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RESUMEN

Para la elaboracién del presente trabajo de disertacion se realiz6 un analisis
sobre la motivacion y el desempefio laboral de una empresa carrocera de la
ciudad de Ambato, cuyo objetivo principal fue identificar si existe relacion entre
las variables de estudio. Se aplicé al personal una herramienta para medir la
motivacion basada en la piramide de las necesidades de Maslow: necesidades
de seguridad y proteccion, necesidades sociales y de pertenencia, necesidades
de autoestima y necesidades de autorrealizacién. De igual manera se procedio
a evaluar el desempefio laboral de los colaboradores con una herramienta de
evaluacion del desempefio de 180° por competencias laborales, la metodologia
que se empleo fue de tipo exploratorio, la técnica que se llevé a cabo para la
obtencién de los resultados fue la encuesta y el tipo de andlisis fue
correlacional. Con los resultados obtenidos después de la aplicacion de las
herramientas y el andlisis estadistico de las mismas se pudo comprobar que no
existe correlacion entre las necesidades de Maslow y el desempefio laboral. Los
resultados de las evaluaciones del desempefio fueron aceptables, sin embargo
es importante trabajar en los aspectos que merecen ser mejorados por parte de
los colaboradores y poner en marcha las actividades propuestas para el
mejoramiento del personal tanto laboral como colectivo, para esto se contara
con el apoyo de cada una de las areas de trabajo, supervisores, responsables,
talento humano y gerencia.

Palabras claves: motivacion, desempefio, necesidades, competencias.
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ABSTRACT

For the development of this dissertation project, an analysis was carried out
regarding the motivation and work performance of a bus body-building company
in the city of Ambato. Its main objective was to identify whether there is a
relationship between the study variables. A tool was applied to measure
motivation based on the pyramid of Maslow’s needs: safety and protection
needs, social and belonging needs, self-esteem needs and self-actualization
needs. In the same way, the employees’ work performance was then evaluated
with a 180° performance evaluation tool by work competencies, using the
exploratory method. The technique that was used to obtain results was by
survey and the type of analysis was correlational. With the obtained results,
following the application of the tools and the statistical analysis, it was possible
to confirm that there is not a co-relationship between Maslow’s needs and work
performance. The results of the performance evaluations were good, however, it
iIs important to work on the aspects which were not so favorable of the
employees and implement the proposed activities for the personal and collective

improvement of the whole organization.

Key words: motivation, performance, needs, competencies.



viii

indice de Contenidos

Preliminares

DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD ......c.cucueveviiienicieteeeissesaese s iii
AGRADECIMIENTO ...ttt sttt ettt sttt sttt et e b e s bt e satesatesabeeab e e bt e abeesmeesmeeenseeneeen iv
DEDICATORIA ettt ettt ettt ettt ettt et st st s ese st se st st st s e st st st st se st ses e s e s e sesesesenenenenenenenennnnns v
=N 61V = N vi
FY 2 Y I 2V O PP PP PP PP PP PPPPPPPPPPPPPPPPPPPRS vii
INTRODUCCION.....cuvuurteiuirimisetseeete ettt 1
CAPITULO |ttt bbbt 4
L L ANTECERUENTES ...ttt ettt ettt et b e s bt e sh et sae e st e et e e be e nb e e satesabesabe e be e beennes 4
RV o o] o] [=T 1 4 - T O O O OO O O T PSP P RO POPOTOTRR 5
1.2.1.Descripcion del problema..... ..o s e e 5
A S Y U1 - [ o T- ] ot [ PSR 5
L. 3USHIICACION ...ttt st sttt et et sh e st st b e e b e b nnes 6
0 ] oY1= 4 Ao 1R 8
T O BT T =T - | O T O TR SOU U OR PP PUPPTON 8
B LYo Y=Y f oo LRSS 8
BT 170 Yo =T LRSS 9
LLB.VAMIADIES ...ttt st e he e sh e st st e b b e b e nas 9
CAPITULO 1l ottt 10
MARCO TEORICO ...couvvuevimimeriseese ettt ettt 10
2.1.Gestion del Talento HUM@NO ...c...ooiiiiiiiieiieee et e 10
2.2.Reclutamiento y seleccion de Personal ......ccccccueeeieiiiei e 10
2.3.FOrmacion y CapacCitaCion .......ccueeiiciieiiieiiee e cctee ettt e e etre e e e s re e e e e bae e e e bre e e e bae e e enareeas 11
2.4.GeStiON POr COMPETENCIAS. ..eciitiieeeeiiee e eetiee e ettt e e eette e e eette e e e ebee e e eebteeeeetaeeeeebteeasensteeaennsenas 11
2.4.1.Definicion de COMPELENCIA .....eeeiiiiiie ettt ettt e e et e e e e etre e e e beee e e areeas 11
2.4.2.Como definir UNa COMPELENCIA .....uviiiieiiie ettt et e e e tee e e e e tre e e e e be e e e e areeas 13
2.4.3.Clasificacion de 1as COMPELENCIAS. .....ccccviieiiiiiiee ettt e e e e e e bae e e e eareeas 14
2.5.ComPetencias Laborales ...t et bae e e e 16
2.5, 1D FINICION .ttt s et aeeene s 16

