldos en comparacion de sus compafieros

Tsi mno

-
50% ' 50%

Fuente: Investigacién de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Anélisis

El 50% representa 10 de los trabajadores que estan de acuerdo con el salario que
percibe en comparacién a los de sus compafieros de trabajo, mientras que el otro
50% representa 10 trabajadores, ellos no estan satisfechos con su sueldo

comparandolo al de sus otros comparfieros de trabajo.

Interpretacion:

Los porcentaje del analisis anterior es igual, unos estan en acuerdo y otros en
desacuerdo con el sueldo que perciben comparandolos con el de sus compafieros de
trabajo, cabe mencionar que la empresa debe tener un programa de remuneraciones
equitativas, es decir que el sueldo que percibe cada trabajador este acorde con las

funciones y responsabilidades que desempefia dentro de la organizacion.
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9) ¢Los beneficios y salarios de la empresa son equitativos y corresponden al
grado de eficiencia de cada empleado?

Tabla N° 15. Beneficios y salarios por el grado de eficiencia

Opcidn Porcentaje frecuencia

Si 9 45%
No 11 55%
Total 20 100%

Fuente: Investigacién de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Graéfico N° 15. Beneficios y salarios por el grado de eficiencia

Fuente: Investigacién de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Anélisis

El 45% representa 9 trabajadores, afirman que los beneficios y salarios de la
empresa son equitativos y estan acorde a la eficiencia de cada empleado, el 55% 11
de los trabajadores, creen que los beneficios y sueldos otorgados por la empresa
no estan acorde con la eficiencia con la que realizan su trabajo dentro de la

organizacion.

Interpretacion

En el anélisis anterior afirman los trabajadores que los beneficios y sueldos
otorgados por la empresa no estan acorde a sus funciones ni a la responsabilidad
con que realizan sus trabajo, es indispensable motivar al colaborador con un salario
justo y beneficios que ayuden a los colaboradores sentirse parte e identificados de

la empresa , evitando asi perdida de buenos trabajadores.
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10)¢La empresa se preocupa de proveer desarrollo profesional a los

empleados que se destacan en su trabajo?

Tabla N° 16. Desarrollo profesional dentro de la empresa

Si 11 55%
No 9 45%
Total 20 100%

Fuente: Investigacién de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Grafico N° 16. Desarrollo profesional dentro de la empresa

Tsi mno

-
45% |
55%

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Andlisis

El 55% representa 11 de los trabajadores que creen que la empresa se preocupa en
proveer un desarrollo profesional a los colaboradores que se destacan en su trabajo,
el 45% representa 9 trabajadores que no estan de acuerdo en que la empresa tome
importancia en el desarrollo profesional de los empleados que realicen bien su

trabajo.

Interpretacion

Existe un porcentaje muy parejo en el que los colaboradores estan y no estan de
acuerdo que la empresa les brinde oportunidades de desarrollo profesional dentro

de la empresa, es decir no brinda capacitaciones con el fin de que en un futuro los

colaboradores tengan posibilidades de ascenso.
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Preguntas Variable Dependiente
11) ¢ Seguin su percepcion su rendimiento mejora cuando percibe que el trato

y las recompensas es equitativo entre los empleados?

Tabla N° 12. Trato y recompensas equitativas

Si 14 70%
No 6 30%
Total 20 100%

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Graéfico N° 17. Trato y recompensas equitativas

=si ®mno

30%‘ "

-

Fuente: Investigacién de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Anélisis

El 70% representa 14 trabajadores que estan de acuerdo en que su rendimiento
mejora notablemente cuando percibe que el trato y las recompensas son equitativos
en la empresa, para 30% que representa 6 de los trabajadores, que afirman que su
rendimiento laboral no mejora aungue percibe un buen trato y recompensas

equitativas.

Interpretacion

El indice de necesidad de reconocimiento es elevado, lo cual indica que los
colaboradores necesitan de constantes recompensas por parte de la empresa para
que su rendimiento laboral mejore. Es importante desarrollar herramientas que
permitan a los empleados encontrar Motivacion intrinseca y extrinseca con el

objetivo de tener trabajadores comprometidos con la organizacion.

90



12) ¢La empresa provee de los medio necesarios para realizar las funciones de

acuerdo con la responsabilidad de cada cargo?

Tabla N° 13. Medios necesarios para realizar las tareas

Opciodn Porcentaje frecuencia

Si 16 80%
No 4 20%
Total 20 100%

Fuente: Investigacidn de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Grafico N° 18. Medios necesarios para realizar las tareas

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Anélisis

Para el 80% representa 16 trabajadores, para ellos la empresa provee los medios
necesarios para un buen desempefio en su trabajo, mientras que para el 20% que
representan 4 de los trabajadores, los cuales aseguran que la empresa no sumista
de los medios para realizar las funciones que le corresponde dentro de la

organizacion.

Interpretacion

De acuerdo con los datos obtenidos, se puede interpretar que la mayoria de los
encuestados se sienten seguros con los recursos que les otorga la empresa, sin
embargo, un menor porcentaje expresa que la empresa no suministra los medios
necesarios para un buen desempefio, por lo cual es necesario mejorar los recursos

que la empresa provee a sus trabajadores.
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13) ¢Los resultados esperados de su cargo corresponden con su nivel de

conocimiento y el tiempo que le dan para realizar las tareas?

Tabla N° 14. Los resultados segun el nivel de conocimiento

Si 19 95%
No 1 5%
Total 20 100%

Fuente: Investigacién de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Gréfico N° 19 . Los resultados segun el nivel de conocimiento

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Anélisis

El 95% que representa 19 de los trabajadores, que aseguran que los resultados que
espera la empresa, corresponden con su nivel de conocimiento Yy al tiempo que se
le da para realizar las funciones de su cargo, para el 5% que representa 1 trabajador,
sus resultados no corresponden con su nivel de conocimiento y el tiempo que le

brinda para realizar sus tareas.

