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RESUMEN EJECUTIVO

El presente documento representa el estudio de la compensacion financiera y su relacién con la
motivacion laboral, dentro de los diferentes departamentos de las empresas del sector seguros, de
modo gue sea posible mejorar la motivacion laboral de los colaboradores considerando aspectos

varios como: financieros, psicologicos, motivacionales y de satisfaccion.

El marco de investigacion tiene gran relevancia gracias a los aportes bibliograficos y
documentales tanto en la motivacion laboral como en la compensacion financiera, la investigacion
contd con una muestra de 150 colaboradores de diferentes areas a quienes se aplico tres
cuestionarios, los mismos que fueron validados con la ayuda de estadigrafos ejecutados en el
software estadistico SPSS, arrojando los siguientes resultados Alpha de Cronbach: Encuesta
sociodemografica de 0,61; Test 1 de 0,66; Test 2 de 0,81 que demuestra la confiabilidad de los
items propuestos en los cuestionarios, ademas se tiene el andlisis de varianza correlacional de
Pearson de 0,325 que indica una correlacion moderada a alta de las variables: compensacion

financiera y motivacion laboral.

Con los datos obtenidos se considera necesario el proponer la aplicacion de un plan de
compensaciones laborales monetaria y no monetarias de forma interna en las organizaciones del
sector seguros, el mismo que permitira elevar los niveles de motivacion laboral del colaborador;
este proceso se llevara a cabo sin disminuir las actividades actuales que se realizan en cada

empresa.



La aplicacion de los instrumentos complementarios permitio tener un mayor conocimiento sobre
los colaboradores y su satisfaccion frente a sus cargos, y en caso de ser necesario algun tipo de
ayuda profesional, se puede recurrir al departamento de Talento Humano de cada empresa del
sector seguros, para disefiar nuevos planes de compensaciones laborales, lo cual permitira que

cada &rea se integre y mejore la satisfaccion laboral que se presenta en cada colaborador.

Descriptores: COMPENSACION FINANCIERA, MOTIVACION LABORAL,
SATISFACCION LABORAL, PLAN, TALENTO HUMANO, INSTRUMENTOS
COMPLEMENTARIOS, PROCESO, COLABORADOR, CORRELACION, SECTOR
SEGUROS.
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EXECUTIVE SUMMARY

This document represents the study of financial compensation and its relation to work motivation,
within the different departments of companies in the insurance sector, so that it is possible to
improve the work motivation of employees considering various aspects such as: financial,

psychological , motivational and satisfaction.

The research framework has great relevance thanks to the bibliographic and documentary
contributions both in the labor motivation and in the financial compensation, the research had a
sample of 150 collaborators from different areas to whom three questionnaires were applied, the
same ones that were validated with the help of statisticians executed in statistical software SPSS,
yielding the following Cronbach's Alpha results: Sociodemographic survey of 0,61; Test 1 of
0,66; Test 2 of 0,81 which demonstrates the reliability of the items proposed in the questionnaires,
in addition to the Pearson correlation variance analysis of 0,325 which indicates a moderate to

high correlation of the variables: financial compensation and motivation labor.

With the data obtained, it is considered necessary to propose the application of a monetary and
non-monetary labor compensation plan internally in the organizations of the insurance sector,
which will allow raising the levels of work motivation of the employee; This process will be

carried out without diminishing the current activities carried out in each company.

The application of the complementary instruments allowed to have a greater knowledge about the
collaborators and their satisfaction in front of their positions, and in case of being necessary some

type of professional help, it is possible to resort to the Human Talent department of each company

Xi



of the insurance sector, for design new work compensation plans, which will allow each area to

be integrated and improve the job satisfaction that is presented in each employee.

Keywords: FINANCIAL COMPENSATION, LABOR MOTIVATION, LABOR
SATISFACTION, PLAN, HUMAN TALENT, COMPLEMENTARY INSTRUMENTS,
PROCESS, COLLABORATOR, CORRELATION, INSURANCE SECTOR.
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INTRODUCCION
El presente trabajo de investigacion se realizo en las empresas del sector seguros de la ciudad de
Ambato y sus respectivas sucursales en la ciudad de Quito, analizando la influencia de la compensacion
financiera como factor motivacional del trabajador en el sector seguros. Para su estudio se ha
desarrollado el presente documento que se estructura en capitulos como se detalla a

continuacion:

Capitulo I: aqui se describe acerca del problema y sus causas, el planteamiento del mismo como
“La ausencia de compensacion financiera se relaciona con los bajos niveles de motivacién
laboral en el personal del sector seguros”. y contextualizacion del mismo a nivel internacional, del
Ecuador y la ciudad de Ambato y Quito, su analisis critico, la formulacién del problema, asi como
también se realizé la delimitacion, justificacion que se inclina a las necesidades del sector y

objetivos.

Capitulo 1lI: en este podemos detallar el marco teérico que nos aportan con teorias y conceptos de
claridad relacionados a la investigacion como compensacion financiera y motivacion laboral, que
contiene antecedentes investigativos, fundamentacion filoséfica, legal con reglamentos y
articulos del gobierno y sus entidades publicas, conceptual y a su vez la hipétesis detallada como
: Existe una relacion entre la compensacion financiera y la motivacion laboral en los trabajadores

de las empresas sector seguros con sus respectivas variables.

Capitulo I11: se detalla la metodologia utilizada para la realizacion de la investigacion en la que

determinamos el tipo de investigacion, los métodos y las técnicas aplicadas, asi como la



determinacion de la poblacion, operacionalizacion de las variables, el plan de recopilacion y la

informacion a procesar.

Capitulo IV: hace referencia al analisis e interpretacion de resultados, de las técnicas utilizadas
para recoleccion de informacion es decir la ficha sociodemografico, un test de motivacion en el
trabajo y un test de motivacion laboral. Se verifica la hipdtesis con el estadigrafo seleccionado en

este caso el R de Pearson.

Capitulo V: se describen conclusiones y recomendaciones de todo el trabajo investigativo

realizado con el sustento necesario para la elaboracion de la propuesta.

Capitulo VI: se enfoca en proponer la elaboracién de un plan de compensacion financiera enfocada a
cada area y puesto dentro de las empresas de seguros de la ciudad de Ambato y Quito, objetivos,

justificacion, administracion y evaluacion de la misma.



CAPITULO |

1. PROBLEMA

1.1.Tema

“Influencia de la compensacion financiera como factor motivacional del trabajador en el sector

seguros”.

1.2.Planteamiento del problema

La ausencia de compensacion financiera se relaciona con los bajos niveles de motivacion laboral

en el personal del sector seguros.

1.2.1. Contextualizacién

Macro

Se detalla a nivel internacional que existen beneficios y seguridad para el trabajador como lo

mencionado por Organizacién Internacional del trabajo (OIT, 2010, pag. 10).

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) esta consagrada a la promocion de
oportunidades de trabajo decente y productivo para mujeres y hombres, en condiciones de

libertad, igualdad, seguridad y dignidad humana. Sus objetivos principales son:

a) Promover los derechos laborales.

b) Fomentar oportunidades de empleo dignas.



c) Mejorar la proteccion social; y

d) Fortalecer el didlogo al abordar temas relacionados con el trabajo.

Al promover la justicia social y los derechos humanos y laborales reconocidos a nivel
internacional, la Organizacion persiste en su mision fundadora: la paz laboral es esencial para la

prosperidad.

En la actualidad la OIT favorece la creacion de trabajo decente y las condiciones laborales y
econdmicas que permitan a trabajadores y a empleadores su participacion en la paz duradera, la

prosperidad y el progreso. (2010, pag. 10)

A nivel internacional podemos observar que el trabajador se encuentra protegido por una serie de
leyes y reglamentos que ayudan a su bienestar asi nos indica Puig (2014, pag. 425) “La fraccion
VII, el apartado A, del articulo 123 constitucional establece concretamente el pago de salario
para trabajo igual, sin tener en cuenta sexo, ni nacionalidad, por lo que, en nuestra opinién, no

contraviene el texto de la Carta Interamericana mencionada.”

Podemos indicar que segun el boletin (Universidad EAFIT, 2012, pag. 6) “El salario seria
entonces, el precio pagado por la realizacion de un trabajo. El salario puede variar dependiendo
del lugar, la region, el pais, la ocupacién, etc.” Al igual que nos detalla que “Dentro del salario
total que recibe un trabajador se pueden dar ciertos beneficios extras, por ejemplo: las primas, las
bonificaciones, las cesantias, los pagos al sistema de seguridad social que les garanticen salud,

pensiones de jubilacion, etc.”

Por otra parte también encontramos expuesto por medio de una revista de emprendimiento

Emprendepyme (2016, pag. 2) que: “El empleado tiene derecho a acceder a un puesto de trabajo



mas cualificado como resultado de su promocién, que podria verse compensado con un aumento

salarial de acuerdo a su experiencia y a su labor profesional.”

Meso

En el Ecuador se han desarrollado diversas normativas legales y planificaciones sobre la
compensacion financiera digna para cada trabajador, esto se encuentra registrado en la
Constitucion de la Republica del Ecuador (Asamblea Nacional Constituyente de Ecuador, 2017)
donde se detalla: “La remuneracion seré justa, con un salario digno que cubra al menos las

necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia.” (pag. 154)

Al igual que encontramos mencionado en el Codigo de Trabajo (Direccion nacional de asesoria

juridica de la PGE, 2015) que:

Se entiende por Salario Béasico la retribucion econdmica minima que debe recibir una persona
por su trabajo de parte de su empleador, el cual forma parte de la remuneracion y no incluye
aquellos ingresos en dinero, especie o en servicio, que perciba por razén de trabajos
extraordinarios y suplementarios, comisiones, participacion en beneficios, los fondos de reserva,
el porcentaje legal de utilidades, los viaticos o subsidios ocasionales, las remuneraciones
adicionales, ni ninguna otra retribucion que tenga caracter normal o convencional y todos
aquellos que determine la Ley. Esto permite disminuir el indice de personas afectadas por parte

del empleador. (pag. 16)

En el codigo organico de la produccion, comercio e inversiones (Direccion Nacional Juridica,

2016) dice:” El salario digno mensual es el que cubra al menos las necesidades bésicas de la



persona trabajadora asi como las de su familia, y corresponde al costo de la canasta basica

familiar dividido para el nimero de perceptores del hogar.” (pag. 7)

Empresas privadas en su mayoria son aquellas que se han incluido al cambio a nivel nacional e
incluso internacional, para esto se ejecutan constantemente capacitaciones dirigidas a gerentes de
talento humano que permitan compartir conocimientos sobre el valor del personal tanto
administrativo como operativo y su compensacion financiera acorde a las funciones que cada

uno realiza.

El trabajador a lo largo de sus jornadas realiza diferentes funciones que incluso salen de las
establecidas en los contratos, pero la costumbre de cumplirlas por recibir una remuneracion les

impide cruzar la barrera del valor como personas dentro de las organizaciones.

En el plan del Buen vivir emitido en el Ecuador para el afio 2013- 2017 se detallan objetivos que
defienden un trabajo digno y una mejor calidad de vida a la poblacion tal y como se describe en
el objetivo #3 Buen Vivir Plan Nacional (Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo,
2017) que establece “Mejorar la calidad de vida de la poblacion con el fin de fortalecer
capacidades y potencialidades individuales y sociales”. Asi también se encuentra planteado en el
objetivo #9 “Garantizar el trabajo digno en todas sus formas el cual establece que el trabajo no
puede ser considerado como un factor mas de produccion, sino como un elemento mismo del
buen vivir y como base para el despliegue de los talentos de las personas siempre buscando un

bienestar y seguridad laboral en cada una de las actividades”

Conforme a lo mencionado por el H. Congreso Nacional (H. Congreso Nacional, 2008):



Los valores que se adeuden a los trabajadores por salarios, sueldos, indemnizaciones, fondos de
reserva y pensiones jubilares con cargo al empleador, hasta por el monto de las liquidaciones que
se practiquen en los términos del Cédigo del Trabajo, y las obligaciones para con el Instituto

Ecuatoriano de Seguridad Social derivadas de las relaciones laborales. (pag. 45)

Micro

En la provincia de Tungurahua tenemos diferentes tipos de empresas privadas que cuentan con
sucursales o sedes en la provincia de Pichincha dentro de las mas importantes se encuentran
Plasticaucho Industrial S.A., Banco del Pacifico, Empresa Eléctrica entre otras que se han unido
a darle un mejor valor al personal por el tipo de funciones que realiza, dependiendo el tipo del
giro de cada empresa se han establecido remuneraciones similares entre las mismas. La
compensacion financiera lleva un vinculo con el valor que tiene el trabajador y las actividades
que realiza, la importancia de su lugar en la empresa y le permite a la persona sentirse bien y dar
lo mejor de sus capacidades. EI mismo se encuentra respaldado por el Ministerio del Trabajo
(Ministerio del trabajo, 2017) por el acuerdo ministerial No. MDT_20160300 establece que la

remuneracion basica es de $375.

Dentro del sector seguros el factor humano, es importante para acercarse al asegurado (cliente)
en ciertos momentos: al contratar la p6liza, ocurrencia de siniestros, en las renovaciones, etc. Por
tal motivo la remuneracion no puede ser menor a la establecida en la ley y en ocasiones se brinda

beneficios adicionales monetarios y no monetarios. (Bazante, 2013, pag. 12)

También se observa y se evidencia que existen comités interinstitucionales que logran conseguir
beneficios adicionales para los trabajadores aparte de los establecidos en la ley al igual que

existen sindicatos encargados de resguardar el valor del trabajo que realizan. Estos cuentan con



firma y sello de las partes interesadas y cuyo objetivo primordial es garantizar una mejor

condicioén de vida de la institucion.

En la ciudad de Ambato con sus sucursales principales en Quito se encuentran ubicadas
Empresas Aseguradoras que desde su creacion han manejado Unicamente personal administrativo
para los cuales se establecieron funciones y remuneraciones correspondientes a su cargo, sin

embargo esto se maneja de forma superficial sin valoracion de actividades.

Actualmente el Unico respaldo para establecer remuneraciones es el establecido en la normativa
legal. Existe una persona de talento humano encargada del pago de las remuneraciones
mensuales y la verificacion de cada actividad, que no existan anormalidades en los procesos y se
emitan constancia de roles de pago. Los informes de pagos correspondientes a las
compensaciones de cada trabajador son enviados a gerencia general quien verifica el proceso

normal.

1.2.2. Analisis critico

Las empresas de Seguros de la ciudad de Ambato y las sucursales de las mismas en la ciudad de
Quito a pesar de tener poco tiempo de crecimiento en el mercado ha enfrentado una mezcla de
responsabilidades y funciones por parte de sus administrativos y personal del Departamento de
Talento Humano frente a la busqueda del bienestar de sus colaboradores, como el principal
recurso de las empresas, sin embargo al no contar con un plan de compensacion como
motivacion para sus colaboradores se dificulta obtener satisfaccion laboral a igual que establecer

sueldos que mejoren el rendimiento de los mismos.



1.2.3. Prognosis

Si las empresas no toman decisiones de importancia con respecto a la compensacion laboral
como parte de la motivacion al colaborador presentaran en un futuro problemas con la rotacion
del personal. Como consecuencia las empresas se veran afectadas en sus funciones normales y

también a nivel financiero, al aplicar nuevos procesos de reclutamiento.

1.2.4. Formulacion del problema

¢ Como es la relacién entre la compensacion financiera y la motivacion laboral en el personal de

las empresas del sector de seguros?

1.2.5. Preguntas directrices

e ;Cual es el estado actual de la compensacion financiera en los trabajadores de las
empresas del sector de seguros ?

e ;Cual es la estrategia de motivacion para el trabajador en las empresas del sector de
seguros?

e ;Cuales son los niveles de motivacion laboral existentes en las empresas del sector de
seguros?

e ;Como verificar la presencia de una relacion entre la compensacion financiera y la
motivacion laboral en el personal de las empresas del sector de seguros?

e ;Con la aplicacion de un plan de compensacion financiera se aumentaria el valor

motivacional del trabajador en las empresas del sector de seguros?



1.2.6. Delimitacion

Campo: Administracion

Area: Talento humanos

Aspecto: Motivacion laboral

Limite espacial: La investigacion se realizara en las Empresas de Seguros de la ciudad de

Ambato y Quito.