2.5.2.Tip0OS A& COMPELENCIAS ..uvvviiieeeiieeiiiiieee e e e eeccctre e e e e e e e rrbre e e e e e e e e s bartaeeeaeeessansssseeseaaeesannsrnns 16



2.5.2.1.Competencias CardiNales........cocciiiiiciiee e e e bae e e e 16
2.5.2.2.Competencias ESPECITICAS ... ..ciiiiiii i e 17
2.5.3.Definicion de COMPELENCIAS ...vveiiiiiieeeciiee ettt ettt eere e e e e rre e e e srae e e e s bre e e e e baee e eeareeas 17
2.5.4.Modelo de competencias armado e implantacion.........cccoecveeiivciee e, 19
2. 6. IMIOTIVACION ...ttt ettt ettt sttt et e st e e s bt e e s bt e s ab e e sabeesbe e e s beeesabeesareeeaneeesbeeenns 20
2.6.1.Conceptualizacion de [a MOotivacCioNn ........coiiiiiiiiiiie e 20
2.6.2.Teorias MOtIVACIONAIES ....c...oouiiiiieieeeeeee ettt 22
2.6.2.1.Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow ..........ccccccueeeeccieeeccciee e, 22
I U= To o T 10 VA APPSR 25
2.6.2.3.Teoria de los dos factores o teoria del mantenimiento de la motivacion............cc....... 28
2.6.2.4.Teoria de las necesidades de McClelland ............coocueiriiieniieniiieiieeee e 31
2.7.DeSeMPER0 LADOTAl ...oiiiieiiiii e e et e e e e eareeas 32
2.7.1.Conceptualizacidon de Desempefio Laboral.........cceeeeeiiiiicciiie i 32
2.7.2.Importancia de evaluar el deSEMPEMIO. .....ccccuiiiiiiiiiee e e 34
2.7.3.La responsabilidad de la evaluacién del desempefio. .....cccccveeiieieiicciiee e, 35
2.7.4.Personal que debe evaluar el desempeno......cccccuiiiiiiiiiiicciiiee e 36
2.7.5.Beneficios de la evaluacidon del desempeno.......cccueeiiciieeicciiie e 37
2.7.6.Métodos tradicionales de evaluacion del desempefio. ........coceeeecieieeecieecccciee e, 38
2.7.6.1.Método de 5Calas grafiCas.......ccouiiieiiie i e e 40
2.7.6.2.Método de elecCion fOrzada........cceereeieenienie et 40
2.7.6.3.Métodos de investigacion de CamMPO ......cccuiiiiiiiiiii e 41
2.7.6.4.Métodos de iNCIdeNntes CritiCOS......coviiriirierierie et 42
2.7.7.Evaluacion del desempefio y su relacidn con otros subsistemas .........cccceeevcieeececiieeecnnen. 42
2.7.8.Errores en la evaluacion del desempPeno.........ceeccuiieieciiee e e e 43
2.7.9.Evaluacion del desempefio por COMPELENCIAS ........eeeeevieeeeeiiiee e et e 45
2.7.10.Evaluacion del desempeRio 3600 Y 1800 .......ccoueeeiieiiiiiieee ettt et st 45
2.7.11.Personal que participa como evaluadores .........ccceeieiieeeiciiiee e 46
2.7.12.Proceso de evaluacién del desempefio 180° por competencias laborales ...................... 47
CAPITULO Il ettt bbb 49
METODOLOGIA ..ottt bbbt 49