Interpretacion

La gran mayoria del personal que particip6 en la encuesta supone que al momento
de desempefiar su trabajo poseen los conocimientos, actitudes y aptitudes necesarias
para desempefarse de acuerdo a lo que la empresa espera de ellos; sin embargo, se
podria mejorar sus capacidades para elevar el indice de satisfaccion laboral y

posteriormente incrementar el Rendimiento Laboral.
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14) ¢ Las evaluaciones de desemperio se fijan en los resultados obtenidos para

mejorar las recompensas y retribuciones que usted recibe?

Tabla N° 15. Mejor recompensas y retribuciones

Si 10 50%
No 10 50%
Total 20 100%

Fuente: Investigacidn de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Graéfico N° .20 Mejor recompensas y retribuciones

Fuente: Investigacién de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Anélisis

El 50% representa 10 trabajadores, ellos afirman que las evaluaciones de
desempefio se fijan en los resultados obtenidos, con el propdsito de mejorar las
recompensas Y retribuciones, el otro 50% que representa 10 trabajadores, para ellos
la empresa no se fija en los resultados obtenidos por las evaluaciones de

desempefio.

Interpretacion

Las cifras del analisis anterior son iguales afirman que las evaluaciones de
desempefio se fijan en los resultados obtenidos, pero estas evaluaciones deberian
reforzarse con el propdésito de una satisdacion total por parte de los empleados; para
asi con los resultados obtenidos mejorar las recompensas y las retribuciones al

personal para potencializar sus habilidades en la organizacion.
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15) ¢ En la empresa se realiza una evaluacion integral del desempefio de cada
trabajador fijAndose siempre en las opiniones de jefes, compafieros,

clientes?

Tabla N° 16. Evaluacion integral del desempefio de trabajadores

Opcidn Porcentaje frecuencia

Si 7 35%
No 13 65%
Total 20 100%

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Gréfico N° 21. Evaluacién integral del desempefio de trabajadores

®si ®mno

.35%
65%

Fuente: Investigacién de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Anélisis

El 35% representa 7 trabajadores, ellos creen que la empresa al realizar una
evaluacion integral del desempefio de cada trabajador, toma en cuenta opiniones de
jefes, comparfieros y clientes, para el 65% que representa 13 trabajadores, para ellos
al realizar una evaluacion integral de desempefio no toma en cuenta opiniones de

ningun tipo.

Interpretacion

Para la mayoria de los colaboradores al realizar en la empresa una evaluacion
integral de desempefio no se toma en cuenta las opiniones, se deberia tomar en
cuenta y dar la importancia que se merece la participacion de jefes, pares y clientes

para una mejora global en la organizacion.
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16) ¢La empresa lleva a cabo un proceso de evaluacion de desempefio claro y

de acuerdo con normas que todos conocen?

Tabla N° 17. Proceso claro de la Evaluacidn de desempefio

Si 6 30%
No 14 70%
Total 20 100%

Fuente: Investigacién de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Graéfico N° 22. Proceso claro de la Evaluacion de desempefio

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Anélisis

El 30% representa 6 de los trabajadores, que estan de acuerdo en que la empresa
Ileva a cabo un proceso de evaluacion claro y de acuerdo con las normas que todos
conocen, el 70% representa 14 de los trabajadores no estan de acuerdo en el que el

proceso de evaluacion sea claro y con los parametros que conozcan todos.

Interpretacion

Para la mayoria de los colaboradores el proceso de evaluacion no es claro y los
parametros en los que se fundamenta no es comprensible para todos , es
indispensable dar a conocer los objetivos , pardmetros de la evaluacion , con el fin
de que todos conozcan la accion que se realizara dentro de la empresa y se logre

una buena participacién
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17) ¢En la evaluacion de desempefio que la empresa realiza es debidamente
socializada y sirve como una retroalimentacion para mejorar su

desempefio?

Tabla N° 18. Socializacion de la Evaluacion de Desempefio

Si 8 40%
No 12 60%
Total 20 100%

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Gréfico N° 23. Socializacion de la Evaluacion de Desempefio

=Si ®mno

“~
40%
60% &

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Anélisis

Para el 40% representa 8 de los trabajadores, para ellos la evaluaciéon de
desempefio que realiza la empresa es socializada y sirve como una
retroalimentacion, mientras que para el 60% representa 12 de los trabajadores, para
ellos las evaluaciones de desempefio no son correctamente socializadas ni sirven

como retroalimentacion para mejorar su desempefio.

Interpretacion

Existe un nimero de personas que sienten que su esfuerzo ha sido bien calificado
y socializado adecuadamente en cuanto su desempefio, sin embargo, un mayor
porcentaje considera que existié cierta falencia en la evaluacion de desempefio, la
cual podria ser mejorada con una correcta socializacion y posteriormente una

retroalimentacion para los trabajadores.
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18) ¢ Las metas de cumplimiento de los diferentes cargos son programadas de
una manera equitativa y de acuerdo a las funciones y nivel de

responsabilidad de cada cargo?