Limite temporal: la investigacion se realizara: Enero —Junio 2018

1.3.Justificacién

Es importante estudiar la compensacion financiera ya que en base a estudios previos podemos
analizar que es una herramienta utilizada para beneficio de los colaboradores por muchos afios y
que a nivel tanto internacional como nacional causa gran impacto en el desarrollo de las
empresas, asi también encontramos una gran numero de estudios con respecto a la compensacién
lo cual me provee de informacidn y conocimientos para realizar esta investigacion en la que se
analizo estrategias de motivacion laboral con referencia a sistemas de compensacion financiera
aplicadas a cada cargo y funciones que se realizan dentro de las organizaciones. Al ser el talento
humano el principal recurso de la empresa es de gran importancia el bienestar y satisfaccion de
sus colaboradores al igual que a nivel administrativo no es conveniente un alto nivel de rotacion

ya que esto ocasionaria un desarrollo anormal de las organizaciones.
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1.4.0bjetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre la compensacion financiera y la motivacion laboral en el personal de

las empresas del sector seguros.

Objetivos especificos

e Evaluar el estado actual de la compensacion financiera en los colaboradores de las
empresas del sector seguros.

e Realizar un andlisis estadistico correlacional entre la compensacion financiera y la
motivacion laboral.

e Diagnosticar los niveles de motivacion laboral existentes en las empresas del sector de
Seguros.

e Verificar la presencia de una relacion entre la compensacién financiera y la motivacién
laboral de las empresas del sector de seguros.

e Proponer la creacién de un plan de compensacién laboral que eleve los niveles de

motivacion y valor al trabajador de las empresas del sector seguros.
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CAPITULO II

2.1. Antecedentes Investigativos

- La compensacidn financiera no es cuestion de ubicacion para colocar a un colaborador sino que
va relacionada con la funcion y el desarrollo de objetivos que el mismo realiza, la compensacion
financiera no se puede basar en los requisitos y funciones que realice ya que esto limita el
potencial de desarrollo de cada persona dentro de las organizaciones. Los métodos tradicionales
que se utilizar para asignar mecanismos de compensacion financiera no permite verificar los
actos de cada colaborador ya que estos solos respondes a las politicas empresariales y no frente a

los colaboradores. (Garcia, 2006, pag. 183).

- Podemos aclarar que la compensacion financiera se la define como una cantidad monetaria o no
monetaria que se le entrega al trabajador a cambio del cumplimiento de objetivos 0 metas dentro
de la organizacidn, aparte de las compensaciones establecidas en la ley se plantean diversos
sistemas que beneficia al trabajador tomando en cuenta que las mismas dependen de reglamentos

o planificaciones internas de la organizacién. (Hoyos, Restrepo, y Estrada, 2005, pag. 63).

- La motivacién laboral se define como la voluntad de realizar niveles altos de esfuerzo enfocado
en metas organizacionales, que se encuentran ligadas a una satisfaccion individual, se puede
entender que es un estado interno de la persona que hace que realice ciertas acciones que resultan
atractivas. La motivacion laboral ha formado parte de un proceso de relevancia para la

investigacion y la gestion organizacional. (Pefa, 2015, pag. 91).
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- La motivacién humana es un estado emocional que se origina en una persona como
consecuencia de la influencia que se puede ejercer de motivos en su comportamiento, se
determinan diferentes niveles de estructura y desarrollo que permiten cumplir obligaciones y
objetivos organizacionales, el satisfacer necesidades es transitoria por lo que el comportamiento
en cada colaborador varia constantemente para resolver conflictos y problemas en su lugar de

trabajo. (Chaparro, 2006, pag. 9).

- Entendiendo que la motivacion se refiere al impulso y esfuerzo por satisfacer un objetivo o
expectativa, lo que indica que claramente esté asociado a la eficacia de la actuacion del
trabajador y, por consecuencia, su directa relacion con la eficacia organizacional. Los factores
motivacionales de mayor influencia en el personal son el salario que es un factor extrinseco y el
reconocimiento que es un motivador intrinseco, el medio preferido para obtener retribucion es la
expectacion, estos inciden en el desempefio laboral del personal administrativo del &rea

comercial de la empresa. (Olvera, 2013)

2.2. Fundamentacion filoséfica

En esta investigacion se aplicd un paradigma critico- propositivo en el que se determine que las
Empresas de Seguros permanecen en funcionamiento normal pero no cuentan con estrategias de
motivacion para su personal para lo cual se pretende establecer y estructurar un sistema de

compensacion financiera como motivacion y valor al trabajador. (Melero, 2012, pag. 339)

Fundamentacion ontoldgica: Esa investigacion permite compensar en conocimientos y los
respectivos compromisos de aspiracion por llegar a dar solucion de manera efectiva el problema

de las empresas del sector Seguros . (Lythgoe, 2011, pag. 381)
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Fundamentacidn epistemologica: En este aspecto para poder interpretar, comprender y explicar
el problema en estudio permite con las Empresas de forma directa donde se desarrollan las
diversas actividades que nos permitirdn tener una vision mas amplia de la motivacion al personal

y por medio de esta llegar a los involucrados. (Parra, 2005, pag. 75)

2.3. Fundamentacion Legal

La constitucion de la republica del Ecuador (2017) nos detalla sobre el derecho al trabajo:

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

ftem 5. Toda persona tendré derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y

propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

Art. 332.- El Estado garantizara el respeto a los derechos reproductivos de las personas
trabajadoras, lo que incluye la eliminacion de riesgos laborales que afecten la salud reproductiva,
el acceso y estabilidad en el empleo sin limitaciones por embarazo o numero de hijas e hijos,

derechos de maternidad, lactancia, y el derecho a licencia por paternidad. (pag. 153)

14



2.4. Categorias fundamentales

2.4.1 Categorizacion de variables

Superordinacion

Subsistemas de
Talento Humano

Subsistema de
compensacion de
personas

Incentivos
laborales

Compensacion
financiera

Comportamiento
organizacional

Clima laboral

Bienestar
laboral

Motivacion
Laboral

Fy

Variable
Independiente

v

Relacion

Variable
Dependiente

Subordinacion
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2.4.2. Marco conceptual

2.4.2.1. Variable independiente

e Compensacion financiera

Las compensaciones financieras son valores monetarios que se estregan a los trabajadores a

cambio de realizar una tarea o cumplir un objetivo como lo indica Madero (2010)

También conocidas como compensaciones monetarias, normalmente incluyen el sueldo base,
pagos por desempefio o contribucion, pagos variables (bonos) y otros beneficios e incentivos
financieros. Estas recompensas son clasificadas como recompensas transaccionales porque se

otorgan con base en los resultados entre el empleado y el empleador. (pag. 49)

Para Arias, Portilla, y Castafio (2008) “Existe una integracion entre los elementos que tienen que
ver con el sistema de remuneracion financiera y los sistemas de reconocimiento y recompensa,
como mecanismos diferenciadores para atraer, retener y motivar el talento humano de una

organizacion”. (pag. 265)

e Incentivos laborales
Para Flores y Sepulveda (2008) Los sistemas de incentivos son aquellos que se otorgan
dependiendo del desempefio de una persona, no del tiempo que han permanecido dentro de la
empresa, tales incentivos son concedidos tanto en forma grupal como individual, permiten que
los costos de mano de obra se reduzcan, haciendo que el trabajador de la empresa se desempefie

mejor. (pag. 71)

16



Mientras el trabajador sienta el interés por su bienestar su trabajo sera de calidad como lo

menciona Bohlander, Snell, y Sherman (2001):

El objetivo de los incentivos es motivar a los trabajadores de una empresa para que su
desempefio sea mayor en aquellas actividades realizadas, que quiz4, esto no sea motivo
suficiente para realizar dichas actividades con los sistemas de compensacion, tales como el pago

por hora, por antigliedad o0 ambos. (pag. 40)

También podemos observar en la investigacion de Sornoza y Paez (2003)“Los incentivos se han
convertido en un factor deterministico e ineludible para lograr el aumento en los volimenes de

produccién, acentuando asi, la importancia de esta forma de compensacion” (pag. 1)

- Tipos de incentivos

Existen cuatro clasificaciones genéricas de los incentivos, a saber segin Sornoza y Paez (2003):

a.- Positivos: El sistema se basa en un plan de recompensas por mejoras en el desempefio.

b.- Negativos: El sistema se basa en un plan de multas y castigos por malos desempefios con

relacion a un nivel esperado.

c.- Directos: Conocidos también como beneficios pecuniarios, son pagos proporcionales a los

niveles incrementales de produccion.

d.- Indirectos: Llamados también beneficios no pecuniarios, son aquellos que no estan
estipulados en términos monetarios entre los cuales tenemos, por ejemplo, vacaciones,
promociones, estimulos morales, etc., los cuales también son conocidos como beneficios

sociales. (pag. 6)
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Existe una gran importancia que nos sefiala el autor Zapata y Hernandez (2010)Son necesarios,
entonces, sistemas de compensacion e incentivos que den los estimulos necesarios para mejorar
el desempefio de los trabajadores, y en consecuencia, contribuyan al logro de los objetivos

definidos por la organizacion e, incluso, los suyos propios. (pag. 60)

Existen diverso tipo de incentivos primordiales para el desarrollo empresarial asi lo detalla

Sanchez y Noguera (2016)

En el terreno de los incentivos laborales, si bien los modelos econdémicos de oferta de trabajo son
numerosos, o mas habitual es que estos sean de tipo paramétrico, a saber, se supone que los
trabajadores son individuos aislados que reaccionan a un determinado input en el mercado
laboral (la introduccién de un determinado incentivo/desincentivo laboral como puede ser una
remuneracién basica) sin tener en cuenta las decisiones de los demas y sin que sus acciones

afecten a la conducta de estos. (pag. 564)

Los incentivos buscan vincular los intereses 0 motivaciones de los empleados con las metas de la
empresa esto lo afirma Satey (2014) “Los incentivos son beneficios o prestaciones que
complementan el salario, que motivan a las personas a alcanzar por propia voluntad
determinados objetivos y los estimula a ejercer una mayor actividad y a obtener mejores

resultados; éstos pueden clasificarse en incentivos monetarios y no monetarios.” (pag. 8)

Los autores Krajewski y Larry (2003) “Explican que son un estimulo que establece u otorga el
empleador, con la finalidad de que sus trabajadores ya sea individualmente 0 como miembros de
un equipo, eleven sus niveles de produccion en la empresa o mejoren los estandares de

desempefio laboral”. (pag. 30)
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Para muchos autores ven a los incentivos como motivacion dentro de las empresas asi lo sefialan
Figueroa y Ramirez (2004) “Sefialan que los incentivos se ven incluidos en las diversas teorias
de motivacion de personal. Los incentivos pueden servir para motivar a los empleados pero solo
funcionan si este incentivo satisface las necesidades que tiene el trabajador.” (pag. 58) Se motiva
al empleado si el incentivo que se le ofrece satisface una necesidad y surge otra de mayor

jerarquia.

Para Rivas (2005) “Los incentivos pueden tener una gran variedad de formas, pero si se
estructuran y planifican convenientemente y se aplican a los trabajadores, pueden llegar a
convertirse en una de las herramientas mas valiosas en los que a motivacion se refiere”. (pag. 20)
La manera de estimular al trabajador es el incentivo para elevar la produccién y efectividad

laboral.

e Compensaciones laborales

Compensacién laboral equivale a un valor econémico que se obtiene a cambio de realizar un

trabajo o un servicio solicitado asi lo detalla Avila (2009)

El termino compensacion se utiliza para designar todo aquello que las personas reciben a cambio
de su trabajo como empleados de una empresa. De esto que las personas reciben por su trabajo,
una parte muy importante lo constituye el sueldo, los incentivos cuando los hay, y las

prestaciones, tanto en efectivo como en especie. (pag. 14)

Se lo puede definir como una motivacion o un estimulo como lo fundamenta Cuesta (2012)
“Compensacién laboral: sistemas de estimulacién material y moral, sistemas de pago a tiempo y

por rendimiento, sistemas de reconocimiento social, sistemas de motivacion, evaluacién de
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puestos, entre otros.” (pag. 86) el autor también plantea “La remuneracion salarial y la
compensacion en general, técnicamente deben generarse como resultante del disefio de los

sistemas de trabajo y logistico, y no al revés.” (pag. 86)

Castafio, Montoya, y Restrepo (2009) nos explican que “Todo individuo tiene un objetivo
cuando ingresa a la gran masa de la poblacion econémicamente activa y es la de recibir una
compensacion por su trabajo.” (pag. 89) es importante reconocer que al realizar una tarea una
persona espera un rubro econémico para seguir con su trabajo y poder sustentar sus gastos

personales.

No se puede inmiscuir el impacto que la remuneracion tiene en cada uno de los individuos al
momento de trabajar esto permite el crecimiento y funcionmiento de cada una de las
organizaciones, la calidad de vida del empleado es el reflejo de como la empresa se preocupa por

Su recurso mas importante.

- Clasificacion de las compensaciones organizacionales.

Existen diversas clasificaciones con el punto de vista de cada autor sin embargo Flores y

Sepulveda (2008)Las compensaciones organizacionales se pueden clasificar en:

a) Financieras:

- Directas: salario directo, bonificaciones y comisiones
- Indirectas: (para trabajadores por hora), vacaciones, primas, propinas, horas extras,

primas por salario, adicionales y efectos financieros de los beneficios concedidos.
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b) No Financieras: oportunidad de desarrollo, reconocimiento y autoestima, seguridad en el
empleo, calidad de vida en el trabajo, orgullo de la empresa y del trabajo, promociones y libertad

y autonomia en el trabajo...” (pag. 71)

- Beneficios recreativos: servicios y beneficios que buscan proporcionar al empleado

condiciones fisicas y psicoldgicas de descanso, diversion, recreacion, higiene mental y
tiempo libre. En algunos casos estos beneficios se extienden también a la familia del
empleado. Incluyen:

- Asociacion a club.

- Areas de descanso en los intervalos de trabajo.

- MUsica ambiental.

- Actividades deportivas y comunitarias.

- Paseos y excursiones programados.

Para Zuluaga nuevos sistemas (2002) “Actualmente estan siendo puestos en practica otros
sistemas, desarrollados e impulsados por las grandes empresas multinacionales de consultoria.”

(pag. 32) El autor nos describe una breve clasificacion de estos sistemas:

- Sistema total value: Conjunto de partes coordinadas para alcanzar ciertos objetivos.

- Modelo basado en competencias: Se centra en la demostracion del aprendizaje adquirido

de acuerdo al ritmo del personal.

- Sistema de bandas ampliadas: Es una técnica de compensacion que reduce muchos

niveles de pago a nivel salarial en unas cuantas bandas ampliadas para mejorar la eficacia

organizacional.
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Como se describe estos tres sistemas actualmente en las organizaciones se encuentran
implementandose como una herramienta apropiada para la mejora de procesos en el area de

Talento Humanao.

- Importancia de la compensacion laboral

Para Gémez, Balkin, y Cardy (2001) la describen como:

Las compensaciones son importantes para los trabajadores al afecta de manera econdémica,
psicoldgica y sociolégica al colaborador. Por lo tanto si la aplicacién de tales retribuciones no
son adecuadas pueden traer consigo la insatisfaccion de los trabajadores y por consecuencia un

bajo desempefio; afectando directamente la empresa. (pag. 88)

Podemos observar que otros autores como Jimenez y Hernandez (2005) indican que:

El deseo de obtener mejor compensacion puede disminuir el desempefio, incrementar el nivel de
quejas o conducir a los empleados a buscar un empleo diferente. Ademas, el escaso interés que
despierte una funcion compensada pobremente puede llevar a ausentismo y otras formas de

protesta pasiva. (pag. 63)

e Subsistemas de Gestién del Talento Humano

Entre las principales funciones que componen cada uno de los subsistemas de Recursos

Humanos se pueden mencionar segun Gestion Organizacional (Gestién Organizacional , 2017,

pag. 3):
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- El reclutamiento

Es el proceso mediante el cual se lleva a cabo el reclutamiento del personal para ser ingresado
dentro de la organizacién, generalmente es un conjunto de procedimientos para atraer candidatos
potencialmente cualificados y capaces de desarrollar el puesto de trabajo vacante dentro de la
empresa. Habitualmente se utiliza el periddico y otras bolsas de trabajo, aunque muchas

empresas optan en algunos cargos por procesos de reclutamiento interno.