3.1.Metodologia de INVESLIACION........cccuuii ittt e e et e e et e e e e 49



I |V, =3 Yo [o 1Y o] [ or- Yo [o L3RRS 50
3.3.Técnicas e instrumentos de recoleccidon de INformacion .........cceceeveeviiiieieeneeneeneeeeeen 50
T8 I 1=l [or- T TP PSP PP PROPRRRPRRP 50
3.3.2.INSTIUMEBNTOS. ...etiiiiiii ittt e st e e s e 51
3.3.2.1.Fiabilidad herramienta de Motivacion...........cceoeeiiiieriieenee e 51
3.3.2.2.Validez herramienta de MOtiVaCioN..........covcueeiiieriiierie et 52
3.3.2.3.Fiabilidad herramienta de desempPeno.........cccocuiieieeiiiie e e e 53
3.3.2.4.Validez herramienta de deSemMPER0.......ccccuiiiieiiiiee e e e e e e 54
3.4.Resumen de procesamiento 08 CASOS ....ccueeiiiciieeeiiiieeeeiieeeeerttee e erbee e e esree e e e sbeeeessbaeeeesareeas 54
R RN ae] o] 1ol o] a IV Y [ =1 o - PSPPSR 55
3.6, PrOCEAIMIENTO. .. eeetiieieeetee ettt ettt et e st e st esbeesbbe e s beessabeesabeesaneeesbeeenns 55
CAPITULO IV ..ttt 57
ANALISIS DE RESULTADOS ....ouvuvrrmirinireteseeseteiseessessessiessessessessessesse s sesssisssessssessens 57
4.1.Descripcion de la poblacion encuestada .........cccvveeieciiieieciiee e 57
4.2.MOtIVACION LaDOral ..ceiiiiiiiiieie et sare s 58
4.2.1.An3lisis de 1a MOTIVACION ...ocueiiuiiiiiiiieieeeere et 59
4.2.2.Andlisis de la Motivacion en el Area de Acabados..........c.cceuevevrieiveiieeveieieresee e, 60
4.2.3.Andlisis de la Motivacidn en el Area de Estructuras Partes y Piezas .........ccoceeveererverennns 61
4.2.4.Anélisis de la Motivacion en el Area de PINTUIa ......c.cceeeeueveveveecececiere et 62
4.2.5.Anélisis de la Motivacion en el Area AdMiniStrativa..........cccceveveeerucrerererseeeesecesereseseseaenens 63
4.2.6.Analisis de la Motivacion en el Area DPto. TECNICO .....cuiuiuiriiieeeeiieeeeete st 64
4.2.7.Andlisis de la Motivacion en el Area de BOAEEa .......c.cueveueueeieieeeieieeeeeeeieeeeeeeseeeeeee e 65
/e W LT =T s aT oY= aTo I o Yo - RPN 67
4.3.1.Analisis General del Desempefio Laboral ...........oooeuiiiiieciiii e 68
4.3.2.Andlisis del Desempefio Laboral en el Area de Acabados ..........c.ceeevveeeeeeeeeieeeeereeeneeens 69
4.3.3.Andlisis del Desempefio Laboral en el Area de Estructuras Partes y Piezas.........c.c.cc........ 70
4.3.4.Andlisis del Desempefio Laboral en el Area de Pintura ........cccveeeieeveeeeeeseeeeseseseseeeeeenan 71
4.3.5.Anélisis del Desempefio Laboral en el Area AdMINIStrativa ........cccvveveveveeveeieeeeieseeeeenenas 72
4.3.6.Andlisis del Desempefio Laboral en el Area Dpto. TECNICO. .....cvvviviveirieeeieeeeeeeeeeseeesennas 73
4.3.7.Andlisis del Desempefio Laboral en el Area de BOdega.........ccovvveueueeereeeeieeeeeeeeseeerennns 74