Tabla N° 19. Cumplimiento de cargos

Opcidn Porcentaje frecuencia

Si 10 50%
No 10 50%
Total 20 100%

Fuente: Investigacion de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Gréfico N° 24. Cumplimiento de cargos

®sSi ®mno

50% ‘ . 50%

Fuente: Investigacién de campo.
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Anélisis

El 50% representa 10 de los trabajadores, creen que las metas de cumplimiento de
los diferentes cargos son programadas de una manera equitativa de acuerdo a las
funciones y nivel de responsabilidad de cada cargo, el otro 50% representa 10 de
los trabajadores, esta en desacuerdo en que las metas de cumplimiento de cada cargo

son programadas de una manera equitativa

Interpretacion

En al analisis de la pregunta anterior notamos una igualdad en las cifras, las metas
programadas para los diferentes cargos debe ser manejada de una manera equitativa
respecto a sus funciones y a la responsabilidad que exige cada cargo, para que los
trabajadores de cada departamento tengan claro sus funcione y responsabilidades
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4.2 Verificacion de Hipotesis

La Motivacion incide en el Rendimiento Laboral de los trabajadores de la
pastoral Social de la Diocesis de Ambato.

Variable Independiente

La Motivacion

Variable Dependiente

El Rendimiento Laboral

4.2.1 Planteamiento de la hipotesis

Hipdtesis nula

HO: La Motivacion no incide en el Rendimiento Laboral de los trabajadores de la
Pastoral Social.

Hipdtesis alternativa

H1: La Motivacidn incide en el Rendimiento Laboral de los trabajadores de la

Pastoral Social.

4.2.2. Seleccién del Nivel de Significacién

Para la verificacion de la hipotesis de este proyecto de investigacion se utilizara un
nivel de significacion de 0.05. Por ser un estudio social, el nivel de significancia es
equivalente al 5% de margen de error, el cual es el maximo permitido dentro de este

tipo de investigaciones.

4.2.3. Céalculo de la Frecuencia

Para el célculo del Xi cuadrado se toman en cuenta las preguntas nimero 1,5, de la
variable independiente y las preguntas 12 Y 15 de la variable dependiente.

Para el calculo del Xi — Cuadrado se procede a utilizar la siguiente formula, la cual
se encuentra en el libro “Estadistica para las Ciencias Sociales, del comportamiento

y de la salud”, del autor Pérez Tejada Haroldo (2008).
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(Formula #1)
Formula del X2

> o (FO—FE)*
xX° = E—FE

Donde:

X2 Chi cuadrado

= Sumatoria.

>
O Frecuencia observada.
E = Frecuencia esperada.

4.2.4 Especificacion de las Zonas de Aceptacion

En la identificacion de los grados de libertad para el calculo del Xi cuadrado, se

consideran cuatro filas equivalentes a las preguntas y dos columnas referentes a las

opciones de respuesta que tienen dichas preguntas; en funcion de lo cual los grados

de libertad quedarian de la siguiente manera.

Tabla N° 20. Grados de libertad

Si
Pregunta 1
Pregunta 5
Preguntal2
Preguntal5
Columnas 1

Fuente: Investigacion propia
Elaborado por: Villacis Daysi (2016)

Gl= (f-1) (c-1)
Gl=  (4-1) (2-1)
Gl= (3 (@)
Gl= 3
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Para un nivel de significacion de 0.05 y 3 grados de libertad; dentro de la tabla de
valores criticos se determina un valor de X,t= 7,81; como se identifica a

continuacion en la tabla

Tabla N° 21. Tabla de Probabilidades del Xi Cuadrado.
a/p 0,001 0,0025 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1

1/10,8274 | 9,1404 | 7,8794  6,6349 | 5,0239 | 3,8415 2,7055
2 13,815 11,9827 | 10,5965 | 9,2104 | 7,3778  5,9915 | 4,6052
3| 16,266 | 14,3202 | 12,8381 | 11,3449 | 9,3484 @ [/,8147 | 6,2514
4 18,4662 | 16,4238 | 14,8602 | 13,2767 | 11,1433 | 9,4877 | 71,7794
5 20,5147 | 18,3854 | 16,7496 | 15,0863 | 12,8325 11,0705 | 9,2363

6 22,4575 | 20,2491 | 18,5475 | 16,8119 | 14,4494 | 12,5916 | 10,6446

Fuente: Pérez, H. (2008).
Elaborado por: Villacis Daysi (2016).

Frecuencias Observadas

Tabla N° 22. Frecuencias Observadas

Preguntas Si No  Total
¢Cree usted que existe justicia en la escala 7 13 20
remunerativa entre los cargos superiores, media y

operativa en esta empresa?

¢El esfuerzo es equitativamente recompensado tanto | 12 8 20
en salario como en trato y ambiente laboral?
¢La empresa provee de los medio necesarios para | 16 4 20

realizar las funciones de acuerdo con la
responsabilidad de cada cargo?
¢, En la empresa se realiza una evaluacion integral del | 7 13 20
desempefio de cada trabajador fijandose siempre en
las opiniones de jefes, compafieros, clientes?
42 38 80

Total
Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Villacis Daysi (2016)
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Frecuencias Esperadas

La Frecuencia Esperada de cada celda, se calcula con la siguiente formula aplicada

a la tabla de Frecuencias Observadas.

(Total o marginal del renglén)(Total o marginal de la columna)

Fe =
< N

Se toma en cuenta la sumatoria de cada fila multiplicado por la sumatoria de cada
columna, posteriormente dividido para la suma total de los renglones (filas).

Frecuencias Esperadas

Tabla N° 23. Frecuencias Esperadas
Preguntas Si No Total

¢Cree usted que existe justicia en la escala | 10.5 9.5 20
remunerativa entre los cargos superiores, mediay

operativa en esta empresa?

¢El esfuerzo es equitativamente recompensado | 10.5 9.5 20
tanto en salario como en trato y ambiente

laboral?

¢La empresa provee de los medio necesarios para | 10.5 9.5 20
realizar las funciones de acuerdo con la

responsabilidad de cada cargo?

¢, En laempresa se realiza una evaluacion integral | 10.5 9.5 20
del desempefio de cada trabajador fijandose

siempre en las opiniones de jefes, compafieros,

clientes?