- Laseleccion

En la seleccion de personal es cuando comienzan a aplicarse los primeros filtros en el proceso de
busqueda del nuevo personal, en donde se desecharan los curriculum que no cubran el perfil del
puesto solicitado y se invitard a una entrevista a las personas que cumplan con los minimos de la
empresa en el curriculum vitae, en muchos casos para que relaten o aclaren algunos aspectos del
curriculum. En algunos casos es condicion excluyente el conocimiento de herramientas

informaticas o el dominio de un idioma determinado.

- La contratacion

Es la etapa de los subsistemas de Recursos Humanos en la cual la organizacién decide ingresar a
la persona a sus filas laborales, es decir, la persona que va a ocupar el puesto de trabajo. Se
estable la modalidad contractual, pudiendo en este caso ser por tiempo determinado o
indeterminado, aunque existen muchas modalidades de contratacién. En este caso, lo principal es
que la persona se va a incorporar al puesto de trabajo cubriendo un contrato laboral que debe ser
legalizado y cada mes va a cobrar la paga por su trabajo. En muchas ocasiones, existe un periodo

de prueba para ver si el trabajador se adapta finalmente al puesto y a la empresa.
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- Lainduccién

Una vez ingresado el trabajador en la organizacion y habiendo cumplido los aspectos
contractuales, se les brindara una copia del reglamento o también un manual de la organizacion
al cual hace referencia a las politicas internas de la misma. Ademas, se le mostrar a la persona el
funcionamiento de la empresa, la cultura de la empresa, la mision, vision y valores y todo lo que

es necesario que conozca para un buen desempefio dentro del puesto de trabajo.

- El desarrollo

Cuando hablamos de desarrollo nos referimos a los planes de carrera del personal, que
generalmente estaran disefiados en base a la antigliedad, la experiencia adquirida y su trayectoria
dentro de la empresa. Anualmente seran evaluadas las condiciones para promover el ascenso del
personal la cual consistira en exdmenes que representaran aspectos relacionados con su actividad
y otros en general. Las personas que acceden a los planes de carrera o de ascenso son aquellas
gue presentan condiciones relevantes para ser promovidos en sus puestos de trabajo. Es una parte
muy importante de los recursos humanos de la empresa, porque los planes de carrera son un

elemento motivador para los trabajadores en sus puestos de trabajo.

- La capacitacion

Es un valor agregado importante que adquirira el trabajador, en donde se formara en areas
especificas relacionadas con su actividad laboral, aplicando ademas examenes en donde se
determine el alcance de los conocimientos y las habilidades adquiridas. Existen muchas
modalidades de capacitacion y de formacidn dentro de la empresa, pero sobre todo lo que hay

que tener en cuenta es que antes de realizar un plan de capacitacion o de formacion se debe
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estudiar previamente cuales son los aspectos que se pueden mejorar dentro de la empresa y el
nuevo trabajador asi como nuevas tecnologias que se estan incorporando para en base a esto

crear un plan de formacidon de personal que favorezca a ambas partes.

- Los sueldos v salarios

Es habitual en la actualidad que sean abonados mediante depositos bancarios que pueden ser
retirados con tarjeta de crédito en el propio banco, aunque existen todavia empresas que pagan el
salario en mano de los trabajadores. Las néminas de los empleados seran administradas por un
area especifica del departamento de recursos humanos disefiado para tal fin y seran entregadas al
trabajador a final del mes o a principios del mes siguiente, aunque muchas empresas pueden

Ilegar a pagar las néminas el 10 o el 15 del mes siguiente.

- Las relaciones laborales

Hace referencia a las relaciones internas sostenidas con otros miembros de la organizacion y con
el sistema organizacional en donde se debera aceptar la aplicacién de normas tendientes a
formalizar las actividades laborales dentro de la empresa. Dentro de este aspecto es necesario

una buena estrategia de comunicacién interna

- Los servicios

Seran brindados por la empresa en donde el trabajador podré acceder a por ejemplo: servicios de
comedor para fomentar las relaciones laborales. Se trata de servicios que ofrece la empresa a los
trabajadores para fomentar no sélo las relaciones laborales sino también como elementos
motivadores para los trabajadores dentro de la empresa. Antes de dar lugar a estos servicios, la

empresa debe meditar cuales seran finalmente incorporados y por qué.
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- Lajubilacion

Es un acto o proceso administrativo en el cual un trabajador activo pasa a tener una situacion
pasiva o de inactividad laboral después de cumplir una serie de requisitos que estan relacionados
con su edad, con los afios trabajados como personal activo y otras situaciones. La jubilacion
puede deberse a alcanzar la edad legal establecida, en la actualidad de 65 afios y en unos afios de
67 afios; o puede darse lugar a jubilacion anticipada, bien llegando al 100% de la cantidad a
cobrar en la jubilacion o incluso sin llegar a ella. La edad de jubilacion anticipada depende de

varios factores o convenios colectivos.

- Larenuncia

Se trata de una accion unilateral realizada por un trabajador de renuncia a su puesto de trabajo y
por ende a la organizacion en la cual se desempefia, no siendo pasible de obtener beneficio
alguno. El trabajador renuncia a seguir trabajando para la empresa. En muchas ocasiones, es
necesario anticipar esta decision con al menos 15 dias para que la empresa encuentre un sustituto

en el puesto de trabajo que queda sin cubrir.

- El despido

En la accion en la cual el empleador da por finalizada de manera unilateral una relacion laboral
con su empleado. De esta manera, el trabajador tiene que abandonar su puesto de trabajo y la
empresa por decision de la propia empresa, teniendo derecho a cobrar la parte de salario del
tiempo trabajado gue aln no ha sido satisfecha, las vacaciones no disfrutadas y compensaciones

que debe abonar la empresa por el despido del trabajador.
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e Rendimiento laboral

El valor positivo o negativo depende de la calidad del rendimiento para la efectividad laboral.
Como lo dice Teran (2017) “El ambiente fisico y la remuneracion son factores motivacionales
que influyen totalmente en el rendimiento laboral del personal durante el desarrollo de sus
actividades diarias e identificando como factores motivacionales predominante la capacitacion y

la remuneracion principalmente”. (pag. 25)

El rendimiento esta ligado al entorno laboral lo explica Motowidlo (2003) Autor representativo

en el entorno empresarial, percibe:

“Al rendimiento laboral como la totalidad que espera la empresa con respecto al accionar que un
trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado. Ese valor, sera positivo o negativo,
dependiendo si el empleado presenta un rendimiento bueno o malo y supone el aporte que ese

colaborador brinda a la consecucion de la eficacia de la empresa”. (2003)

Hay que motivar a los colaboradores para un mejor rendimiento en el trabajo y asi conseguir
metas para la empresa asi lo describe Chiavenato (2007) “El rendimiento y el desempefio de los
colaboradores de una empresa guardan relacion directa con la motivacién, liderazgo, sentido de
pertenencia y el reconocimiento por el trabajo hecho y que permita aportar hacia la consecucion

de las metas empresariales.” (pag. 45)

Para Villa'y Velazquez (2009) son dos las formas de medir el rendimiento laboral:

- Evaluando los resultados: midiendo lo logrado, lo producido por el empleado en su
jornada laboral. Lo destacable es la cantidad de objetivos logrados. Esta esta manera de

evaluar es considerada como el rendimiento laboral.
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- Evaluando el desempefio de los trabajadores: evaluando la forma de actuar del
colaborador en su puesto de trabajo. Lo destacable es la personalidad del colaborador que

debe evaluarse de manera detallada y sin perder la debida objetividad. (pag. 37)

Se puede afirmar como objetivo para toma de decisiones los salarios y al mismo tiempo
identifica areas de futuro desarrollo como lo menciona Badawy (2007) afirma que un sistema de
evaluacion del rendimiento que funciona presenta dos objetivos generales: “por un lado, generar
informacion sobre la cual se tomaran decisiones en materia de salarios y promocion; y, en
segundo lugar, identificar aquellas areas que seran susceptibles de futuros procesos de desarrollo

y/o crecimiento”. (pag. 68)

2.4.2.2. Variable dependiente

e Motivacion laboral

Para los autores Diaz y Morales (2014):

Al comprender la motivacion de sus empleados, la empresa puede tomar acciones
especificas para que el trabajador se sienta mucho mas a gusto en su trabajo, puesto que
cuando un empleado se siente satisfecho en la compariia, transmitira esa sensacién de

bienestar en otras esferas de su vida, por ejemplo en la familia. (pag. 60)

Las empresas al tomar conciencia de la herramienta eficaz sobre la motivacion nos permite

aplicar nuevas medidas frente al bienestar del trabajador y de su entorno.

Como nos explica Lopez (1993) “La motivacion es una caracteristica de la psicologia humana

que contribuye al grado de compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona, activa,
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orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de
objetivos esperados”. (pag. 36) Si la persona siente un nivel psicoldgico asociado a la empresa

que labora la motivacion aumenta y se convierte en un incentivo.

La motivacién es producto de diversas acciones que el empleador realiza en beneficio de sus
trabajadores . Como lo afirma Cortés (2004) “La motivacion es un fendmeno multicausal,
originado por diversas fuentes tales como los tipos de incentivos, reconocimientos,
promociones, el trabajo por si mismo, las necesidades de las personas, las metas y objetivos que

se tengan, las condiciones de trabajo, los salarios, etc”. (pag. 203).

Definir motivacion se encuentra ligada a la importancia del ser mismo en su entorno como lo
detalla Marin , Melgar, y Castafio (1990) “Se puede definir la motivacién como un conjunto de
reacciones y actitudes naturales, propias de las personas, que se manifiestan cuando
determinados estimulos del medio circundante se hacen presentes”. (pag. 62) Las personas
podemos percibir momentos de satisfaccién con nuestro trabajo estimulando nuestros sentidos

dando paso a un mejor desempefio.

La motivacién humana se define segin Koenes (1996) como “un estado emocional que se genera
en una persona como consecuencia de la influencia que ejercen determinados motivos en su

comportamiento”. (pag. 191).

La motivacién suele manifestarse dependiendo la personalidad del individuo, es decir aquellas
caracteristicas de actuar adquiridas a lo largo de su vida . Otra variable que influye en la
motivacion, segun Atkinson, son para (1995) “las propiedades particulares del ambiente que
perciba el individuo, que daran como resultado algunos cambios en el modelo de motivacion
provocada”. (pag. 70)
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Entre las principales motivaciones que un trabajador puede tener se encuentra la remuneracion
econOmica que obtiene por su trabajo como lo podemos afirmar segun el cuestionario de
motivacion de Chaparro (2006) “el Trabajo CTM los promedios obtenidos de diversas pruebas
por el nivel de estudios muestran una diferencia significativa con una percepcion donde se

presenta una valoracién mas alta en salario como satisfactor de necesidades”. (pag. 25)

Alvarado, Quero y Bolivar (2016) “La motivacion es el deseo de una persona de llenar ciertas
necesidades, las cuales se sienten internamente y se pueden satisfacer con factores externos o
incentivos”. (pag. 76) Tomando en cuenta estas perspectivas podemos definir a la motivacion
como acciones voluntarias de las personas que se encuentran condicionadas por habilidades

requeridas para cumplir un trabajo y lograr objetivos.

Una definicién de motivacion planteada por Chiavenato (2010) es:

El término motivacion, se refiere a la actividad o tendencia a actuar para producir uno 0 mas
efectos. Este término subraya la fuerza final de la tendencia a la accion, que la persona
experimenta un “yo quiero”, y estara constituido por todos aquello factores capaces de provoca

mantener y dirigir la conducta hacia su objetivo. (pag. 73)

Cada persona contamos con motivos que nos permiten desarrollarnos como seres humanos en
busca de crecer en diversos campos de nuestra vida. Chiavenato (2010) Expresa que “la
motivacion laboral es “la fuerza que impulsa al individuo a satisfacer la necesidad” (pag. 71) el

autor también la define como:

Una carencia o falta de algo. Se hace referencia al ciclo de estimulacion explicando que el ser

humano se caracteriza por estar en un estado de equilibrio que se rompe cuando surge una

r,
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penuria, esta crea tension y genera impulsos en el individuo hasta satisfacerla. Una vez satisfecha

la necesidad, el organismo retoma el estado anterior de equilibrio. (pag. 68).

En la siguiente ilustracion podemos observar lo antes planteado por Chiavenato:

Satisfacciénde
necesidades

t |

Equilibrio Necesidad Impulsos

llustracion 1. Ciclo de Motivacion

Fuente: Chiavenato 2011

Los autores Agut y Carrero (2007) describen “Los diferentes planteamientos sobre motivacion
laboral que, desde distintos puntos de vista, asumen que la persona se expresa a través de los

resultados que obtiene en el trabajo y las emociones positivas derivadas de ello.” (pag. 203).

El Talento Humano juega el papel mas importante detro de la empresa siendo el recurso que
mueve la orgaizacion, su conducta y forma de actuar dependen de la motivacion que se brinde al
mismo como lo manifiesta Zubiri (2013) “La motivacion es un estado interno que activa, dirige y
mantiene la conducta. Motivacién y satisfaccion son aspectos que se complementan dentro de la
estructura de una empresa. No hay que olvidar que el mayor activo de una empresa es su capital

humano ™ (pag. 27)

Las motivaciones y las necesidades de los individuos son establecidas por la forma en como
perciben la situacion en las que se encuentran y esa percepcion esta determinada por lo que el

individuo ya ha aprendido con anterioridad. (Schein, 1982, pag. 55)
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Segun la teoria de Olvera (2013) considera que:

El motivo es un objeto que responde a un u otra necesidad y que es reflejado bajo una forma u

otra por el sujeto que conduce su actividad.

En el &mbito laboral se define a la motivacion como “la voluntad para hacer un gran esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer

alguna necesidad personal. (pag. 7)

- Tipos de motivacidn con respecto al trabajo: intrinseca y extrinseca

Después de haber realizado un breve estudio de la definicion de motivacion, revisaremos a la

influencia que esto puede tener en las actividades de una persona, en especial el enfoque laboral.

Ese impulso a la accidn puede estar provocado por un estimulo externo (proveniente del
ambiente) y también puede ser generado internamente por los procesos mentales del individuo
por lo tanto podemos habar de dos tipos de motivacién laboral que pueden influir en el

desempefio laboral: la motivacion intrinseca y extrinseca. (Chiavenato, 2007, pag. 48),

- Motivacion Intrinseca

Para el autor es la que lleva a la satisfaccion de las necesidades superiores, que segun la
clasificacion de Maslow son las tres Gltimas de su pirdmide: necesidades sociales, de estima y de

autorrealizacion. (pag. 49).

Se lo nombra asi por la razén de que satisface estas necesidades a raiz de las particularidades de

contenido y ejecucion del propio trabajo, como el tipo de trabajo, el proceso mismo de realizarlo.
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- Motivacion Extrinseca

También detalla La motivacion extrinseca satisface las dos primeras necesidades de la escala de

Maslow, o necesidades inferiores: la fisioldgicas y las de seguridad.

Tiene a la satisfaccion de estas necesidades a partir de aspectos externos a la propia tarea, como

las retribuciones econdmicas o las caracteristicas del contrato laboral. (pag. 49).

- Estrategias de motivacion laboral

Existen diversos tipos de motivacion dentro de una empresa las mismas que son detalladas por

Gonzales (2006):

Existen dos tipos de motivaciones: Motivacion intrinseca (caracteristicas de los elementos
de las tareas a realizar) y Motivacion extrinseca (elementos independientes del trabajo a

realizar, como por ejemplo, las condiciones del trabajo). (pag. 41)

Tomando en cuenta esta clasificacién podemos considerar tres modelos de motivacion:

- Modelo de Expectativas: se basa en la creencia de que los individuos como seres

humanos que son, albergan sus propias expectativas en relacién a los sucesos

futuros que puedan surgir. (pag. 42)

- Modelo de Porter y Lawer: segun este, el individuo se esforzara mas o menos en

su trabajo dependiendo de lo interesante que resulte la recompensa. Por lo tanto

este modelo se basa en la correspondencia que existe entre esfuerzo y recompensa.