4.4.Andlisis de Correlacion entre la Motivacion y el Desempeno Laboral ...........ccccoveeeeinnnn. 75



Xi

LI N P 1 T e 1o 1 o T=T Y [ ] o U UP PN 77
CAPITULO V otiitetiti sttt 79
PROPUESTA .ttt ettt st sttt et e b e s bt s et e et e e bt e sbe e s bt e sabesabeeabe e beesbeeemeeeneeennean 79
DL AL OBUETIVOS . e e e eeeeee s e s e s s s e s e s s e e e s e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eaaaaaaaaaens 79
LT B 0 oY1= 41 e =T o 1= | PSPPSR 79
5.1.2.0bjetiVOs ESPECITICOS: .uuviiiiiiiiiei ittt sbee e e s ee e e e ee e s s b e e e e areeas 80
I o] g Tol=T o AU =] [ Yol o o [PPSR 80
ST Vot i Ve o 1= OO PP UROPRRRPR 81
LT T01 Yo 1 V7 T F- o I PRSP 81
ST T3 Vo 1 V] T F- o 1 PRSP 82
I TR I Vo 1 Y/ T F- o 11 J PRSP 83
5.3LAACHVIAAA 4 ...ttt st st st et e b e b e et et eetean 84
5.3.5ACHIVIAAA 5 ..t ettt an 85
5.3L0.ACHVIAAA B ..ttt st et b e ettt an 86
LT T A Yo 1 V] T - o I PRSP 87
5.3.8LACHIVIHAA 8 ... e s s es 88
5.3.9.ACHIVIAA 9 .. e es 89
5.3 10.ACTIVIAAA 10 ..ttt ettt b e st sttt et b e b s ae e et e et e entean 90
CAPITULO Vit bbb 91
Conclusiones Y RECOMENUACIONES .....cccuviiiiieiiee e ccteee ettt eette e e eetee e e e ebee e e e e tae e e e ebteeeeebaeeeeensenas 91
5.1.CONCIUSIONES ...ttt sttt et et s e st e bt b e neesmeesmeeemneennees 91
6.2.RECOMENAACIONES ...cutiitieiieiee ettt ettt e sttt s it sab e e r e bt e nn e smeesmeeeneeenneen 93
BIBLIOGRAFIA. ......ooeviitetiecte ettt bbb bbbt bbb bbb s s s s s saee 95
ANEXO L.ttt ettt e e e e et e e e e e e e e e be e ee e e e e e e abbet e e e e e e e e e nbbateeeeeee e nnrreaeeeeeaanan 98
ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL PICOSA CIA. LTDA. ..ottt ettt et ee e e e 98
ANEXO 2 ettt b e h e ettt e bt e bt e she e eat e s bt et e e bt e eheeeheeeateeteeateesheesaeesateea 99
HERRAMIENTA PARA MEDIR LA MOTIVACION .......oouivieerereeeteeeie e ssaae 99
ANEXO 3 ettt ettt ettt e bt e b e e h e s bt s bt e bt e bt e be e e e saeeeareenreen 102



xii

VALIDACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS ......cuviaieiirrieiisetsessessesssessssssessssessssssessssnes 105
ANEXO S 106
VALIDACION DE LA PROPUESTA ...outtiiiiteitietsiseiessessie sttt sttt s sssssse s sessssesnsnes 106
ANEXO B .ot 107

FLUJOGRAMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO PICOSA CIA. LTDA .....c.oevvererrieererrieinans 107