Total 42 38 80

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Villacis Daysi (2016)

101



4.2.5. Célculo Estadistico
Tabla N° 24. Calculo Estadistico

ITEMS

gl -

5

12

12

15

15
TOTAL

@)

.
13
12
8
16
4
7
13

80

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Villacis Daysi (2016)

E

10.5
9.5
10.5
9.5
10.5
9.5
10.5
9.5
80

(O-B)

3.5
1.5
-1.5
5.5
-5.5
-3.5
3.5

(O-E)y

12.25
12.25
2.25

2.25

30.25
30.25
12.25
12.25

(O-EIE

1.16
1.28
0.21
0.23
2.88
3.18
1.16
1.28
11.38

Luego de reemplazar las variables para el calculo, se debe restar la frecuencia

observada menos la frecuencia esperada, en cada celda, posteriormente elevar la

resultante al cuadrado, acto seguido, dividir el resultado final para la frecuencia

esperada. Desarrollar una suma total de los resultados finales, en donde se obtiene

un total de 11.38 el cual es el Xi — Cuadrado.

4.2.6. Decision y Aceptacion de la Hipdtesis

El grafico seria:

Graéfico N° 25. Campana de Gauss

N

REGION DE
ACEPTACION

REGION DE
RECHAZO

Elaborado por: Villacis Daysi (2016).
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Tal como se puede observar, el resultado obtenido de la operacién es 11.38, valor
que se encuentra en un rango superior a lo solicitado (7.81), por lo tanto se rechaza

la hipotesis nula y se ratifica la hipotesis alternativa, es decir:

La Motivacion Si incide en el Rendimiento Laboral del personal de la Pastoral
Social de la Di6cesis de Ambato
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Mediante el proyecto de investigacion realizado; se concluye que:

En la Pastoral Social Caritas Ambato el personal tiene un alto grado de
desmotivacién, lo cual ha influido directamente en el rendimiento laboral
de los colaboradores, repercutiendo en la productividad de la organizacion

y la salida de buenos colaboradores.

No existe una planificacién estratégica adecuada que permita el
cumplimento de metas y funciones de una manera idonea asi como el deseo
de trabajar en equipo; este es un factor que conlleva a un bajo
desempefio con resultados poco Optimos desaprovechando la eficacia y

eficiencia de cada uno de los integrantes de la organizacion

Se ha identificado que en la organizacion los factores motivacionales que
intervienen en el rendimiento laboral son las remuneraciones y beneficios
, mismos que no son distribuidos equitatitivamente o por el grado de
responsabilidad de cada puesto de trabajo , lo que ha afectado de manera
directa a los colaboradores, impidiendo asi que desarrollen sus habilidades

y que busquen nuevas oportunidades laborales

En la empresa no existe un documento o articulo cientifico que integre el

estudio de la falta de motivacion y su incidencia en el desempefio laboral.
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5.2. Recomendaciones

e Elaborar y aplicar un plan de motivacion con el objetivo de ayudar en la
satisfaccion de las necesidades de los colaboradores; el plan debe servir como
guia administrativa para lograr un trabajo adecuado Yy el desarrollo vy
proteccion del Talento Humano de la empresa.

e Se recomienda fortalecer cronogramas de actividades, en funcién de
las metas y objetivos, que permita lograr mayor coordinacion y

productividad para el bienestar de la colectividad.

e Analizar cada factor motivacional que influye en el desempefio para mejorar el
rendimiento laboral de los colaboradores ; por ejemplo la distribucion
equitativa de los salarios , beneficios o bonificaciones , con el fin de lograr un
sentido de pertenencia con la organizacién de cada colaborador, otro factor a
tomarse en cuenta; se debe aplicar la evaluacion de desempefio de 360° para
obtener informacion en su totalidad, socializando de una manera correcta y
profesional los resultados de la evaluacion para poder brindar una correcta

retroalimentacion a los trabajadores .

e Elaborar un articulo académico que integre la motivacién en el desempefio

laboral, como documento de apoyo para la organizacion.
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Articulo Académico
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

TEMA: LA MOTIVACION Y EL RENDIMIENTO LABORAL.
AUTOR: Daysi Maribel Villacis Valencia
Tutor: Ing. Mg. Diego Andrés Carrillo Rosero

RESUMEN EJECUTIVO

En el presente estudio de la motivacion de los trabajadores de la Pastoral Social
Caritas Ambato, se analiz6 con la finalidad de mejorar la relacién laboral que existe
entre los colaboradores y jefes, dar a conocer la importancia sobre la calidad de
vida de los empleados, el manejo de los reconocimientos econémicos e incentivos
dentro de la empresa. Tomar el tema de la motivacion con la debida importancia,
que permita mejorar Yy contribuir al rendimiento laboral, de una manera efectiva;
para la consecucion de objetivos organizacionales y personales con el prop6sito de
fomentar el sentido de pertenencia con la organizacion. Al referirnos al factor
humano, debemos recalcar que es un ser muy cambiante y los sistemas adoptados
por la institucién, deben identificar las necesidades de cada colaborador, para
satisfacerlas de la mejor manera y fortalecer asi sus potencialidades y habilidades

en el puesto de trabajo.

Palabras claves: Motivacién, rendimiento laboral, objetivos, empleados,

satisfaccion.

106



Articulo Académico

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

TEMA: LA MOTIVACION Y EL RENDIMIENTO LABORAL.
AUTOR: Daysi Maribel Villacis Valencia
Tutor: Ing. Mg. Maria Judith Garcia

ABSTRACT

In the present study of the motivation and its impact on the work performance of
the workers of the Pastoral Social Caritas Ambato, it was analyzed with the purpose
of improving the labor relation that exists between the collaborators and bosses, to
give a feeling of importance on the quality Employee life, management of economic
recognition and incentives within the company. Take the issue of motivation with
due importance, that the positive improves and contributes to the work
performance, in an effective way; For the achievement of organizational and
personal objectives with the purpose of fostering a sense of belonging to the
organization. When referring to the human factor, we must emphasize that it is a
very changing being and the systems adopted by the institution, must identify the
needs of each employee, to satisfy them in the best way and thus strengthen their

potential and skills in the workplace.