(pag. 42)
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- Modelo integrador de motivacion: como su propio nombre indica integra todos

aquellos elementos importantes dentro del proceso de motivacion, esto es,

expectativas, necesidades, cumplimiento, interés, etc. (pag. 42)

Una primera distincion, siguiendo lo que tenemos que hacer cuando estudiamos el tema
de la motivacion, segn Soriano (2001) “el lugar o sitio de origen de esa fuerza que

impulsa al individuo. Asi, esta puede ser (intrinseca) o externa (extrinseca) a la persona”.

(pag. 13)
Lo que el autor nos propone sobre los tipos es:

- Lamotivacién intrinseca es aquella que trae, pone, ejecuta, activa el individuo por

si mismo cuando lo desea, para aquello que le apetece. Es por tanto, una
motivacion que lleva consigo, no depende del exterior y la pone en marcha cuando
lo considera oportuno. (pag. 13)

- Lamotivacién extrinseca, por su lugar de proveniencia, externo, es aquella

provocada desde fuera del individuo, por otras personas o por el ambiente, es
decir, depende del exterior, de que se cumplan una serie de condiciones
ambientales o haya alguien dispuesto y capacitado para generar esa motivacion.”
(pag. 13)

e Bienestar laboral

El bienestar laboral fue incluido en estudios hace mucho tiempo atras al buscar una
satisfaccion adecuada como lo describen Calerdn, Murillo y Torres (2003)”El problema

del bienestar laboral es de vieja data, desde finales del siglo XIX los teoéricos de la
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gerencia se preocuparon por condiciones de satisfaccion de los trabajadores muy ligadas,

en ese momento, a valores morales y religiosos de los empresarios.” (pag. 109)

A partir de los afos setenta:

El concepto de bienestar se relaciona con la calidad de vida laboral, que busca trascender
en el desarrollo humano integral en la organizacion, debido a la preocupacion en torno a
la naturaleza poco recompensante del trabajo y una creciente insatisfaccién con el

empleo. (Caballero & Nieto, 2015, pég. 125)

El bienestar laboral tiene dimensiones que se han medido por medio de un cuestionario
como podemos explican Blanch, Sahagun, Cantera, y Cervantes (2010)Presenta el modelo
tedrico que orientd el disefio del cuestionario, segun el cual, el bienestar laboral general
incluye dos dimensiones principales: bienestar psicosocial (que abarca, a su vez, las
facetas de afectos, competencias y expectativas) y efectos colaterales (somatizacion,
desgaste y alienacion). Las escalas del factor bienestar psicosocial fueron creadas en 2005

para una investigacion sobre calidad de vida labora en el subempleo. (pag. 2)

El estado en que una persona se desenvuelve y le permita satisfaccion en su entorno por un largo
tiempo se lo denomina bienestar, aplicado en el entorno de trabajo se lo denominaria Bienestar
Laboral esto podemos verificar en lo descrito por Mayoral y Revilla (2009) “El bienestar
general hace referencia a un estado de satisfaccion a largo plazo en la existencia personal” (pag.

20)

Desde el punto de vista de la psicologia del bienestar laboral:
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El bienestar laboral es de gran importancia la distincion entre los dos componentes que
conforman el bienestar global de cualquier trabajador: su bienestar laboral (satisfaccion laboral)
y su bienestar general (satisfaccion con la vida); entendido el primero como el sentimiento

positivo que tenga en relacion con su trabajo (Warr, 2003, pag. 392)

Bienestar se lo puede confundir como satisfaccion laboral su estrecha relacion tiene que ver con
que ambos buscan un porcentaje del estado perfecto en que el individuo se desarrolle a plenitud y
realice sus actividades de la forma correcta obteniendo resultados para las partes involucradas.
Para Martinez (2004) El estudio de la satisfaccion laboral desde la psicologia industrial
tradicional, se enfocaba principalmente a analizar los efectos que tenia sobre el desempefio de los

trabajadores y el absentismo (pag. 45).

e Clima organizacional

Se puede analizar que en el entorno laboral existen caracteristicas que hacen del ambiente
el adecuado o inadecuado para realizar actividades laborales asi lo indica Ucros (2011)
“Clima organizacional, el cual refleja las percepciones que las personas tienen del
contexto organizacional y de los procesos de interaccion de cada individuo con los
miembros de la organizacion; dichas percepciones influyen en las conductas del

personal.” (pag. 91)

Es importante diferenciar los puntos elementales que definen a un clima organizacional

detallado por Garcia (2009)

Al estudiar el clima organizacional se hace necesario identificar los diferentes elementos

que constituyen el concepto de clima y el desarrollo de los diversos métodos de
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diagnostico utilizados actualmente en las organizaciones, que permiten hacer un analisis y
diagndstico que evidencia la actitud hacia la organizacion por parte de los empleados al

tiempo que contribuyen al desarrollo de cambios efectivos en las mismas. (pag. 43)

Para Méndez (2006) ”’Define el clima organizacional como el resultado de la forma como
las personas establecen procesos de interaccion social y donde dichos procesos estan
influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también de su
ambiente interno.” (pag. 53) Esto confirma que cada individuo interactda con un
conjunto de competencias, habilidades, caracteristicas personales y actitudes frente a

diversos circunstancias.

Se define al clima organizacional como el define el clima organizacional como el hébitat
de trabajo resultante de la expresion o manifestacion de diversos factores de carécter

interpersonal, fisico y organizacional. (Alvarez, 1995, pag. 92)

El clima organizacional para Garcia (2003) “representa las percepciones que el individuo
tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinion que se ha formado de ella en
términos de variables o factores como autonomia, estructura, recompensas, consideracion,

cordialidad, apoyo, apertura, entre otras.” (pag. 67)

Se utilizan diversos instrumentos que miden y permiten un mejor estudio del entorno

donde se desenvuelven los trabajadores como lo describe Méndez (2006) :

La medicion del clima organizacional a través de instrumentos, se orienta hacia la

identificacion y el analisis de aspectos internos de caracter formal e informal que afectan
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el comportamiento de los empleados, a partir de las percepciones y actitudes que tienen

sobre el clima de la organizacién y que influyen en su motivacion laboral. (pag. 53)

El clima organizacional contribuye al adelanto de cambio de cultura en cada una de las
organizaciones ya que el estudio de la misma estd enfocada a la organizacion de una
forma global conforme a un enfoque sistémico y todas sus caracteristicas de igual forma
el clima organizacional est& enfocado en el estudio de cada individuo que la componen al

reaccionar a factores motivacionales.

En estudios realizados por Sanchez y Iglesias (2015) describen que:

El clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento que tienen los
miembros de una organizacién, su origen esta en la sociologia, disciplina en la cual el
concepto de organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas, enfatiza la
importancia del hombre en su funcion del trabajo por su participacion en un sistema

social. (pag. 455)

Definir clima organizacional se estima como una estructura compleja, que se encuentra
expuesta a situaciones y enfoques con respecto a su produccién, una diversidad que
embarca dos puntos de vista extremos: aquellos que ponen énfasis en factores
organizacionales en especial a los objetivos externos de cada trabajador los mismos que
influyen en su comportamiento y aquellos que son privilegiados con atributos de las
personas dentro de una empresa, la opinidn que se forma por medio de la percepcion y

satisfaccion de aquellas expectativas.
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Se puede considerar la opcidn de medir por medio de encuestas aplicadas a los

trabajadores de las empresas o de alguna area en especifico que se pretenda medir.

Una variable importante al momento de medir el clima laboral y que forma parte de una
gran diferencia en los resultados de una organizacion entre ellos tenemos la

responsabilidad, flexibilidad, compromiso de equipo y métodos de recompensar.

También describe la definicion el autor Soto (2007):

El clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento que tienen los
miembros de una organizacién, su origen esta en la sociologia en donde el concepto de
organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas, enfatiza la importancia del

hombre en su funcion del trabajo por su participacion en un sistema social. (pag. 138)

Se puede indicar que el clima organizacional incluye la forma de reaccionar de las
personas Segredo (2013) “El clima organizacional se encarga del comportamiento
humano, por ello se convierte en una necesidad estudiarlo, entenderlo y atenderlo para

beneficio de los trabajadores y de toda la organizacion.” (pag. 385)

e Desemperio laboral

Para Chiavenato (2000)”Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los
objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos” (pag.
62). Podemos describir que desempefio laboral indica la forma o circunstancia en que

actua un individuo para el logro de sus objetivos dentro del entorno laboral.

39



El desempefio es el rendimiento de cada individuo que permite el cumplimiento de

objetivos como lo describe Robbins y Coulter (2013)

Definen que es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacién (o un
individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a
nivel organizacional la medicion del desempefio laboral brinda una evaluacién acerca del

cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual. (pag. 83)

El logro de objetivos se ha convertido en un indicador que permite el crecimiento dentro
de las organizaciones para Sum (2015) ”Desempefio laboral un factor primordial en el
rendimiento de sus actividades para poder llegar a lograr los objetivos de sus metas y asi
poder tener al personal para que realicen sus actividades con mayor productividad”. (pag.

54)

En base al anélisis de diferentes autores el desempefio laboral es el indicador que describe
las competencias, conocimientos, habilidades, sentimientos y experiencias que el
individuo posee, la mayoria de caracteristicas personales se plasman al momento de

realizar tareas y cumplir objetivos que benefician a los involucrados y a sus familias.

Se considera que en el desempefio del trabajador podemos existen influencias que tienen
una relacion entre la forma de actuar del individuo como lo redacta Quintero, Africano y
Faria (2008) “Factores que se encuentran correlacionados e inciden de manera directa en
el desempefio de los trabajares, entre los cuales se consideran para esta investigacion: la
satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion para el

trabajador.” (pag. 33)
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Para Faria (1995) “Considera el desempefio laboral como el resultado del comportamiento
de los trabajadores frente al contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y actividades,

depende de un proceso de mediacion o regulacion entre él y la empresa” (pag. 25)

Al igual que se puede explicar que el desempefio es el resultado de un conjunto de
actitudes por parte del individuo hacia las funciones designadas, plantea que: “El
desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de los diferentes
episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo”. Estas
conductas, de un mismo o varios individuo(s) en diferentes momentos temporales a la

vez, contribuiran a la eficiencia organizacional. (Palaci, 2005, pag. 112)

Segun Palaci (2005) existen ciertos elementos que inciden en el desempefio laboral, que

se relacionan y generan un bajo o alto desempefio laboral. Entre estos tenemos:

a. Retribuciones monetarias y no monetarias

b. Satisfaccion en relacidn con las tareas asignadas

c. Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas asignadas

d. Capacitacién y desarrollo constante de los empleados

e. Factores motivacionales y conductuales del individuo

f. Clima organizacional

g. Cultura organizacional

h. Expectativas del empleado (pag. 112)
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Las organizaciones dependen para su funcionamiento de ciertos factores y recursos
elementales como lo menciona Pedraza, Amaya, y Conde (2010) “El desempefio laboral
constituye un elemento fundamental para el funcionamiento de cualquier organizacion,
por lo que debe prestérsele especial atencion dentro del proceso de administracién de

recursos humanos.” (pag. 493)

De acuerdo con Rodriguez (2007),” para un desempefio laboral competente, la persona
recurre a una combinacién de los siguientes tipos de competencias, aplicados a problemas
y situaciones concretas de su trabajo; a través de los cuales logra cumplir, de la manera
mas eficaz, eficiente y efectiva posible, sus funciones”. (pag. 60) Al cumplir con las
actividades laborales la persona pone sobre la mesa capacidades, habilidades y

competencia que ayudan a superar conflictos al igual que a obtener resultados.

Los autores detallan Palmar, Rafael, Valero y Jhoan (2014)

Se entiende que el desempefio laboral se refiere al desenvolvimiento de cada una de las
personas o individuos que cumplen su jornada de trabajo dentro de una organizacion, el
cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos de la empresa, de tal manera
que sea eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento de las funciones que se le asignen
para el alcance de los objetivos propuestos, consecuente al éxito de la organizacion. (pag.

159)

El personal cumple sus funciones en una empresa con un solo propésito, el logro de

objetivos:
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En este sentido, afirma Bohlander “el desempeiio laboral es la eficiencia con la cual el
personal cumple sus funciones dentro de una organizacién”, es decir el empefo que el
trabajador pone para realizar sus funciones dentro de la organizacion orientado hacia el
éxito de ella, siendo responsable y cumpliendo con lo indicado en su rol dentro de la

empresa, para su propio beneficio” (Bohlander, 2003, pag. 103).

Por un lado Chiavenato (2000) nos detalla su definicion de Desempefio laboral:

Afirma al respecto que el desempefio se evalia mediante factores previamente definidos y
valorados, entre ellos, factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecidn, presentacion personal, interés,
creatividad, capacidad de realizacion y factores operativos: conocimiento del trabajo,

calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo. (pag. 359)

El desempefio se puede medir y evaluar por medio de resultados obtenido, por el
cumplimiento de objetivos 0 a su vez por la forma de actuar de los individuos, su
desarrollo en el entorno, caracteristicas observables o el crecimiento de la organizacion si

se analiza un efecto global.

- Tipos de evaluacion de desempefio

Al desempefio se lo considera como un proceso que mide caracteristicas importantes en el

desarrollo humano frente a situaciones laborales como lo indica Iturralde (2010) :

La evaluacion del Desempefio es un proceso estructural y sistematico para medir, evaluar

e influir sobre los atributos comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi
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como el grado de absentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el

trabajador y si podra mejorar su rendimiento a futuro. (pag. 44)

La evaluacion del desempefio se lo estudia como la mejor alternativa usada para estimar o
apreciar la ampliacion de la persona en el cargo y su potencial de desarrollo. Segin Stoner
(2007), evaluacion del desempeiio es: “El proceso continuo de proporcionar a los
subordinados, informacion sobre la eficacia con que estan efectuando su trabajo para la

organizacion” (pag. 15)

Dentro de la Evaluacion de Desempefio Laboral tenemos cuatro tipos:

- Evaluacion de Desempefio Laboral de 90°.- En la evaluacion de 90° se combinan

objetivos y competencias. EI cumplimiento de objetivos se relacionan con
aspectos remunerativos y las competencias se evaltan para su desarrollo.

- Evaluaciéon de Desempefio Laboral de 180°.- Se combinan la medicién realizada

por el jefe inmediato o supervisor y la autoevaluacion del trabajador en el
cumplimento de los objetivos y competencias propias del puesto y el rendimiento
del trabajador.

- Evaluaciéon de Desempefio Laboral de 270°.- La evaluacion de 270° fue

desarrollada con la intencidn de eliminar la subjetividad que puede producirse
como resultado de una evaluacion de 90 o 180, en esta evaluacion le mide al
trabajador su superior, existe una autoevaluacion e interviene un factor mas de
medicion que puede ser la evaluacion de los subordinados si existen en su 21
cargo de trabajo subordinados, o por los pares que son sus compafieros del equipo

de trabajo o quienes se encuentran en el mismo nivel de responsabilidad.



- Evaluacién de Desempefio Laboral de 360°.- La evaluacion de 360° también es conocida

como evaluacion integral es una herramienta cada dia mas utilizada por las
organizaciones mas modernas. Como el nombre lo indica, la evaluacion de 360° pretende
dar a los empleados una perspectiva de su desempefio lo més adecuada posible, al obtener
aportes desde los angulos: supervisores, comparieros, subordinados, clientes internos etc.
Si bien en su inicio esta herramienta sélo se aplicaba para fines de desarrollo,
actualmente est4 utilizandose para medir el desempefio, para medir competencias y otras

aplicaciones administrativas

2.5. HipOtesis

Existe una relacion entre la compensacion financiera y la motivacion laboral en los trabajadores

de las empresas sector seguros.