Xiii

indice de Graficos

Graficos

Gréfico 2.1. Piramide Necesidades de MasIOW ............oocuiiiiiiiiieiiiiie e 23
Grafico 4.1. Analisis general de |a MOtiVaCION ............cceieiiiiiiiiiiieee e 59
Grafico 4.2. Andlisis de la Motivacién Laboral en el Area de Acabados .............cccccceeveveevenenene.. 60
Gréfico 4.3. Anélisis de la Motivacién Laboral en el Area de Estructuras Partes y Piezas.......... 61
Grafico 4.4. Andlisis de la Motivacién Laboral en el Area de Pintura.............cccceeeveeeveveenerenene., 62
Gréafico 4.5. Andlisis de la Motivacién Laboral en el Area Administrativa..............c..cccveeevevenene.. 63
Gréfico 4.6. Analisis de la Motivacion Laboral en el Area Dpto. TECNICO ...........ccccveveveeevverennne, 64
Gréfico 4.7. Andlisis de la Motivacion Laboral en el Area de Bodega..............ccccceveveverevevenennne. 65
Gréfico 4.8. Esquema de Evaluacion del Desempefio 180 grados .........ccceeevvveeeeriiieeeniineee e 67
Gréfico 4.9. Analisis general del Desempefio Laboral...........cccoceiiiiiiiniiiiieniiiee e 68
Gréafico 4.10. Analisis del Desempefio Laboral en el Area de Acabados............c.cccovevevvevereennne.. 69
Gréfico 4.11. Analisis del Desempefio Laboral en el Area de Estructuras Partes y Piezas........ 70
Gréfico 4.12. Analisis del Desempefio Laboral en el Area de Pintura............cccceevecveevveeeeennne. 71
Gréfico 4.13. Analisis del Desempefio Laboral en el Area Administrativa ..............ccccceveeevenene. 72
Gréfico 4.14. Andlisis del Desempefio Laboral en el Area Dpto. TECNICO .........c.ccveveverereeeieennnne. 73
Gréfico 4.15. Analisis del Desempefio Laboral en el Area de Bodega...........ccovevrvereeereeeeeennne. 74
Gréfico 4.16. Puntos de dispersion Desempefo Laboral ... 77
Gréfico 4.17. Puntos de diSpersion MOLIVACION...........cciiiiiiiiiiiee et 78
(€1 = o] T W00 I Vo4 1)V, o - Vo I PRSP 81
(€1 oo T T Vi 1 )Y, o - Vo R 82
(€1 oo TS T A Vi 1)V, o = T SRR 83
T oo Y B Yo 1) o = o PRSP 84
GrafiCo 5.5. ACHVIAAA 5 ....eeiiiiiiiiie ittt ettt e e e sttt e e e et e e e e nbee e e enntaeeeennees 85
T oo SN ST Y ox 1) o F= o N T PRSP 86
T ot o ST A Y or 11 o F= Vo A PRSP 87
GrafiCo 5.8. ACHVIAAA 8 .....oeiiiiiiiieiiiiiie ettt s e e e st e e e st e e e e st e e e e nbeeaeennteeeeennees 88
Grafico 5.9. ACHVIAAA 9 ...t e e e e s e e e e e e e e s e e e e e e e e e e nnnreees 89
Grafico 5.10. ACHVIAAA L0 .......euiiiiiieiei it e e e e e r e e e e e s e s e e e e e e s s annnbeeeeeaeeesaannneeees 90
Cuadros

Cuadro 3.1. Estadisticos de fiabilidad MOtiVaCION ............oooociiiiiiie e 51
Cuadro 3.2. Estadisticos de fiabilidad DeSEMPERO .......c.ueiiiiiiiiiiiiee e 53
Cuadro 3.3. Resumen del procesamiento de 10S CASO0S ......cc.vuvvveieeeiiiiiiiiiieie e serieeer e e e e e s 54
Cuadro 4.1. DescripCion de 1a PODIACION ..........uvviiiiiiieiiiiie et ere e e snrae e e e 57
Cuadro 4.2. Analisis de correlacion entre Motivacion y Desempefio Laboral ...............ccccvveennnee. 75