Key words: Motivation, work performance, goals, employees, satisfaction.
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Introduccion

En las organizaciones el desempefio del personal es el eje fundamental para el
funcionamiento de las mismas, en la actualidad la comunicacion organizacional es
un mecanismo el cual aporta en su totalidad la direccion a la consecucion de
objetivos, de tal manera que la comunicacion se debe dar de forma efectiva y
conjunta. Los principales encargados de la comunicacion dentro de las
organizaciones, deben tener en cuenta una serie de elementos a la hora de iniciar un
proceso de comunicacién, que influyan en la percepcion, la personalidad, las
emociones de cada individuo a su vez que aporten aprendizaje, satisfaccion laboral,
etc.” (CONTRERAS, 2012).

Segun Ponce, R(2006):

“La motivacion es el mecanismo mds idoneo al momento de incrementar €l
desempefio laboral, ya que brinda la posibilidad de estimular a los

colaboradores para que cumplan sus actividades”. (Pag. 57)

El factor motivacién dentro de las organizaciones funciona como un factor clave en
el cambio de actitudes y comportamientos del personal para cumplir sus funciones
dentro del area de trabajo; La motivacion interna; cuando uno siente un impulso
fisioldgico o psicoldgico tiende a sentir la necesidad de satisfacerlo poniendo en
marcha la motivacion; y, en la motivacion externa tomamos en cuenta la influencia
del entorno de la empresa; su clima laboral, haciendo que el individuo se comporte

de acuerdo a la incidencia de su alrededor.

Vallejo O. (2011) en su estudio sobre “Adaptacion laboral: Factor clave para el
rendimiento y la satisfaccion en el trabajo” menciona que el proceso de adaptacion
al trabajo, a la organizacidn y al entorno laboral es indispensable si queremos tener
trabajadores satisfechos y productivos, pero esto no se logra de la noche a la mafiana
ya que intervienen diferentes factores, donde los aspectos individuales o
caracteristicas personales juegan un papel trascendental en este proceso y es

responsabilidad de las organizaciones.

La tematica ha sido abordada por diferentes autores entre el que destaca Zenteno &
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Duran,( 2016).”Factores y practicas del alto desempefio” teniendo como
conclusion “La seguridad laboral que incluye aspectos relacionado a la evaluacion
de prevencion de riesgos y seguridad ocupacional aparece como un factor relevante
para la satisfaccion, motivacion y desempefio de una organizacion” ; asi
como  Sanin&Salanova, (2012) en su estudio realizado sobre “Satisfaccion
Laboral” habla sobre “Evitar el trabajo rutinario y dar participaciéon a los
colaboradores, motivarlos para encontrar nuevas y mejores formas de hacer las
cosas”, Los autores se enfocan en los factores intrinsecos y extrinsecos , los mimos
que acttan de forma continua a un trabajador dentro de su puesto de trabajo

permitiéndole no progresar su nivel de desempefio .

Navarro J;Ceja L.& Arrieta C.(2014) en su estudio realizado sobre “Como motivar
y motivarse en tiempos de crisis” concluyen que motivar y motivarse es un ejercicio
cotidiano para todo trabajador. Apuntar a los elementos que activan
comportamientos hetero-determinados, fuera del control del trabajador, afiade poco
valor al objetivo de estimular la motivacién. Al contrario, ponen el acento en una
serie de elementos que la investigacion ha encontrado que inciden en la generacién
de un comportamiento menos intenso y menos persistente; en un comportamiento
menos motivado, por tanto. Crear las condiciones necesarias para aumentar el nivel
de motivacion de los empleados puede resultar una tarea facil y rentable para las

empresas.

Las investigaciones citadas se enfocan en buscar los mecanismos necesarios para
satisfacer las expectativas que los trabajadores necesitan por parte de la
organizacion para cumplir sus funciones de una manera 6ptima; La comunicacion
dentro de los procesos administrativos juega un papel muy importante en el
desempefio de los colaboradores, debido a que el manejo de informacién conlleva
a fijar parametros del desarrollo organizacional de tal manera fortalece a la

consecucion de objetivos.

En los trabajadores de la pastoral social caritas se evidencia que actualmente el
nivel de compromiso no es el adecuado producto de los bajos niveles
motivacionales que entre otras causas esta generado por un estilo de liderazgo

coercitivo , que trata de conseguir el logro de objetivos a través de la amenaza , el
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miedo y la sancion , generando que algunos colaboradores tengan un
comportamiento calculador , dado que permanecen en la organizacion solamente

hasta encontrar una mejor fuente de trabajo y después renuncian.

Este estilo de liderazgo sumado a la inadecuado sistema de reconocimientos y
compensaciones a generado un debilitamiento del contrato psicoldgico, que
repercute en el clima laboral y en el comportamiento organizacional de los
individuaos evidenciando una cultura que no estd comprometida con la calidad y

que por ende descuida el logro de objetivos.

Complementariamente el mal disefio de puestos causado por una sobrecarga de
funciones, genera que los colaboradores tengas elevados niveles de estrés, lo que

repercute en su desempefio y por ende en el logro de objetivos organizacionales

Metodologia

La investigacién se elaboré mediante un enfoque de tipo cuali-cuantivo que
permitio dentro de la perspectiva cualitativa identificar las impresiones de los
involucrados respecto a la calidad de comunicacién utilizada actualmente en la
empresa la satisfaccion dentro del puesto de trabajo; y si esta cumple su propdsito
esperado. Dentro de la perspectiva cuantitativa los datos recolectados a partir de
fuentes primarias las cuales permitieron estadisticamente contrastar la relacion que

existe entre las dos variables de estudio.