2.6. Variables

Variable independiente

X= Compensacion financiera

Variable dependiente

Y= Motivacién laboral
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CAPITULO III

Metodologia de la investigacion

3.1. Enfoque

La presente investigacion se realiza con un enfoque mixto; segun Donolo (2009) indica:

Los métodos mixtos de investigacion, que surgen como fruto de la discusion entre
procedimientos cuantitativos y cualitativos, también aportan a la discusion de la
triangulacion por la definicion de la primacia o sometimiento de uno sobre el otro,
sobre todo en lo que respecta a la pertinencia y propiedad de su uso en casos que le

sean apropiados. (pag. 12)

En si, los métodos mixtos, al igual que cualquier método, recurren a la légica general de los
procedimientos cuantitativos, por un lado, y de los procedimientos llamados cualitativos. Para el
mismo autor detalla “La investigacion con métodos mixtos es un disefio de investigacion con
suposiciones filoséficas, tanto como métodos de indagacion que buscan cubrir algunos aspectos
que se presentan como criticos en los procedimientos de triangulacion”. Se puede mencionar este

enfoque como cuali-cuantitativo.

3.2. Modalidad bésica de la investigacion

La presente investigacién comprende las siguientes modalidades de investigacion:
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3.2.1. Investigacion de campo.

Segun el autor Bavaresco (2006) una definicidn de los estudios de campo dice:

Se realizan en el propio sitio donde se encuentra el objeto de estudio, lo cual permite el
conocimiento més a fondo del problema por parte del investigador, pudiéndose manejar
los datos con més seguridad. Por ultimo segun la procedencia de los datos, este estudio es
de campo, porque la informacion fue obtenida directamente de su ambiente natural, a

través de la aplicacion de un cuestionario por parte del investigador.

En el proyecto, el investigador interactta con los colaboradores de cada una de las areas de las
empresas seleccionadas del sector seguros, localizadas en la provincia de Tungurahua en el
canton Ambato, es asi que la fuente de informacidn al ser directa es una evidencia real y

verificable con respecto a la compensacion financiera y el valor al trabajador.

3.2.2. Investigacion bibliografica-documental.

Se entiende por investigacién documental segun Hernandez (2002):

Al estudio de problemas con el prop6sito de ampliar y profundizar el conocimiento de su
naturaleza, con apoyo, principalmente, en trabajos previos, informacion y datos
divulgados por medios impresos, audiovisuales o electronicos. La originalidad del estudio
se refleja en el enfoque, criterios, conceptualizaciones, reflexiones, conclusiones,

recomendaciones y, en general, en el pensamiento del autor.

Para el autor Lopez (2009, pag. 28)“La investigacion documental tiene como objetivo

profundizar y ampliar el conocimiento del problema de estudio y enriquecer el ambito tedrico”.
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La razon de esta investigacion es llegar a una conclusion con informacién documentada o escrita

que permita la verificacion de informacion.

3.3. Nivel o tipo de investigacion
Con un criterio en la forma y el momento en el cual tendra el anélisis de problema, la presente

investigacion se detalla los siguientes niveles:

3.3.1. Investigacion exploratoria

Este tipo de investigacion para Lasso (2008) “Es apropiada para las primeras etapas del proceso
de toma de decisiones. Esta investigacion se disefia con el objeto de obtener una investigacion
preliminar de la situacion, con un gasto minimo en dinero y tiempo.” También se describe que
“Esta caracterizado por su flexibilidad para que sea sensible a lo inesperado y para descubrir

ideas que no se habian reconocido previamente.”

3.3.2. Investigacion descriptiva

La investigacion sera descriptiva la cual consiste en buscar especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fenémeno que se analice. Describe tendencias

de un grupo o poblacion especifico.

Se describe como investigacion descriptiva segun Logronio (2008):

Se emplea cuando el objetivo es el de detallar como son y cdmo se manifiestan
fendmenos, situaciones, contextos y eventos. Busca especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fenémeno que se analice. Se selecciona
una serie de cuestiones y se mide o recolecta informacion sobre cada una de ellas, para

describir lo que se investiga. Describe tendencias de un grupo o poblacion.
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- Consideran a un fenébmeno y sus componentes.
- Miden conceptos

- Definen variables.

Este tipo de investigacion consiste, fundamentalmente, en caracterizar un fenGmeno o situacion

concreta indicando sus rasgos mas peculiares o diferenciadores.

3.3.3. Investigacion correlacional

El autor Logronio (2008) detalla una definicion:

Se utiliza cuando se tiene como proposito conocer la relacion existente entre dos o
mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular. Asocia

variables mediante un patrén predecible para un grupo de pobladores.

- Ofrecen predicciones
- Explican la relacion entre variables

- Cuantifican relaciones entre variables

Finalmente debido a que se podido generar un conocimiento extra se utiliza la investigacion
correlacional, para determinar el grado de incidencia entre las variables que se manipulan en el
problema, de manera que se puedan relacionar con el sistema de compensacion financiera como

motivacion.

3.4. Poblacion y Muestra

3.4.1. Poblacion

La definicion de poblacién segun Espinoza (2011) nos dice:
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“Universo de discurso o poblacion es el conjunto de entidades o cosas respecto de los cuales se
formula la pregunta de la investigacién, o lo que es lo mismo el conjunto de las entidades a las
cuales se refieren las conclusiones de la investigacion.” Es importante también indicar que el
autor describe que “No debe confundirse el significado del término Poblacion aqui
proporcionado con el significado atribuido en otras disciplinas, como grupo de individuos de una

especie que habita en un area geografica o region determinada”. (pag. 36)

El total de casos de interés representados por cada una de las unidades de observacion es decir
los colaboradores de las empresas de seguros de la ciudad de Ambato y Quito. Segln su area de

trabajo estos se dividen en:

POBLACION NUMERO

Personal administrativo |133

Personal operativo 17

TOTAL 150

3.4.2. Muestra

Una definicién segun el autor Espinoza (2011, pag. 37) detalla:

La muestra es un subconjunto de la poblacion blanco de la inferencia. Los

objetivos de la extraccidn de una muestra de la poblacion son dos:
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1) Restringir una cantidad de unidades de andlisis plausibles de ser medidas
con los recursos disponibles.

i) Que dicho conjunto de unidades de analisis sea representativo de la
poblacion, segun determinadas propiedades bajo la perspectiva del

objetivo.

Esto significa que idealmente se espera que para toda propiedad de interés, la distribucion de

dicha propiedad en la muestra sea igual a la distribucién de la misma en la poblacion.
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3.5. Matriz de Operacionalizacion de Variables
Tabla 1.VARIABLE INDEPENDIENTE: Compensacion financiera

CONTEXTUALIZACION

Conjunto de retribuciones o
beneficios monetarios que se
entregan a la persona por el
cumplimiento de una meta o
un objetivo especifico.

CATEGORIAS

Beneficios

Compensaciones

Bonificaciones

INDICADORES

Numero de politicas
empresariales sobre
beneficios laborales
Satisfaccion salarial

Porcentaje de
compensaciones
salariales

NUmero de ingresos
extraordinarios

Numero de
bonificaciones ordinarias

Numero de
bonificaciones
extraordinarias

ITEMS

¢Existen politicas de
beneficios en su empresa?
¢ Se siente satisfecho con su
salario?

¢Existen compensaciones
salariales a fin de mes?
¢Existen utilidades anuales?

¢Existen bonificaciones
extras?

¢Existen politicas de
bonificaciones en su
empresa?

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

Entrevista
organizacional

Cuestionario Ad
Hoc de mecanismos
de compensacion
financiera

ELABORADO POR: Ma. José Molina
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Tabla 2.VARIABLE DEPENDIENTE: Motivacion laboral

organizaciones para mantener
la satisfaccion en el desempefio
de sus empleados con respecto
a la integracion con todas las
actividades que realizan para
lograr el cumplimiento de

objetivos.

Integracion

Desemperio

Habilidades

personas que
trabajan en equipo

Numero de
objetivos
cumplidos

Porcentaje de
dominio de
competencia en el
trabajador

Trabajar con los demas, me
supone un esfuerzo

Necesito que los demés
reconozcan mi trabajo

Mi familia cree que puedo
desempefiar un trabajo
adecuadamente

- c c TECNICAS E
CONTEXTUALIZACION CATEGORIAS | INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
Satisfaccion Numero de Cuando trabajo me siento
personas que son mejor
felicesen la
empresa
Conjunto de habilidades que
tienen las empresas y NUmero de

Encuesta organizacional
Cuestionario de
Motivacion en el trabajo

Cuestionario de
Motivacion laboral

ELABORADO POR: Ma. José Molina
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3.6. Procesamiento y Analisis

3.6.1. Plan de procesamiento de informacion
La definicion de procesamiento de datos es cualquier ordenacion o tratamiento de datos, o los

elementos bésicos de informacion, mediante el empleo de un sistema.

Este proceso es muy importante, ya que por medio de este se ordenan y procesan datos y la
informacion necesaria para el analisis del problema de investigacion, la cuantificacion permitira

Ilegar a las conclusiones y recomendaciones con relacion a la hipotesis planteada.

Para el presente estudio, se realizo el procesamiento de datos de la siguiente manera:

a) Revision critica de la informacion recogida, esto permite limpiar y desechar aquella

informacion que se encuentre incompleta, errénea, contradictoria o poco correspondiente.

b) Repeticion de la recoleccidn, para separar informacion repetida o fallas de contestacion.

c) Tabulacién o cuadros segun variables de cada hipotesis, esto significa la manipulacién de

datos e informacion para realizar estudios estadisticos en la definicion de resultados.

Para la presentacion de datos, se acude a los procedimientos:

- Representacidn escrita: Se utilizé para detallar informacion que no es numérica.

- Representacidn tabular: Se aplicd para aquellos datos que no son numéricos.

- Representacion grafica: Esta representacion permitié una mejor comprension por medio de

gréaficos.
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Para la tabulacion de datos al momento de presentar los resultados, se realiz6 con ayuda de la
herramienta de Excel que permite cuantificar de forma rapida y correcta los datos obtenidos

durante la investigacion.

3.6.2. Plan de analisis e interpretacion de resultados

Se puede indicar los siguientes pasos:

a) Andlisis de los resultados estadisticos, Los resultados estadisticos se realizan a través de
andlisis de caracter cuantitativos en los que interesen la magnitud de las variables para las

distintas inferencias estadisticas; asi como los cualitativos o categdricos en los que resalta la
capacidad para conocer la incidencia de ciertas condiciones especificas de cada variable en la

muestra de analisis

b) Interpretacion de los resultados, La interpretacion de los resultados se hace en base a los

andlisis estadisticos obtenidos para cada caso y los criterios de establecidos por los distintos

autores que permiten consideran la significacion de s resultados en la realidad. Lo cual permitira

sustentar o no las premisas tedricas preestablecidas

c) Comprobacion de hipotesis. Al tratarse de una hipotesis de caracter correlacional la
comprobacion de la misma se debe realizar a través de un andlisis estadistico de caracter
correlacional. EI mismo emplea pruebas estadisticas como la prueba Tau-b de Kendall si la
conformacién de las variables es de tipo ordinal, o la prueba Rho de Spearman para variables
ordinales con muestras menores a treinta o en su defecto la prueba R de Pearson (r) cuando se
trata de variables discretas o continuas. Indistintamente, de cualquiera de los tres analisis las
puntuaciones que superen a 0,2 y con significancia estadistica (p< 0,05) se considera que

presenta correlacion.
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d) Establecimiento de conclusiones y recomendaciones. Para determinar las conclusiones se

tomaron en cuenta que se cumpla los objetivos especificos, las recomendaciones partiran de las

conclusiones determinadas.

3.7. Instrumentos:

Encuesta Ad Hoc de Compensacion Financiera. Este instrumento disefiado
especificamente para la presente investigacion busca conocer si los participantes reportan
mecanismos de compensacion financiera en sus centros de trabajo. Se consideraron 12
items que estiman criterios sobre politicas de compensacion, beneficios laborales y
bonificaciones en un formato de respuesta dicotomica de Si y No. Un mayor puntaje refleja
mayores mecanismos de compensacion financiera.

Acerca de la fiabilidad de la prueba, el analisis de consistencia interna de las respuestas de
los items muestra una fiabilidad de a=,61 con la prueba Alfa de Cronbach; misma que es

equivalente a considerar una fiabilidad moderadamente aceptable.

Cuestionario de motivacién en el trabajo (Colins et al., 1996). Comprende un
instrumento de 37 items con calificacion dicotomica (Si 0 No) que se encuentra disefiada
para evaluar aspectos de la motivacion en el trabajo como: Satisfaccion laboral,
Integracion al entorno laboral, Aceptacion social, Desempefio social, Habilidades
laborales, Autoestima, Percepcion apoyo familiar y Asertividad laboral. Los puntajes
elevados denotan la presencia de una elevada Motivacion en el trabajo, estableciendo el
punto de corte en 19 puntos.

Las propiedades psicométricas de la prueba, como es el caso de la fiabilidad enre las

puntuaciones de los items muestra la presencia de una fiabilidad de a=,66 con la prueba
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Alfa de Cronbach; misma que es equivalente a considerar una fiabilidad moderadamente

alta.

e Cuestionario de Motivacion Laboral. Comprende un instrumento encargado de evaluar
los niveles de motivacion laboral a partir de un andlisis de 17 items que se responden en
un formato tipo Likert de cinco opciones. Los puntajes altos superiores a 42 puntos sefialan

la presencia de motivacion laboral alta.

Acerca de las propiedades psicométricas de la prueba, el analisis de consistencia interna
con el Coeficiente Alfa de Cronbach () muestra un puntaje de a= ,81. Dicho puntaje

refleja que la fiabilidad de la prueba es alta y consistente con las respuestas inter-items.

Ademas, un elemento que se debe rescatar de las propiedades psicométricas entre las Pruebas de
Motivacion en el Trabajo y Motivacion Laboral (ver tabla 4), es la correspondencia que existe
entre ambas pruebas, sefialando la presencia de validez de convergencia entre las pruebas con

valores de r=,791; p< 0,01; lo cual es equivalente a convergencia alta.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Andlisis sociodemografico de los participantes
En este primer segmento de resultados, se analizan los estados que presentan cada una de las
variables consideradas para este estudio que se encuentran agrupados en tres segmentos: a)

variables personales, b) variables laborales; y c) variables econdémicas.

4.1.1. Andlisis de las variables personales
En el siguiente andlisis se revisan los resultados encontrados en las variables sociodemogréaficas
de los participantes, que incluyen el sexo, el estado civil y el nivel de estudio y la edad de los

participantes, como se puede apreciar en la tabla 1.

Los datos que a continuacidn se muestran se encuentran representados por la frecuencia (f) de cada
una de las categorias, asi como por la representacion porcentual (%) por su naturaleza categorica,

mientras que la edad se representa por la media aritmética (M) y la desviacion estandar (Ds)
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Tabla 1.

Andlisis de las variables personales

Variables Frecuencia Porcentaje
Sexo

Masculino 81 54,0%
Femenino 69 46,0%
Estado civil

Soltero/a 30 20,0%
Casado/a 107 71,3%
Divorciado/a 10 6,7%
Union de hecho 3 2,0%

Nivel de estudio

Primaria 1 7%
Secundaria 20 13,3%
Tercer nivel 125 83,3%
Posgrado 4 2,7%
M Ds
Edad 35,8 8,18

Nota: 150 observaciones

Elaborado por: Ma. José Molina

Los resultados del analisis inicial muestran con respecto al género que el 54% de los participantes
corresponden a hombres; mientras que el 46% restante son mujeres. Desde este punto de vista, se
muestra, una predominancia relativamente mayor de los hombres por sobre las mujeres y que
ejercen sus actividades en el sector laboral de los seguros en las ciudades de Quito y Ambato (ver

grafico 1).
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Grafico 1. Representacion grafica de la distribucion de los participantes con
respecto al sexo.

Elaborado por: Ma. José Molina

En lo que respecta al estado civil que mantiene, como se observa en el grafico 2, son solteros/as el

20% de los participantes, mientras que casados/as son el 71,3% (que son los de mayor presencia

entre los participantes); divorciados/as corresponden al 6,7% de los participantes y en unién de

hecho el 2%.
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Gréfico 2. Representacion gréfica de la distribucion de los participantes con
respecto al estado civil.

Elaborado por: Ma. José Molina
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De la representacion grafica, se desprende la tendencia de los participantes con respecto al estado
civil, pues en se observa que es su amplia mayoria son casados/as y esto puede tener repercusiones

en el desempefio laboral y los aspectos econdémicos circundantes.