Cuadro 4.3. Significancia entre Motivacion y Desempefio Laboral...........cccccccoveiviiiiiiicinee e, 76


file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417504040
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417504041
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417504042
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417504043
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417504044
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417504045
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417504046
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417504047
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417504048
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417504049
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417504050
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417504051
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417504052
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417504053
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417504054
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417504055
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417504056
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417504057
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417502448
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417502449
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417502450
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417502451
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417502452
file:///D:/Documentos%20de%20Inspiron/Desktop/DISERTACION%20FINAL%20MAURICIO%20POZO%20AITOR%20ANDREA..docx%23_Toc417502453

INTRODUCCION

Pico Sanchez Cia. Ltda., es una empresa dedicada a la fabricacion de
carrocerias metdlicas, cuenta con personal altamente calificado, infraestructura

de primera y tecnologia de punta.

Dentro de la empresa se han realizado encuestas acerca del clima laboral, lo
cual es muy importante ya que se tiene un indicio de que se esta realizando

gestion en lo referente a Talento Humano.

Es necesario el estudio de la motivacion laboral y el desempefio laboral dentro
de Picosa Cia. Ltda., ya que los trabajadores realizan sus labores por mas de
ocho horas y esto les puede llevar a no estar motivados y por lo tanto tener un

bajo desempefio laboral.

Cuesta (2010) manifiesta que la motivacion laboral esta intimamente vinculada
al empleo, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), insiste en la
necesidad de que todos los empleados alcancen el empleo decente, es decir,

decoroso o verdaderamente humano.



Los informes sobre desarrollo humano del Programa de Naciones Unidas para
el Desarrollo (PNUD) vy los congresos mundiales sobre recursos humanos
expresan preocupacion sobre esa situacion del empleo (PNUD, 2004; WFPM,

2005).

De la misma manera Cuesta (2010), dice que la OIT declara en uno de sus

informes:

A inicios del siglo XXI, la situacién mundial del empleo sigue siendo muy
precaria, pese a la recuperacion econémica mundial, la persistencia de
un desempleo generalizado mantiene una gran preocupacion. A fines de
2000 el desempleo declarado afectaba a unos 160 millones de personas,
lo que supone 20 millones mas que antes de la crisis de Asia Oriental en

1998. (OIT, 2002), (p. 384).

Es necesario considerar ese contexto mundial, pues mas o menos directamente
tiene influencia en todos los empleos, por convivir en un mundo globalizado
conformando un entorno comun, aunque algunos empleos tengan magnificas
caracteristicas. Ese entorno condiciona el concepto del relativismo implicado en

la motivacion laboral.

Segun Gomez y Balkin (2008), manifiesta que:

La evaluacion del desempefio es la identificacion, medida y gestion de
los RR.HH de las organizaciones. La evaluacion deberia ser una

actividad orientada al futuro que ofrezca a los trabajadores una



informacion util y les apoye para lograr mejores niveles de rendimiento.
La evaluacion puede utilizarse con fines administrativos o de desarrollo.

(p. 256).

También es un proceso que mide la eficacia del personal que trabaja dentro de
las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el
individuo con una gran labor y satisfaccion laboral. En este sentido, el
desemperio laboral de las personas va a depender de su comportamiento y

también de los resultados obtenidos.



CAPITULO |

1.1. Antecedentes

Como manifiesta Grados y Muchinsky (2012), los individuos han sentido o
considerado la necesidad de ser evaluados por otros semejantes, en las
mismas condiciones de desenvolvimiento, estas evaluaciones se han realizado
pero sin seguir ningun tipo de procedimiento establecido sino de manera

ocasional en vez de haberlo realizado de manera sistematica.

Podriamos tomar como ejemplo a Robert Owen, quien fue uno de los pioneros
en lo referente a evaluar el desempefio, era duefio de fabricas de hilados y
tejidos en New Lanark, Escocia; el método de evaluacion desarrollado por
Owen consistia en que a cada empleado le era entregado un cuadernillo o
agenda en la cual los supervisores al finalizar la jornada de trabajo, realizaban
anotaciones acerca de las novedades encontradas por los mismos en sus

trabajadores.