En el nivel descriptivo se analizaron las causa y efectos del problema,
identificandose que Dentro de la Pastoral Social Caritas Ambato se evidencia que
actualmente el nivel de compromiso no es el adecuado producto de los bajos niveles
motivacionales que entre otras causas esta generado por un estilo de liderazgo
coercitivo , que trata de conseguir el logro de objetivos a través de la amenaza , el
miedo y la sancién , generando que algunos colaboradores tengan un
comportamiento calculador , dado que permanecen en la organizacion solamente

hasta encontrar una mejor fuente de trabajo y después renuncian.

Tomando como referencia el planteamiento del problema, se estructuro un marco
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tedrico que contextualiza las variables de estudio , aplicando una modalidad
bibliogréafica se analizaron 35 libros entre los que destacan autores como Adams
S.,Ramos , Alles M. ;varios documentos digitales y mas de 10 articulos cientificos.

3

Relacionando las variables de estudio “La motivacion “,y “Rendimiento laboral

”, se trasladaron a una matriz de operalizacion de variables ,en la cual se
identificaron 4 indicadores relevantes , los mismos que se utilizaron para |
estructuracion de un cuestionario de 18 preguntas cerradas con dos opciones de

respuesta (Si y No).

Durante el proceso de investigacién se aplicd una modalidad de campo, que
permitié obtener informacion con fuentes primarias y directas mediante las técnicas
de observacion y encuesta, el universo de la presente investigacion estuvo integrado
por la totalidad de trabajadores de Los empleados de la Pastoral Social Caritas
Ambato (20 Personas), debido a su reducido numero no se considerd una muestra
estadistica .Posterior a la aplicacion de las encuestas la informacion recolectada fue
tabulada mediante tablas y graficos identificandose frecuencias, en funcion del
nivel correlacional se examind la correspondencia entre las variables de estudio a

través de la prueba estadistica Xi cuadrado.

Para el célculo Xi cuadrado, se establecié un nivel de significancia del 95%; y, un
margen de error de 5%; el nUmero de preguntas utilizadas es de (4) y con dos
opciones de respuesta es de (Si, No), lo cual el valor de los grados de libertad es 3
grados, datos que al trasladarse a la tabla de distribucién de Xi cuadrado requiere
un valor superior a X,t= 7,81para aceptar la hipotesis alternativa planteada y

rechazar la hipotesis nula.

Para el método se consideraron dos preguntas (1y 5) de la variable independiente y
dos de le variable dependiente (12y 15 ), en la interrogante 1 se indaga sobre
justicia en la escala remunerativa entre los cargos dentro de la empresa, en tanto la
interrogante El esfuerzo es equitativamente recompensado tanto en salario como en
trato y ambiente laboral; 12 indaga medio necesarios para realizar las funciones
de acuerdo con la responsabilidad de cada cargo y, la pregunta 15 una evaluacion
integral del desempefio de cada trabajador fijandose siempre en las opiniones de

jefes, compafieros, clientes
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Los datos obtenidos de las opciones referentes de cada pregunta fueron restados
entre si, posteriormente , Se toma en cuenta la sumatoria de cada fila multiplicado
por la sumatoria de cada columna, posteriormente dividido para la suma total de los

renglones (filas) nos da un resultado 80.

Luego de reemplazar las variables para el célculo, se debe restar la frecuencia
observada menos la frecuencia esperada, en cada celda, posteriormente elevar la
resultante al cuadrado, acto seguido, dividir el resultado final para la frecuencia
esperada. Desarrollar una suma total de los resultados finales, en donde se obtiene

un total de 11.38 el cual es el Xi — Cuadrado.

Tal como se puede observar, el resultado obtenido de la operacién es 11.38, valor
que se encuentra en un rango superior a lo solicitado (7.81), por lo tanto se rechaza
la hipétesis nula y se ratifica la hip6tesis alternativa, es decir: La Motivacion Si
incide en el Rendimiento Laboral del personal de la Pastoral Social de la Diocesis
de Ambato .

Discusién de resultados

Los resultados obtenidos mediante la modalidad de campo son descritos en funcién
ala dos variables de estudio (motivacion), (rendimiento laboral), indagando los
resultados obtenidos nos permiten conocer los factores de incidencia de la
problematica encontrada dentro de la Pastoral Social Caritas Ambato;La
motivacion ADAMS S. (2007) Segun esta teoria las personas estdn motivadas
cuando experimentan satisfaccion con lo que reciben de acuerdo con el esfuerzo
realizado. Las personas juzgan la equidad de sus recompensas comparandolas con
las recompensas que otros reciben. . Para el autor la motivacion es un mecanismo
que permite a los miembros a lograr las metas individuales y grupales, permite
generar cambios, coordinar avances para la consecucion de objetivos; con respecto
a esta variable se formularon las interrogantes obteniendo como resultado el

siguiente:

Con respecto a la existencia de justicia en la escala remunerativa entre los cargos
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superiores, media y operativa en esta empresa ; El 65% de los colaboradores
afirman que no existe una equidad remunerativa en los puestos de trabajo, lo que
podria afectar mucho en el futuro de la empresa; ya que los trabajadores buscarian
mejor oportunidades laborales o los trabajadores realizarian sus tareas con un grado
minimo de eficacia .Es importante que en la empresa exista una escala remunerativa

equitativa para el buen rendimiento y un buen clima laboral

En la categoria de proveer de todos los recursos necesarios para que pueda cumplir
sus tareas de manera satisfactoria el 70% de trabajadores afirman que estan
satisfechos con los recursos que la empresa provee para cumplimiento de objetivos
; De los datos inferidos, se puede evidenciar que los recursos que la empresa da a
los empleados y cuenta para desarrollar su trabajo son buenos, sin embargo, estas
podrian ser mejor sumistrados para elevar los indices de satisfaccion laboral, lo

cual permitird motivar al personal para un buen cumplimiento de las tareas.