En lo que corresponde a la distribucion de la muestra con respecto al nivel de formacion
académica, se aprecia en el grafico 3, que los de nivel de educacién primaria corresponden al 0,7%
de los participantes; seguido por el 13,3% que corresponde a aquellos con estudios de secundaria
o0 bachillerato. Mientras que con estudios de tercer nivel corresponde al 83,3% y finalmente con

estudios de posgrado son el 2,7%.
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Grafico 3. Representacion grafica de la distribucion de los participantes con
respecto al nivel de formacién académica

Elaborado por: Ma. José Molina

Este andlisis muestra como una caracteristica considerable del sector de seguros bajo analisis es la
conformacién del personal de trabajo que cuentan con estudios de administracién de empresas,

negocios, finanzas entre otros con relacién a la administracion.
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Por Gltimo, a nivel del analisis de edad, los hallazgos muestran que los participantes presentan una
edad media de edad de M= 35,8 afios; Ds= 8,18; que representa que el grupo estudiado se
encuentra rondando la adultez media, con un limitado segmento de personal joven de recién

ingreso que a futuro pueda relevar a las generaciones actuales.

4.1.2. Andlisis de las variables laborales
Continuando con el anélisis de las variables sociodemogréficas, en esta seccion se analisis las
variables de orden laboral de los participantes como, la ciudad y la empresa en la que labora y la

relacion que mantiene la titulacién con el puesto de trabajo.

Como se pudo apreciar en la seccion anterior, los resultados de caracter categdrico como ciudad,
empresa y relacion trabajo/titulo se muestran por su frecuencia (f) y su representacion porcentual
(%). Mientras que la variable tiempo de trabajo se presenta por medio del promedio o media

aritmética (M) y la desviacidn estandar (Ds) (ver tabla 2).
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Tabla 2.

Andlisis de las variables personales

Variables Frecuencia Porcentaje
Ciudad
Ambato 94 67,2%
Quito 56 37,3%
Empresa

Advantage Cia. Ltda. 9 6,0%
Sweaden Cia. Ltda. 21 14,0%
Hispana de seguros 5 3,3%
MAPFRE Cia. A. 10 6,7%
Latina seguros Cia. A. 20 13,3%
Seguros Suarez Cia.S.A. 7 4,7%
Grupo Mancheno Villacrés Cia. Ltda. 23 15,3%
QBE Seguros colonial S.A. 20 13,3%
Liberty Seguros Cia. 6 4,0%
Aseguradora del Sur C.A. 22 14,7%
Seguros Equinoccial Cia. S.A. 7 4,7%
Relacion trabajo/titulo

Ninguno 35 23,3%
Administrativo 83 55,3%
Operativo 4 2,7%
Contabilidad 7 4,7%
Programacion 5 3,4%
Recursos Humanos 8 5,3%
Publicidad 6 4,0%
Servicios 2 1,4%
Variables M Ds
Tiempo de trabajo 6,0 4,15

Nota: 150 observaciones

Elaborado por: Ma. José Molina

Sobre la ciudad en la que se encuentran laborando, el 67,2% de los participantes laboran en la

ciudad de Ambato, mientras que el 37,3% lo hacen en la ciudad de Quito.
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Gréfico 4. Representacion gréafica de la distribucion de los participantes con
respecto a la ciudad en la que se realizan las actividades laborales.

Elaborado por: Ma. José Molina

Cabe destacar que la presencia mayoritaria de participantes es procedente de la ciudad de Ambato,
aunque en este aspecto estos resultados no son representativos del sector de los seguros en el

Ecuador.

Con respecto a las empresas participantes del estudio representada por sus colaboradores, se detalla
que de la Empresa Advantage son representados por el 6% de los participantes; le siguen Sweaden
con el 14%, Hispana de seguros con el 3,3%, MAPFRE con el 6,7%, Latina de Seguros con 13,3%,
Seguros Suarez con el 4,7%, el Grupo Mancheno Villacrés con el 15,3%, QBE Seguros Colonial
con 13,3%, Liberty Seguro con el 4%, Aseguradora del Sur con el 14,7% y Seguros Equinoccial

con el 4,7% (ver grafico 5).
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Grafico 5. Representacion grafica de la distribucion de los participantes con
respecto a las empresas de seguros en las que laboras

Elaborado por: Ma. José Molina

En este aspecto cabe sefialar que el Grupo Mancheno Villacrés y Sweaden son las empresas de
seguros con mayor representacion muestral; mientras que Hispana de Seguros y Liberty Seguros

los de menor representacion.

En alusion a la relacion que existe entre la actividad laboral y su titulo académico, se encontré que
en el 23,3% no existe esta relacion, mientras que el 55,5% de los casos lo es en el area
administrativa, en el 2,7% en la operativa, en el 4,7% en contabilidad, en el 3,4% en programacion
y sistemas, en recursos humanos con el 5,3%, en publicidad y administracion con el 4% vy

finalmente en servicios con el 1.4%.
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Grafico 6. Representacion grafica de la distribucién de los participantes con
respecto a la titulacion y el trabajo que desempefian
Elaborado por: Ma. José Molina

En este aspecto se puede considerar que el sector administrativo del sector de seguros es el que se
encuentra mas relacionado con la titulacion asi como con mayor representacion en el estudio actual

sobre la dindmica laboral del personal de seguros.

Por altimo, como se puede apreciar, el tiempo promedio de trabajo de los participantes bordea de
media M= 6 afios; Ds= 4,15. Este dato nos permite apreciar que el tiempo de desempefio laboral

es relativamente corto para las actividades entorno a sus actividades, se podria entender que la

66



complejidad del sector es liviana que no requiere la consolidacién significativa en tiempo del

personal en el sector de seguros.

4.1.3. Andlisis de las variables econdémicas de los participantes
En esta Gltima seccion de analisis de las variables sociodemogréaficas se revisan los resultados con
respecto a los aspectos econdémicos como salario actual, ingresos y gastos mensuales y

aspiraciones salariales.

Estos datos que se muestran a continuacion son representados por la media aritmética (M) de las

puntuaciones de las variables analizadas y sus respectivas desviaciones tipicas (Ds).

Tabla 3.

Variables y econémicas de los participantes
Variables M Ds
Salario Actual 587,9 158,12
Ingresos mensuales 636,4 219,60
Gasto mensuales 562,9 151,74
Aspiracién salarial 734,3 250,51

Nota: 150 observaciones

Elaborado por: Ma. José Molina

Ademas tienen una media de ingresos mensuales de M= 587,9 USD; Ds= 158,12. Los ingresos
mensuales globales incluyendo los salarios son de M= 636,4 USD; Ds= 219,6 por lo que se puede
apreciar que los participantes recurren a otras fuentes de ingreso aparte de su trabajo fijo. Los

gastos mensuales que tienen de promedio es de M= 562,9 US, 9; Ds= 151,74. Por dltimo la
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estimacion de salario esperado bordeo de promedio los M= 734,3 USD; Ds= 250,51 que
corresponden a valores significativamente mayores a los salarios mensuales y los ingresos

mensuales generales (ver gréafico 7).
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Grafico 7. Representacion gréafica de las variables econdmicas de los participantes
del estudio pertenecientes al sector de seguros.

Elaborado por: Ma. José Molina

La grafica refleja la dinamica de los aspectos econdémicos que interacttian con los participantes. Se
observa que los participantes tienen la practica de recurrir a otras fuentes de ingresos a mas del
salario actual que mantienen en sus puestos de trabajo. Esto es explicado al parecer por el nivel de
gastos mensuales que tienen asi como el alejamiento que tienen los salarios actuales con sus

aspiraciones salariales que incluso sobrepasan el total de ingresos.
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4.2. Andlisis descriptivo de los mecanismos de compensacion financiera y de motivacion
laboral

En esta segunda parte del analisis de resultados se realiza una revision del estado actual de las
variables relacionados con los mecanismos de compensacion financiera y de motivacion laboral.
Este anélisis es realizado desde una éptica descriptiva cuantitativa para determinar la intensidad
de la magnitud de las variables, asi como categorica (cualitativa) para conocer las caracteristicas

dinamicas y de comportamiento de los distintos componentes de las variables.

4.2.1. Analisis de los mecanismos de compensacion financiera

Se valoraron en este andlisis la presencia de mecanismos de compensacion financiera dentro de
las distintas aseguradoras del estudio, en los que se indagd aspectos como politicas de beneficios
de la empresa, satisfaccion, entrega de utilidades, incremento salarial, ascensos, beneficios extras,
vacaciones, compensaciones salariales, politicas de bonificacion, entre otros.

Para este analisis como se observa en la tabla 4, se muestra si existe 0 no este conjunto de
mecanismos compensatorios representados por la frecuencia (f) y la representacion porcentual (%)

que ocupa en la distribucion.
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Tabla 4.
Andlisis de los mecanismos de compensacion financiera

Variables No Si
Frec. % Frec. %

Politica de beneficios 7 4,7% 143 93,5%
Satisfaccion salarial 127 84,7% 23 15,3%
Utilidades anuales 0 0% 150  100,0%
Satisfaccion utilidades 127 84,7% 23 15,3%
Incremento salarial 107 71,3% 43 28,7%
Ascensos 95 65,3% 55 36,7%
Beneficios extras 16 10,7% 134 89,3%
Facilidad en vacaciones 145 96,7% 5 3,3%
Compensaciones 139 92,7% 11 7,3%
Politica de bonificaciones 110 73,3% 40 26,7%
Bonificaciones de preparacion 104 69,4% 46 30,7%
Bonificaciones econdmicas 110 73,3% 40 26,7%

Nota: 150 observaciones

Elaborado por: Ma. José Molina

Los resultados acerca de los mecanismos de compensacién financiera como incremento salarial
(28,7%), ascensos (36,7%), la facilidad para tomar vacaciones (3,3%), compensaciones salariales
(7,3%), politicas de bonificaciones (26,7%), bonificaciones de preparacion (30%) y bonificaciones

econdmicas (26,7%) resultan ser mecanismos compensatorios de baja prevalencia (ver grafico 8).
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Grafico 8. Representacion gréfica de la prevalencia de los mecanismos de compensacion
financiera de los participantes del estudio pertenecientes al sector de seguros.

Elaborado por: Ma. José Molina

En este aspecto se observa a través de la gréafica, la limitada iniciativa empresarial para generar
mecanismos financieros “extras” o supralegales para el personal que laboran en el sector de
seguros como mecanismos coadyuvantes al mejoramiento del rendimiento, bienestar o motivacion
laboral. Y limitandose mayoritariamente al cumplimiento de las compensaciones legales, las

cuales son de estricto cumplimiento.

4.4.2. Andlisis descriptivo de la motivacion laboral
El anélisis descriptivo de la motivacion laboral corri6 a cargo de dos cuestionarios encargados de

valorar los niveles de motivacion laboral que presentan los participantes. El primer cuestionario es
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de motivacion en el trabajo (CMT, Colis et al., 1996), mientras que el segundo trata acerca de la

motivacion laboral.

Los datos que se muestran a continuacion representan los puntajes maximos y minimos (Max y
Min) junto con las medias aritméticas (M) obtenidos por los participantes en cada uno de los test
acompariado de sus respectivas desviaciones estandares (Ds); acompafiado de los promedios se
visualizan los puntos de cortes referenciales para establecer la tendencia general del grupo a

presentar o no niveles de motivacion laboral adecuados (ver tabla 5).

Tabla 5.

Andlisis descriptivo de la motivacién laboral

Variables Minimo  Méximo  Corte Media  Desv.
Motivacién en el trabajo 13,00 36,00 19 33,40 4,07
Motivacion laboral 46,00 68,00 42 63,85 3,65

Nota: 150 observaciones

Elaborado por: Ma. José Molina
Los resultados en el cuestionario de motivacién en el trabajo, refleja un puntaje minimo de 13
puntos y un maximo de 36 puntos. Ademas la puntuacién media alcanzada fue de M= 33,4 puntos;
Ds= 4,07. La media encontrada se encuentra por encima del punto de corte que es de 19 puntos.
mientras que en el caso del cuestionario de motivacion laboral se encontré un puntaje minimo de
46 puntos y un maximo 68 puntos. El puntaje medio alcanzado fue de M= 63,9 puntos; Ds= 3,65.
Los hallazgos encontrados en la media reflejan que se encuentra por encima del punto de corte que

es de 42 puntos (ver grafico 9).
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Grafico 9. Representacion gréafica de las variables econdémicas de los participantes
del estudio pertenecientes al sector de seguros.

Elaborado por: Ma. José Molina

Como se puede observar en la gréafica, el analisis comparativo entre el punto de corte y la media
referencial, para los cuestionarios encargados de medir la motivacion muestra que se encuentran
niveles elevados de motivacion laboral que puede ser corroborado en ambos instrumentos. De esta

manera se sefiala de manera general que los participantes cuentan motivacion laboral adecuada.

4.4. Andlisis de correlaciones

En esta ultima seccion del analisis e interpretacion de resultados se establecen dos elementos. En
primera se realizan analisis de correlaciones lineales entre tres grupos de variables: a) Las variables
econdmicas; b) La de mecanismos de compensacion financiera; y c) las de motivacion laboral.
Esto con el fin de identificar la presencia 0 no de relacién entre las variables examinadas.

Para la realizacion de este analisis se procedié al uso del coeficiente momento-producto de Pearson
(r) que es el encargado de determinar o no la presencia de covarianza, asi como el nivel de

correlacion existente entre los mismos (ver tabla 4).
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Tabla 4.
Andlisis de correlacion entre los indicadores de ingresos, gastos mensuales, los

mecanismos de compensacion y la motivacién laboral

Variables TT SA IM GM AS CF CMT EML
Tiempo de trabajo 1

Salario mensual ,157 1

Ingreso mensual 221" 859" 1

Gasto mensual 312" 709" 891" 1

Aspiracién salarial 229" 771" ,859™ ,861™ 1

Compensacion financiera -,079 ,560" ,569" ,435" ,476™ 1

CMT_Global -,050 ,182" ,154 ,153 ,087 ,324™ 1
EML_Global -,024 225" 189" ,196° ,140 ,325" 791" 1

Nota: * p< 0,05; ** p< 0,01

Elaborado por: Ma. José Molina

Se identifica las correlaciones existentes entre el salario actual, los gastos e ingresos mensuales y
las aspiraciones salariales por parte de los participantes, en los que se observan que dichas
correlaciones son moderadas Yy positivas. Es decir, que el aumento de ingreso motiva el aumento
en los gastos y las aspiraciones salariales.

Con respecto a los resultados que sefialan la presencia de un marco de correlaciones enfocadas en
los ingresos y gastos mensuales que se relacionan con los mecanismos de compensacion financiera
y motivacion laboral. En este aspecto, la compensacion financiera es correlacionada por el salario
actual, los ingresos mensuales, los gastos mensuales y las aspiraciones salariales. Mientras que la
EML lo hace Unicamente con el salario mensual.

En lo que se refiere a los mecanismos de compensacidn financiera y motivacion como se observa
en latabla 4, se encontrd la presencia de correlaciones bajas y positivas entre las variables de CMT

con r=,324; p< 0,01 y con EML con r=,325; p< 0,01.
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Verificacion de hipotesis
Se planted como hipdtesis de trabajo que existe correlacion entre los mecanismos de compensacion
financiera y los niveles de motivacion laboral. Luego para el desarrollo del contraste de la hipotesis
de trabajo para el rechazo o no de hipdtesis nula se sefiala la siguiente configuracion:

e HO:r=0; p>0,05

e HI1:r>0,2; p<0,05

Los resultados sefialan a la luz de la evidencia que las correlaciones encontradas entre los
mecanismos de compensacion y motivacion laboral, son mayores que r> 0,2 y ademéas son
estadisticamente significativas (p< 0,05).

Estableciendo la presencia de dos correlaciones de tipo bajas positivas y significativas por lo que
con los resultados encontrados se concluye con el rechazo de la hipdtesis nula (HO) y se acepta la
hipotesis alternativa (H1). Al final se demuestra que existe correlacion entre los mecanismos de
compensacion financiera y motivacion entre los trabajadores del sector de seguros de las ciudades

de Quito y Ambato.

75



CAPITULO V

5.1. Conclusiones:

- Segun los resultados se logré determinar que existe una relacion correlacional entre la
compensacion financiera y la motivacion laboral en el personal de las empresas del sector
Seguros.