Cuando se tiene los recursos apropiados para entregarselos a sus
colaboradores estamos hablando de una adecuada motivacion, la cual va a
repercutir tanto en el aspecto personal como laboral del trabajador, en beneficio
de sus necesidades de proteccion, estima, sociales y la autorrealizacion,

basandonos de manera general en la piramide de Maslow

1.2. Problema

1.2.1. Descripcion del problema

El significado del problema radica en investigar como la motivacion laboral
influye en el desempefo laboral de los trabajadores de Picosa Cia. Ltda., ya
gue las dos variables van de la mano y juegan un papel muy importante dentro

del ambito laboral de las empresas.

1.2.2. Preguntas bésicas

¢La motivacion influye en el desempefio laboral de los trabajadores?

La motivacién es un factor importante y decisivo en cada una de nuestras
actividades ya sea culturales, sociales, y laborales, la motivacion es aquella

disposicion del individuo hacia objetivos que confieren orientacion e intensidad



a su actividad (conducta), determinadas por las necesidades a satisfacer. No es
un estado sino un proceso.

Si no nos encontramos motivados de una manera adecuada en nuestro trabajo
nuestro desempefio laboral no va a ser tan favorable y no vamos a cumplir

nuestros objetivos y metas puntuales.

¢El desempefio laboral depende solo de la motivaciéon?

El desempefio laboral depende de muchos factores ya sean sociales,
motivacionales, econdmicos, religiosos, etc., ya que la persona se ve centrada
en todos estos aspectos para que su desempefio dentro de su puesto de
trabajo sea el adecuado, pero cabe indicar que uno de los factores importantes
y de mayor jerarquia es la motivacion dentro de las organizaciones,
independientemente de la actividad o funcién que el colaborador desempefie

dentro de la misma.

1.3. Justificacion

La motivacion laboral y el desempefio Laboral son muy necesarios de evaluar

ya que los dos tienen una estrecha relacién en el ambito laboral, es decir, si



existe una inadecuada motivacion laboral el desempefio laboral no sera

satisfactorio y no cumplira con los estandares de productividad de la empresa.

La presente investigacion es de gran importancia ya que busca conocer la
relacion existente entre el grado de motivacion de los trabajadores de Picosa
Cia. Ltda., y como se encuentra influyendo en su desempefio laboral, con el
analisis de los resultados obtenidos se elaborara una propuesta de mejora con
soluciones préacticas para que la empresa las aplique y asi el desempefio
laboral de todos sus colaboradores serd mejor y se podra conseguir a un
trabajador que cumpla con las exigencias del dia a dia dentro de cada area de

trabajo.

Cabe recalcar que el tema es de gran interés académico y empresarial, ya que
la informacion recabada servirA como linea base para futuras investigaciones
de tematica similar. La empresa Picosa Cia. Ltda., asi como otras del sector
carrocero e industrial podran aplicar las estrategias de talento humano que se

plasmen en la propuesta y se busque mejorar la motivacién del trabajador.

Este trabajo de investigacion se considera factible debido a la necesidad de la
empresa de contar con un proceso de evaluacion del desempefio y un
instrumento que se ajuste a la situacion actual de la misma y un manejo

adecuado de la motivacion laboral, a la vez que el investigador ha podido estar



en contacto con la organizacion y los colaboradores de la misma y podra
recabar informacion veridica con mayor exactitud y veracidad, es importante
mencionar que la gerencia general ha demostrado la apertura para realizar todo

el trabajo necesario.

Los principales beneficiados con este trabajo seran los colaboradores de la
empresa ya que se podra establecer una serie de factores motivacionales
necesarios para mejorar su desempefio laboral, y asi presentar la propuesta de
mejora que contribuya a generar trabajadores mas comprometidos vy
empoderados en el cargo, de esta manera la empresa a su vez se beneficiara

con la consecucion de los objetivos organizacionales.