En la categoria de funciones la percepcion las personas que rinden de mejor manera
en el trabajo tienen mayores posibilidades de ascenso en la empresa 0 son mejor
recompensados, el 55% de trabajadores notan que los trabajadores que realizan
satisfactoriamente su trabajo, tienen mayores oportunidades para un ascenso y son
mejor recompensados, mientras que el 45% afirma que no existe probabilidades de
crecimiento laboral ni de una mayor recompensa; el porcentaje de la poblacion
encuestada coincide en que la planificacion desarrollada para las promociones y
ascensos es la adecuada, sin embargo, también se considera que al existir un puesto
vacante dentro de la organizacion, sus esfuerzos y dedicacion no son suficientes
para ser tomados en cuenta para cubrir dichas vacantes o para ser mejor

recompensados

Acerca de Las tareas estan equitativamente distribuidas y que los salarios son
consistentes con la responsabilidad de cada cargo en el esta empresa ; EI 45% de
los colaboradores de la empresa, creen que las tareas estan distribuidas
equitativamente y que sus salarios estan acorde a la responsabilidad del cargo, para
el 55% no existe una equidad en las tareas que realizan ni en el sueldo que
perciben; Existe un porcentaje casi igual en que los colaboradores afirman y niegan

en que las tareas estan distribuidas equitativamente, es necesario que en la empresa
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exista un manual de funciones de cada puesto de trabajo, con fin de cada trabajador
este consciente de sus tareas en su puesto de trabajo y con el salario que percibe por

las mismas

Sobre el esfuerzo es equitativamente recompensado tanto en salario como en trato
y ambiente laboral Para el 60% de los trabajadores Para la mayoria de los
trabajadores el esfuerzo realizado es recompensado con buen salario y buen clima
laboral, aportando asi a que los trabajadores se sientan comprometidos con la
empresa y desarrollen todas sus potencialidades al momento de realizar su trabajo ,
pese a que se deberia fortalecer esta accion con todo el personal para mejorar los
aspectos de equidad salaria y ambiente laboral

Por otra parte la variable el rendimiento laboral se define como la actuacion que
efectla el trabajador al realizar sus actividades o funciones que su cargo exige, este
permite demostrar su capacidad o competencia laboral con conocimientos y

habilidades en el area organizacional.

Es el nivel de logros laborales que consigue el trabajador al realizar cierto grado de
esfuerzo en la organizacion, dependiendo de las aptitudes y esfuerzos

desempefiados en un cierto tiempo.

Acerca del rendimiento cuando percibe que el trato y las recompensas es
equitativo entre los empleados EI 70% estan de acuerdo en que su rendimiento
mejora notablemente cuando percibe que el trato y las recompensas son equitativos
en la empresa, para 30% de los trabajadores, que afirman que su rendimiento
laboral no mejora aunque percibe un buen trato y recompensas equitativas; El
indice de necesidad de reconocimiento es elevado, lo cual indica que los
colaboradores necesitan de constantes recompensas por parte de la empresa para
que su rendimiento laboral mejore. Es importante desarrollar herramientas que
permitan a los empleados encontrar Motivacion intrinseca y extrinseca con el

objetivo de tener trabajadores comprometidos con la organizacion.

Con relacion a que la empresa provee de los medio necesarios para realizar las

funciones de acuerdo con la responsabilidad de cada cargo ;Para el 80% de
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trabajadores, para ellos la empresa provee los medios necesarios para un buen
desempefio en su trabajo, mientras que para el 20% de los trabajadores, los cuales
aseguran que la empresa no sumista de los medios para realizar las funciones que
le corresponde dentro de la organizacion; de acuerdo con los datos obtenidos, se
puede interpretar que la mayoria de los encuestados se sienten seguros con los
recursos que les otorga la empresa, sin embargo, un menor porcentaje expresa que
la empresa no suministra los medios necesarios para un buen desempefio, por lo

cual es necesario mejorar los recursos que la empresa provee a sus trabajadores .

Acerca de los resultados esperados del cargo que corresponden con su nivel de
conocimiento y el tiempo que les dan para realizar las tareas ,EI 95% de los
trabajadores, que aseguran que los resultados que espera la empresa , corresponden
con su nivel de conocimiento vy al tiempo que se le da para realizar las funciones
de su cargo, La gran mayoria del personal que particip6 en la encuesta supone que
al momento de desempefar su trabajo poseen los conocimientos, actitudes y
aptitudes necesarias para desempefarse de acuerdo a lo que la empresa espera de
ellos; sin embargo, se podria mejorar sus capacidades para elevar el indice de

satisfaccion laboral y posteriormente incrementar el Rendimiento Laboral.

Acerca de la categoria de las evaluaciones de desempefio se fijan en los resultados
obtenidos para mejorar las recompensas y retribuciones que reciben ,el 50%
representa de trabajadores, ellos afirman que las evaluaciones de desempefio se
fijan en los resultados obtenidos, con el propdsito de mejorar las recompensas y
retribuciones, el otro 50% que representa de trabajadores, para ellos la empresa no
se fija en los resultados obtenidos por las evaluaciones de desempefio; las cifras
del andlisis anterior son iguales afirman que las evaluaciones de desempefio se fijan
en los resultados obtenidos, pero estas evaluaciones deberian reforzarse con el
proposito de una satisdacién total por parte de los empleados; para asi con los
resultados obtenidos mejorar las recompensas y las retribuciones al personal para

potencializar sus habilidades en la organizacién .
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Conclusiones

En la Pastoral Social Caritas Ambato el personal tiene un alto grado de
desmotivacién, lo cual ha influido directamente en el rendimiento laboral
de los colaboradores, repercutiendo en la productividad de la organizacion

y la salida de buenos colaboradores.