- Por medio de las pruebas pertinentes aplicadas en la investigacion dirigida al personal de
las empresas de seguros se evalud el estado actual de la compensacion financiera que
reciben sus trabajadores llegando a definir que no existe mayor interés en
compensaciones fuera de las establecidas en la ley.

- Se realizo el correspondiente analisis estadistico con los datos recogidos por medio la
aplicacion de encuesta sociodemogréfica y test de motivacién laboral al personal de las
empresas del sector seguros.

- Por medio del estudio realizado con el personal se diagnosticé que el nivel de
motivacion laboral existente es muy bajo en las empresas del sector seguros ya que la
mayor parte de colaboradores realiza su trabajo a cambio de la remuneracion que obtiene
mensualmente.

- Se verifico la presencia de una relacion entre la compensacion financiera y la motivacion
laboral de las empresas del sector de seguros por medio de los resultados obtenidos del
muestreo, tabulacion y analisis.

- Con los datos analizados y estudiados se propuso la creacion de un plan de compensacién
laboral que eleve los niveles de motivacion y valor al trabajador de las empresas del

sector seguros y de esta manera exista un mayor beneficio para las partes involucradas.
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5.2. Recomendaciones

Realizar un estudio constante para determinar la relacion que existe entre la
compensacion financiera y la motivacion laboral en el personal en cada organizacion.
Evaluar por lo menos de forma anual como se encuentran las compensaciones dentro de
las organizaciones y el impacto que esto genera en sus colaboradores.

Realizar un estudio estadistico por medio de diversas herramientas aplicadas a los
colaboradores de las empresas del sector seguros que permitan reconocer como se
encuentran las compensaciones y la motivacion.

Tomar medidas de mejora hacia los colaboradores que les permita elevar el nivel de
motivacion dentro de cada organizacion del sector seguros y beneficie el crecimiento
personal y empresarial.

Elaborar herramientas de simple andlisis que permitan a cada organizacion en el sector
seguros verificar como se encuentra la relacion entre la compensacién financiera y la
motivacion laboral.

Realizar y aplicar nuevas opciones que permitan afiadir compensaciones monetarias y no
monetarias que eleven los niveles de motivacion y valor al trabajador de las empresas del

sector seguros.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

6.1. Planteamiento

Se propone elaborar un plan de compensacién financiera enfocada a cada area y

puesto dentro de las empresas de seguros de la ciudad de Ambato y Quito.

6.2. Poblacion

La propuesta estd enfocada al area administrativa y operativa de las empresas del

sector seguros.

6.3 Objetivos

Objetivo General

Determinar el impacto de un plan de compensacion financiera en el nivel de motivacion del

personal de las empresas del sector seguros.
Objetivos Especificos

- Analizar el nivel de porcentaje que obtuvo la motivacion al aplicar un plan de
compensacion en las empresas del sector seguros.
- Evaluar el plan de compensacion financiera aplicado en el personal de las empresas del

sector seguros.
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6.3. Recursos
e Personal administrativo y operativo de las empresas de seguros.
e Cuestionarios de motivacion

e Sistema de compensaciones elaboradas para la aplicacion por cargo.
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Estrategia Actividad Participantes Responsables Lugar Fecha Costo
Econdmico
_ Incentivos Anuales Gerente de $500
Compensaciones por metas cumplidas | Colaboradores | Departamento Empresa 2019
Monetarias
Bonificaciones Departamento Empresa $500
trimestrales por mejor | Colaboradores | Talento Humano 2019
trabajador
Jefes de area Empresa
Capacitaciones por Colaboradores | Departamento Empresa 2019 $2000
area Medico
Departamento Lugar de
Compensaciones Talento humano recepciones
no monetarias
Descuentos en Colaboradores | Departamento Farmacias 2019 $100
farmacias de convenio Talento humano
Dias libres Colaboradores | Departamento No aplica 2019 $250

Talento humano

80



Referencias

Flores, B., & Sepulveda, C. (2008). Sistemas de Compensaciones o Incentivos aplicados en
empresas del subsector Astilleros en Valdivia, Region de Los Rios. Valdivia, Chile:
Universidad Austral de Chile. Obtenido de
http://cybertesis.uach.cl/tesis/uach/2008/fef634s/doc/fef634s.pdf

Agut, S., & Carrero, V. (2007). Contribuciones al estudio de la motivacion laboral: enfoques
teodricos desde la dimension de autoexpresion del ser humano. Revista de Psicologia del
Trabajo y de las Organizaciones, 23(2), 203-225.

Alvarado, S., Quero, Y. M., & Bolivar, M. (2016). Estilo gerencial y motivacién laboral en las
Escuelas Basicas del Municipio Miranda. Negotium, 12(35), 56-79.

Alvarez, H. (1995). Modelo Hacia un Clima Organizacional plenamente gratificante. Bogota:
Universidad del Valle. Recuperado el 10 de Febrero de 2018

Arias, L., Portilla, L., & Castafio, J. (Septiembre de 2008). Compensacion y Beneficios
Salariales; Atraccion y Retencion de trabajadores. Red de Revistas Cientificas de America
Latina y el Caribe, Espafia y Portugal(39), 265.

Avila, M. (2009). La Compensacion labnoral como estrategia para la motivacion. Mexico:
Universidad de Sonora.

Badawy, M. (2007). Managing human resources. Research Technology Management, 68.
Recuperado el Abril de 2018

Bavaresco, A. (2006). Proceso Metodoldgico en la Investigacion. Tesis Inedita . Maracaibo: La
Universidad del Zulia.

Bazante, D. (2013). Mercado asegurador del Ecuador periodo 2000- 2011, una aproximacion al
modelo de solvencia Il. Quito, Pichincha, Ecuador: Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuador. Recuperado el Junio de 2018

Blanch, J. M., Sahagun, M., Cantera, L., & Cervantes, G. (Agosto de 2010). Cuestionario de
Bienestar Laboral General: Estructura y propiedades Psicométricas. Scielo, 26(2), 2.
Recuperado el Marzo de 2018, de http://scielo.isciii.es/scielo.php?pid=S1576-
59622010000200007 &script=sci_arttext&tlng=en

Bohlander, G, Snell, S., & Sherman, A. (2001). Administracion de Recursos humanos (12a
edicion ed.). México D.F.: Thompson Editores. Obtenido de
http://cybertesis.uach.cl/tesis/uach/2008/fef634s/doc/fef634s.pdf

Bohlander, S. (2003). Administracion (4ta edicion ed.). México, México. Recuperado el Febrero
de 2018

81



Boletin. (2012). Remuneracion Laboral. Medellin: Universidad EAFIT. Recuperado el Junio de
2018, de http://www.eafit.edu.co/escuelas/administracion/consultorio-
contable/Documents/boletines/comercial-laboral/b7.pdf

Caballero, M. F., & Nieto, L. E. (Junio de 2015). Nueva gestion pablica en Colombia y bienestar
laboral del profesorado universitario. Red de Revistas Cientificas de América Latinay el
Caribe, Espafia y Portugal, 11(1), 125. Recuperado el Marzo de 2018, de
http://www.redalyc.org/html/2654/265440664009/

Calerén, G., Murillo, S. M., & Torres, K. (2003). Cultura organizacional y bienestar laboral.
Cultura Organizacional y Bienestar Laboral, 109. Recuperado el Abril de 2018, de
http://www.redalyc.org/html/205/20502506/

Castafio, J., Montoya, L., & Restrepo, L. (Diciembre de 2009). Compensacion salarial y calidad
de vida. Red de Revistas cientificas de America Laina y el Caribe, Espafia y
Portugal(43), 89.

Chaparro, L. (2006). Motivacion laboral y clima organizacional en empresas de
telecomuicaciones. Revista Innovar, 25.

Chiavenato , I. (2007). Administracion de Recursos Humanos (8 ed.). Bogota: McGraw.

Chiavenato, I. (2000). Administracion de Recursos Humanos. México: Mac Graw Hill.
Recuperado el 20 de Marzo de 2018

Chiavenato, I. (2007). Administracion de Recursos Humanos. México: Mcgraw-Hill. Recuperado
el Enero de 2018

Chiavenato, I. (2010). Innovaciones de la adminisracion. Tenndencias y estrategias. Los nuevos
paradigmas (Quinta ed.). México, México: McGraw-Hill.

Codigo de Trabajo. (2015). Quito, Ecuador: DIRECCION NACIONAL DE ASESORIA
JURIDICA DE LA PGE.

Codigo organico de la produccién, comercio e inversiones. (2016). Quito, Ecuador: Direccion
Nacional Juridica.

Constitucion de la Republica del Ecuador. (2017). Constitucion de la Republica del Ecuador.
Quito, Ecuador: Asamblea Constituyente.

Cortés, A. (2004). Estilos de liderazgo y motivacion laboral en el ambiente educativo. Revista de
Ciencias Sociales, 4(106), 203.

Cuesta, A. (2012). Modelo integrado de gestion humana y del conocimiento: una tecnologia de
aplicacion. Revista Venezolana de Gerencia (57), 86-98.

Desarrollo, S. N. (2017). Buen vivir Plan Nacional. Recuperado el Marzo de 2018, de
http://www.buenvivir.gob.ec/descarga-objetivo

82



Diaz, J., Diaz Mercado, M. P., & Morales Cepeda, S. B. (Junio de 2014). Motivacion laboral en
trabajadores de empresas. Revista Iberoamericana de Psicologia, 60.

Donolo, D. S. (2009). Triangulacién: Procedimiento incorporado a nuevas metodologias de
investigacion. Revista Digital Ulniversitaria, 10(8), 12.

Emprende Pyme. (2016). Derechos del trabajaor. Recuperado el Junio de 2018, de
https://www.emprendepyme.net/derechos-del-trabajador.html

Espinoza, T. (2011). Poblacion y Muestra. Salud Investiga, 37.
Faria, F. (1995). Desarrollo Organizacional. Enfoque Integral, 25. Recuperado el Marzo de 2018

Ferrer, J. (2010). Higiene y seguridad industrial. Tesis Inedita. Ambato: Universidad Catolica
del Ecuador.

Figueroa, H., & Ramirez, C. (2004). Administracion de servicios de informacion. México:
Dgapa. Recuperado el Enero de 2018

Garcia, O. (2006). La compensacion financiera: una medida del valor del trabajador.
Pensamiento y gestion(21), 183.

Garcia, M. (2009). Clima Organizacional y su Diagnéstico: Una aproximacion Conceptual.
Cuadernos de Administracion(42), 43. Recuperado el Marzo de 2018, de
http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=225014900004

Garcia, M. (2003). Del Clima organizacional a la cultura organizacional. En: 1l Encuentro de
Investigacion y docencia en administracion. Asociacion Colombiana de facultades de
Administracion. ASCOLFA, 67. Recuperado el Marzo de 2018

Gobmez, M., Balkin, D., & Cardy, R. (2001). Direccién y Gestion de Recursos Humanos (32
edicion ed.). Madrid: Prentice Hall. Obtenido de
http://cybertesis.uach.cl/tesis/uach/2008/fef634s/doc/fef634s.pdf

Gonzales, M. J. (2006). Habilidades Directivas. Espania, Espana: Innovacion y
Cualificacion,S.L.

Guillermo, J. (2005). Los incentivos laborales y el desempefio del personal de los call center de
grupos financieros. Guatemala: Universidad Rafael Landivar. Recuperado el Febrero de
2018, de http://biblio3.url.edu.gt/Publi/Tesis/2005/01/01/Guillermo-Jose.pdf

H. Congreso Nacional. (2008). Ley general de seguros. Quito, Ecuador: La comision de
legislacién y codificacion. Recuperado el Junio de 2018

Hernandez, M. T. (2002). Manual de Trabajos de Grado de Especializacion y Maestria y Tesis
Doctorales (3 ed.). Venezuela: FEDUPEL.

Herrera, M. &. (2010). Metodologia de la Investigacion. Ambato.

83



Hoyos, J., Restrepo, L., & Estrada Mejia, S. (2005). Sistema de compensacion variable para
empresa. Scientia Et Technica, 63. Recuperado el Junio de 2018, de
http://www.redalyc.org/pdf/849/84911948024.pdf

Inche M., J., Andia C., Y., Huamanchumo V., H., Lopez O., M., Vizcarra M., J., & Flores C., G.
(2003). Paradigma cuantitativo:un enfoque empirico y analitico. Industrial Data, 6(1),
23.

lturralde, J. (2010). LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL Y SU INCIDENCIA EN
LOS RESULTADOS DEL RENDIMIENTO DE LOS TRABAJADORES DE LA
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO OSCUS LTDA DE LA CIUDAD DE
AMBATO EN EL ANO 2010. Ambato, Ecuador: Universidad Técnica de Ambato.
Recuperado el Febrero de 2018, de
http://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/1786/1/TA0097.pdf

Jimenez, L., & Hernandez, S. (2005). Importancia de las compensaciones laborales y de la
gestion humana en las empresas. Productividad salarios y negociacion colectiva, 10.
Obtenido de http://mx/NR/rdonlyres/54912A81-CF65-44B0-9110-
66C8C5D8D05F/0/RM05502Ausentismolaboral.pdf

Koenes , A. (1996). Gestion y motivacion del personal. Espafia: Ediciones Diaz de Santos.

Krajewski, L., & Larry, R. (2003). Administracion de operaciones, estratégias y andlisis (Quinta
ed.). México, México: Pearson Educacion. Recuperado el Marzo de 2018

Lasso, J. F. (2008). Analisis de crecimiento y aceptacion de los locales de comida rapida. Tesis
Inedita. Quito: Universidad Tecnologica Israel.

Logronio, V. (2008). Bases para la creacion de campania promocional para posicionar la
imagen del estado Chiapas. Tesis Inedita. Mexico: UNAM.

Lopez, J. (1993). Motivacion laboral y gestién de recursos humanos en la teoria de Frederick
Herzberg. Paris, Francia: Universidad de Paris.

Lopez, M. D. (2009). Metodologia en el contexto profesional Espanol. Tesis Inedita. Murcia:
Universidad de Murcia.

Lythgoe, E. (2011). La fundamentacion ontoldgic de la realcion entre memoria e historia en la
memoria, la historia, el olvido de Paul Ricoeur. Areté Revista de filosofia, 381.
Recuperado el abril de 2018, de
file://IC:/Users/Mar%C3%ADalos%C3%A9/Downloads/927-3572-1-PB.pdf

Madero, S. (Diciembre de 2010). Factores relevantes del desarrollo profesinal y de
compensaciones en la carrera laboral del trabajador. Scielo(232), 49.

Malhotra, K. (1997). Investigacion de Mercados (5 ed.). Estados Unidos.

84



Marin , J., Melgar, A., & Castafio, C. (1990). Teoria y técnicas de desarrollo organizacional.
Proyecto Subregional de desarrollo de la capacidad gerencial de los Servicios de Salud,
3.

Martinez , C., & Cabuya, L. (1995). Organizacion y gestion de empresas. Bogota: Nomos S.A.