En esta organizacion la mayoria de los trabajadores encuestados;
manifiestan que poseen un nivel motivacional bajo, esto ha influenciado de
manera dréstica en el trabajo de cada colaborador, es decir; en su bajo
rendimiento, afectando asi al desarrollo de la empresa

Se ha identificado que en la organizacién los factores motivacionales que
intervienen en el rendimiento laboral son las remuneraciones y beneficios
, mismos que no son distribuidos equitativamente o por el grado de
responsabilidad de cada puesto de trabajo , lo que ha afectado de manera
directa a los colaboradores, impidiendo asi que desarrollen sus habilidades

y que busquen nuevas oportunidades laborales

En laempresa se deberia impartir un plan de motivacién que permita generar
cambios de actitudes y conductas de los trabajadores en el puesto de trabajo,
mediante técnicas de evaluacion se puede recolectar informacion necesaria
para poder conocer aspectos que se necesitaria mejorar dentro de la
organizacion , para que los empleados se desenvuelvan de la mejor manera

para contribuir al cumplimiento de objetivos
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ANEXO N.1

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO )
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

Formulario de encuesta para desarrollar la tesis de tema: La Motivacion vy el
Rendimiento Laboral del personal de la Pastoral Social Caritas de la Didcesis de
Ambato.

Objetivo. Determinar a través de fuentes primarias la incidencia de la motivacion
en el rendimiento laboral de los colaboradores de la Pastoral Social Caritas de la
Didcesis de Ambato.

El presente trabajo investigativo permitira determinar la incidencia de la motivacion
en el rendimiento laboral. Por favor lea las preguntas que se detallan a continuacion
y responda sefialando con una X solo en la opcién que crea conveniente.

Preguntas

1.- ;Cree usted que existe justicia en la escala remunerativa | Si No
entre los cargos superiores, media y operativa en esta empresa?

2.- (Laempresa le provee de todos los recursos necesarios para | Si No
que pueda cumplir sus tareas de manera satisfactoria siempre?

3.- Segun su percepcién las personas que rinden de mejor | Si No
manera en el trabajo tienen mayores posibilidades de ascenso
en la empresa 0 son mejor recompensados.

4.- ;Las tareas estan equitativamente distribuidas y que los | Si No
salarios son consistentes con la responsabilidad de cada cargo
en el esta empresa?

5.-¢El esfuerzo es equitativamente recompensado tanto en | Si No
salario como en trato y ambiente laboral?

Si No
6.- ¢Sus funciones y la responsabilidad que estas conllevan
estdn adecuadamente retribuidas en salario reconocimiento,
clima laboral y ambiente de trabajo?
7.- ¢Esta usted satisfecho con la retribucion que la empresa le | Si No

ofrece comparada con la de cargos similares en otras
empresas?
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8.- ¢Se siente satisfecho con la retribucion que la empresa le
ofrece  comparado con los sueldos y salarios de sus
comparieros de trabajo?

Si

No

9.- ¢Los beneficios y salarios de la empresa son equitativos y
corresponden al grado de eficiencia de cada empleado?

Si

No

10.- ¢ La empresa se preocupa de proveer desarrollo

profesional a los empleados que se destacan en su trabajo?

Si

No

11.- ¢Segun su percepcion su rendimiento mejora cuando
percibe que el trato y las recompensas es equitativo entre los

empleados?

Si

No

12.- ;La empresa provee de los medio necesarios para realizar

las funciones de acuerdo con la responsabilidad de cada cargo?

Si

No

13.- ¢ Los resultados esperados de su cargo corresponden con
su nivel de conocimiento y el tiempo que le dan para realizar

las tareas?

Si

No

14.- ¢ Las evaluaciones de desemperio se fijan en los resultados
obtenidos para mejorar las recompensas y retribuciones que

usted recibe?

Si

No

15.- ¢La empresa realiza una evaluacion integral del
desempefio de cada trabajador fijandose siempre en las

opiniones de jefes, compafieros, clientes?

Si

No

16.- ¢La empresa lleva a cabo un proceso de evaluacion de

desempefio claro y de acuerdo con normas que todos conocen?

Si

No

17.- ¢En la evaluacion de desempefio que la empresa realiza es
debidamente socializada y sirve como una retroalimentacion

para mejorar su desempefio?

Si

No

18.- ¢ Las metas de cumplimiento de los diferentes cargos son
programadas de una manera equitativa y de acuerdo a las

funciones y nivel de responsabilidad de cada cargo?

Si

No
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MISION

La Pastoral Social — Céaritas Ambato es un servicio diocesano, que sensible ante la pobreza e injusticia de
la sociedad, promueve la formacion espiritual y el desarrollo humano integral solidario, que contribuye a
mejorar su nivel de vida, bajo un esquema organizacional dindmico con un equipo humano comprometido,
que genera y aprovecha de manera eficiente los recursos materiales, tecnoldgicos y financieros que estan

bajo su responsabilidad.
VISION

Fundamentados en el Evangelio y DSI, consolidarnos como un servicio pastoral diocesano respondiendo
a las maltiples necesidades comunitarias y parroquiales, para ser reconocidos como un ente promotor del

desarrollo humano- integral y solidario en los sectores mas necesitados.
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