Martinez, J. M. (2004). Estrés laboral: Guia para empresarios y empleados. Financial Times, 45.
Recuperado el Febrero de 2018, de
http://www.scielo.org.co/pdf/pepsi/vOn16/v9n16a02.pdf

Mayoral, E., & Revilla, A. L. (2009). La felicidad en la psicologia: un estudio empirico desde la
psicologia del bienestar. Revista de Psicologia General, 20. Recuperado el Marzo de
2018, de http://www.scielo.org.co/pdf/pepsi/vOn16/von16a02.pdf

Melero, N. (2012). El paradigma critico y los aportes de la investigacion accion participativa en
la transformacion de la realidad social: un analisis desde las ciencias sociales. Cuestiones
pedagogicas, 339. Recuperado el 2018 de Mayo de 18, de
https://institucional.us.es/revistas/cuestiones/21/art_14.pdf

Méndez, C. (2006). Clima organizacional en Colombia. EI IMCOC: Un método de analisis para
su intervencion. Coleccién de lecciones de administracion, 53. Recuperado el Febrero de
2018

Motowidlo, S. J. (15 de Abril de 2003). Job performance. Wiley online Library, 47. Recuperado
el Abril de 2018, de https://doi.org/10.1002/0471264385.wei1203

Olvera, Y. (2013). Estudio de la motivacion y su influencia en el desempefio laboral de los
Empleados adminisrativos. Guayaquil, Ecuador: Universidad de Guayaquil. Recuperado
el Agosto de 2017, de
http://repositorio.ug.edu.ec/bitstream/redug/10432/1/TESIS%20DE%20GRADO0%20-
%20YOLANDA%200LVERA.pdf

Organizacién Internacional del trabajo. (2010). Derecho Internacional del trabajo. Ginebra:
Oficina internacional del trabajo. Recuperado el Junio de 2018

Organizacional, G. (2017). Gestidon Org. Recuperado el Junio de 2018, de
https://www.gestion.org/los-subsistemas-de-recursos-humanos/

Palaci, F. (2005). Psicologia de la Organizacion. Madrid: Pearson Prentice Hall. Recuperado el
Marzo de 2018

Palmar, G., Rafael, S., Valero, U., & Jhoan, M. (2014). Competencias y desempefio laboral de
los gerentes en los institutos autdbnomos dependientes de la Alcaldia del municipio Mara
del estado Zulia. Espacios Publicos, 17(39), 159. Recuperado el Marzo de 2018, de
http://www.redalyc.org/pdf/676/67630574009.pdf

Parra, M. (2005). Funadaments epistemoldgicos, metodoldgicos y tedricos que sustentan un
modelo de investigacion cualitativa en las ciencias sociales. Santiago, Santiago, Chile:

85



Universidad de Chile. Recuperado el Marzo de 2018, de
http://repositorio.uchile.cl/tesis/uchile/2005/parra_m/sources/parra_m.pdf

Pedraza, E., Amaya, G., & Conde, M. (2010). Desempefio laboral y estabilidad del personal
administrativo contratado de la Facultad de Medicina de la Universidad de Zulia. Revista
de Ciencias Sociales, 16(3), 493. Recuperado el Febrero de 2018, de
http://www.redalyc.org/pdf/280/28016320010.pdf

Pefia, C. (2015). La motivacion laboral como herramienta de gestion en las organizaciones
empesariales. Universidad Pontificia Madrid, 91. Recuperado el Junio de 2018, de
https://repositorio.comillas.edu/xmlui/bitstream/handle/11531/4152/TFG001138.pdf?seq
uence=1

Puig, C. (2014). Las normas internacionales de la ley Federal del trabajo. Investigacién Juridica,
425. Recuperado el Junio de 2018, de
https://archivos.juridicas.unam.mx/www/bjv/libros/8/3809/17.pdf

Quintero, N., Africano, N., & Faria, E. (2008). Clima Organizacional y desempefio laboral del
personal empresa vigilantes asociados Costa Oriental del Lago. Negotium(9), 33.
Recuperado el 15 de Febrero de 2018, de
http://www.revistanegotium.org.ve/pdf/9/Art2.pdf

Robbins, S., & Coulter, M. (2013). Administracion. Un empresario Competitivo. México:
Pearson Educacion. Recuperado el Febrero de 2018

Rodriguez, J. (2007). Decisiones Gerenciales Efectivas. México: Trillas. Recuperado el Marzo
de 2018

Sanchez, Z., & Iglesias, A. (Junio de 2015). Generalidades del clima organizacional. MediSur,
13(3), 455. Recuperado el Marzo de 2018, de
http://www.redalyc.org/pdf/1800/180039699016.pdf

Sanchez, J., & Noguera, J. A. (2016). Renta Bésica e incentivos laborales: una aproximacion
desde la teoria de juegos. Revista de Ciencia Politica, 36(2), 564. Recuperado el Abril de
2018, de http://www.redalyc.org/pdf/324/32447083008.pdf

Satey de Ledn , E. P. (2014). Incentivos laborales y clima organizacional. Quetzaltenango,
Guatemala: Universidad Rafael Landivar. Recuperado el Febrero de 2018, de
http://biblio3.url.edu.gt/Tesario/2014/05/43/Satey-Elcira.pdf

Schein, E. (1982). Psicologia de la organizacion. México: Pearson. Recuperado el Enero de
2018

Scribano, A. (2000). Reflexiones epistemolodgicas sobre la investigacion cualitativa en
disciplinas sociales. Cinta Moebio, 8.

Segredo, A. (2013). Clima organizacional en la gestion del cambio para el desarrollo de la
organizacion. Revista Cubana de Salud Publica, 39(2), 385. Recuperado el Marzo de
2018, de http://www.redalyc.org/pdf/214/21430556017.pdf

86



Soriano, M. (2001). La motivacion, pilar basico de todo tipo de esfuerzo. Area de psicologia
evolutiva, 13.

Sornoza, A., & Péez, G. (2003). El sistema de incentivos como herramienta para el
mejoramiento de la productividad empresarial. Guayaquil, Ecuador: Escuela Superior
Politécnica de Litoral. Recuperado el 15 de Abril de 2018, de
http://www.dspace.espol.edu.ec/bitstream/123456789/791/1/1466.pdf

Soto, E. (2007). Comportamiento Organizacional: Impacto en las emociones. México, México:
Thomson Learning. Recuperado el 05 de Marzo de 2018

Stoner, J. (2007). LA EVALUACION DEL DESEMPENO. MAdrid: Universidad Complutense de
Madrid. Recuperado el Marzo de 2018, de
http://www.bcongresos.com/congresos/gestor/ckfinder/userfiles/files/SAJGU/6%20EVA
LUACION%20DEL%20DESEMPE%C3%910.pdf

Sum, M. (2015). Motivacion y Desempefio Laboral. QUETZALTENANGO, Guatemala:
Universidad Rafael Landivar. Recuperado el Marzo de 2018, de
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesisjcem/2015/05/43/Sum-Monica.pdf

Teran, J. (2017). Trabajo de investigacion: salario emocional y su relacion con el rendimiento
laboral. Arequipa, Pert: Universidad Catdlica San Pablo. Recuperado el 10 de Enero de
2018, de
http://repositorio.ucsp.edu.pe/bitstream/UCSP/15473/2I TER%C3%81N_RUELAS JUA _
TRA.pdf

Trabajo, M. d. (2017). Ministerio del Trabajo. Recuperado el Febrero de 2018, de
http://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2017/01/AM-SBU-MDT-
2016-0300.pdf

Ucros, M. (2011). Factores del clima organizacionalen las universidades de la Costa Caribe
Colombiana. Omnia, 17(2), 91. Recuperado el Febrero de 2018, de
http://www.redalyc.org/pdf/737/73719138007.pdf

Villa, J., & Velazquez Zaldivar, R. (2009). La evaluacion del desempefio. Un enfoque
metodoldgico para su desarrollo en Contribuciones a la Economia. Eumed, 37.
Recuperado el Enero de 2018, de http://www.eumed.net/ce/2009b/

Warr, P. B. (2003). Well-being: The foundations of hedonic psychology. Well-being and the
workplace, 392. Recuperado el Febrero de 2018, de
http://www.scielo.org.co/scielo.php?pid=S1657-
89612011000100002&script=sci_arttext&tlng=en

Zapata, G. J., & Hernandez Arias, A. (Diciembre de 2010). Sistema de incentivos y tipos basicos
de trabajo en la organizacion bajo la perspectiva de la teoria de agencia. Pensamiento y
Gestion(29), 60. Recuperado el 15 de Abril de 2018, de
http://www.redalyc.org/pdf/646/64619990004.pdf

87



Zubiri, F. (Mayo de 2013). Satisfaccion y Motivacion profesional. Scielo, 36(2).

Zuluaga, R. G. (2002). Estrcturas de administracion Salarial y temas relacionados. Revista
Universidad EAFIT, 32.

88



ANexos



o Fecha: .
O EMPreSai. et e e
e Género: Masculino () Femenino ( ) (0] 1 o J (R ORI
o Edadi..oveiiiieiine,
e Nivel de estudio de:
Secundaria........ Superior ........  Posgrado ........ Otros .......... CCUAI? e,
o Detalle del titulo Profesional: ..o cernniene s
Relacidn entre titulo y trabajo actual: Alto ( ) Medio ( ) Bajo ( )
o Estado Civiliveoveveeceeeereeee e
e Cargas familiares:....ccocevvececierennenen.
o Numero de Hijos: ...cccceeereininreneenennn.
e (Cuenta con apoyo econdmico de su pareja para los gastos dentro del hogar o de sus hijos?

Siiis

Sieenne

FICHA SOCIODEMOGRAFICA E INFORMACION DEL PARTICIPANTE

No ..........

¢ Estd afiliado a alguna entidad prestadora de salud?

P GLU =1 U UURURRRRN

Y I

¢Tiene alguna discapacidad?:

ECUAI e

¢Ha sufrido o sufre alguna enfermedad Grave?
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¢Padece de algun tipo de alergia?:

Y [\ [o T Talvez...............

éDetalle cudles?

Y I

Fecha del Ultimo incremento de salario:......ccccevevvevvvveeineeenns

El incremento salarial en su empresa se realiza

.......... Anualmente ........ Semestralmente ......... Otro.............

¢A cudnto asciende sus entradas econdmicas mensualmente?:.........ccceveeeveinnene
¢A cudnto asciende sus gastos econdmicos mensualmente?: .......cccoceceeeiereeeenne.
¢Cudl es su aspiracion salarial?.........ccceeveciieieiicee e

¢Cudnto tiempo se encuentra en el cargo actual?........cccceveiiiiiiiciiee e,

Se le otorgan beneficios adicionales a los contemplados en la ley

CCUAI e e e e e —————

éRecibe bonificaciones econédmicas especiales?
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Las remuneraciones en su empresa son:  Frecuentes ....... Especificas........

Esporadicas ........ No existen .........

Existe una practica empresarial de bonificaciones

e (Cada que tiempo usted ha recibido bonificaciones econémicas?

Nunca ......... Mensualmente .......... Trimestralmente ........ Semestralmente..........

Y I

Anualmente ...... Esporadicamente ........

e (Cudl eslarazdn por la que ha recibid la bonificacion econémica?

e (Arecibido beneficios de preparacién profesional como curso, seminarios, conferencias entre

otros?

P GLUT= 1 RN

Sieenne

e (laempresa reconoce el trabajo de sus empleados con algun tipo de beneficio?

P GLU =1 PRSP

e (iComo califica el ambiente laboral en su empresa?

Excelente .......... Bueno ............ Regular ........... Malo ..........

e (Existe trabajo en Equipo en su empresa?

Sieeene No .........
ECUAID e

e (Califique el nivel de motivacidn que usted recibe por parte de su jefe inmediato
Excelente .......... Bueno ............ Regular ........... Malo ..........

e (Ha recibido motivacion verbal por parte de su jefe inmediato?
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Y I

) [ No .........
¢Con que frecuencia se planifican?
Mensualmente ......... Trimestralmente ....... Semestralmente..........
Anualmente ...... Esporadicamente ........
éExisten concursos internos para ascensos dentro de su empresa?
) [ No .........
éNo existe complicaciones al momento de solicitar el periodo de vacaciones?
) [ No .........
El decimos 4to sueldo( recibido en el mes de agosto) y el décimo 3er sueldo (recibido en el mes
de diciembre) a usted se los entregan de forma:
Mensual........c....... Anual ..............
¢Conoce si en la empresa existe un sistema de compensacion?
Siveiree No .........
¢Recibe utilidades de forma anual por parte de su empresa?
Siveiree No .........
¢Se encuentra satisfecho con sus utilidades?
Siveiree No .........
¢Se encuentra satisfecho con su salario?
) [ No .........
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TEST DE MOTIVACION #1

Siempre

Casi
Siempre

Agunas
Veces

Muy pocas
veces

Nunca

[N

Los beneficios econdmicos que recibo en mi
trabajo satisfacen mis necesidades basicas

N

En mi trabajo me encuentro motivado

w

Mis capacidades profesionales son
consideradas en mi trabajo

Se reconocen mi esfuerzo y dedicacion

]

Mi trabajo me posibilita beneficios sociales
adecuados (vacaciones, licencias)

(o))

Los beneficios de salud que recibo en la
organizacion satisfacen mis necesidades.

~

Me siento seguro y estable en mi trabajo

Me gustaria cambiar de empleo

(o]

Mi trabajo me da oportunidades de
crecimiento econémico y profesional

10

He cumplido las expectativas que tenia al
comenzar a trabajar

11

Me siento con dnimo y energia para realizar
adecuadamente mi trabajo

12

La tecnologia con la que trabajo me permite
evolucionar en mis conocimientos

13

Mi trabajo me permite conciliar las
responsabilidades personales con las
laborales

14

Soy lo suficientemente flexible para
adaptarme a situaciones cambiante

15

Mis aportes e ideas son tenidos en cuentay
valoradas por mi superior

16

El flujo de comunicacién en mi grupo de
trabajo es adecuado

17

Las relaciones con mis compafieros motivan
a tener un mejor desempefiio en mi trabajo
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CUESTIONARIO DE MOTIVACION PARA EL TRABAJO

Nombre: Apellidos:

Fecha: Edad: Sexo:

¢A qué tipo de trabajo cree usted que puede acceder? y ¢qué condiciones laborales exigiria para

aceptarlo (horario, turnos, salario, etc.)?

De las frases y expresiones que va a leer a continuacion, indique por favor, si, segin su opinion,

son verdaderas (V) o falsas (F), marque la opcion que usted crea correcta.

1. Cuando trabajo me siento mejor. v OF
2. Prefiero que mis compafieros/as de trabajo desconozcan que estoy en v OF
tratamiento.

3. La gente no me entiende. v OF
4. Fuera de casa me siento vulnerable. v OF
5. Trabajar con los deméas me supone un esfuerzo. v OF
6. Cuando trabajo aprendo cosas. v OF
7. Me siento incapaz de trabajar. v OF
8. Disfruto de gran parte del dinero que gano. v OF
9. Ganar dinero me da independencia. v OF
10. Es preferible una pension segura a un posible trabajo. v OF
11. Mi familia me ayuda a buscar trabajo. v OF
12. Mi familia cree que puedo desempefiar un trabajo adecuadamente. v OF
13. La vida en casa se complica cuando trabajo v OF
14. Trabajar me impide hacer otras cosas que me gustaria. v OF
15. No volveria a desempefiar trabajos similares a otros donde tuve problemas. [V [IF
16. Preferiria trabajar en sitios especiales para gente como yo. v OF
17. Tengo dudas sobre si podré mantener un trabajo durante mucho tiempo. v OF
18. Me da miedo alejarme mucho de casa. v OF
19. Coger muchos transportes es demasiado complicado v OF
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20. Si me alejo mucho de casa me siento desprotegido/a. v OF
21. No me gusta obedecer v OF
22. Me molesta que critiquen mi trabajo. v OF
23. Necesito que los demas reconozcan mi trabajo. v OF
24. Me cuesta relacionarme con mis comparieros/as v OF
25. Los cambios en las condiciones de trabajo me ponen nervioso/a. v OF
26. Los demas no se preocupan de llevarse bien conmigo. v OF
27. Es fundamental que mi jefe/a tenga en cuenta mi enfermedad. v OF
28. Trabajar tiene mas ventajas que inconvenientes. v OF
29. Por lo que me han contado, cuando trabajas te encuentras con demasiados v OF
problemas.
30. Preferiria que me ofreciesen otros recursos (mini-residencia, pensiones v OF
economicas, centro ocupacional,...) a trabajar.
31. Yo quiero trabajar. v OF
32. Arreglarme para ir a trabajar requiere demasiado esfuerzo. v OF
33. Es probable que tenga problemas con la puntualidad. v OF
34. Mi enfermedad me impide acceder a un buen trabajo. v OF
35. Me angustia la idea de tener que buscar trabajo. v OF
36. Si no encuentro trabajo pronto, es mejor que lo deje. v OF
37. Me molesta reconocer que estoy sin trabajo. v OF
Dejaria el trabajo por:
1. Porque me miren mal. v OF
2. Falta de materiales. v OF
3. Discutir con un/a compariero/a. v OF
4. Tener un salario bajo. v OF
5. Tener un/a jefe/a que no me caiga bien. v OF
6. Porque me cambien de turno. v OF
7. Porque me aburra. v OF
8. Sentirme cansado/a. v OF

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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