1.4. Objetivos

1.4.1. General

Analizar la influencia de la Motivacion en el Desempefio Laboral.

1.4.2. Especificos

e Determinar el grado de motivacion y desempefio laboral que existe
dentro de la empresa.
e Analizar los factores que inciden en la motivacion y desempefio laboral

de los trabajadores.



e Disefiar una propuesta de mejora para el Desempefio Laboral a través

de la Motivacion en base a los resultados obtenidos.
1.5. Hipétesis

La inadecuada motivacion laboral incide en el bajo desempefio laboral de los

trabajadores de carrocerias Picosa Cia. Ltda.

1.6. Variables

e Variable Dependiente: Motivacion Laboral
Indicadores:

- Porcentaje de medicién del clima laboral.

e Variable Independiente: Desempefio Laboral
Indicadores:
- indice de rotacion del personal.
- indice de ausentismo laboral.

- indice de cumplimiento de la produccion programada.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Gestion del Talento Humano

Segun Chiavenato (2002), la gestién del talento humano es un conjunto de
decisiones acerca del personal las cuales tienen relacion con su desempefio
personal y como éste afecta a las organizaciones. Talento Humano es un area
administrativa que se encarga del entrenamiento, capacitacion, reclutamiento,

seleccidn y remuneracion del personal.

2.2. Reclutamiento y seleccion de personal

Chiavenato (2007), manifiesta que el reclutamiento es el conjunto de todos
aguellos procedimientos, reglas o parametros establecidos dentro de una
organizacién, para atraer la mayor cantidad de candidatos, que posean las
caracteristicas requeridas para el cargo y que después de una serie de filtros
podran formar parte de la organizacién. A su vez la seleccién de personal se

basa
10
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en los resultados del reclutamiento, en la cual se encuentran las personas mas

idoneas para ocupar el puesto de trabajo dentro de la organizacion.

2.3. Formacién y Capacitacion

Como manifiesta Chiavenato (2007), la gestion de talento humano es la
encargada de los programas de capacitacion de acuerdo con las necesidades
de la empresa y del personal, de la misma manera se encarga de los planes de
formacion del personal, los planes de carrera, el entrenamiento y el desarrollo
de las personas dentro de la organizacion y ademas de programas de

comunicacion e integracion.

2.4. Gestién por Competencias

2.4.1. Definicién de competencia

Cuesta (2010), manifiesta que basado esencialmente en Richard Boyatzis
(1982), este autor asume la siguiente definicion de competencia laboral “son
caracteristicas subyacentes en las personas, asociadas a la experiencia, que
como tendencia estan casualmente relacionadas con actuaciones exitosas en
un puesto de trabajo contextualizado en una determinada cultura

organizacional” (p. 244).
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Alles (2012), indica que las competencias son caracteristicas profundas de la
personalidad que estan estrechamente relacionadas con el éxito que pueda
tener una persona, estas no representan cualquier caracteristica de
personalidad del individuo solo de aquellas que llevaran al individuo a ser un
hombre de éxito, y esto quiere decir que una competencia es basicamente el
talento que tiene un individuo en virtud a la actividad o en el medio social o

laboral en el cual se esta desenvolviendo.

Cuesta (2010), manifiesta que el nacimiento de la gestion por competencias
tiene como base la Psicologia Organizacional basada en las teorias
motivacionales las cuales tratan de explicar el desempeiio de la mejor manera

posible.

La gestion por competencias es en la actualidad todo lo relacionado con la
planificacion de estrategias, cultura organizacional, sistemas de trabajo que van
de la mano con el potencial del trabajador y su desarrollo tanto para beneficio

de la organizacional como personal.
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2.4.2. Como definir una competencia

Alles (2010), manifiesta que segun Spencer y Spencer ‘competencia es una
caracteristica subyacente en el individuo que esta causalmente relacionada con
un estandar de efectividad y/o una performance superior en un trabajo o

situacion” (p.59).

Para entenderlo de mejor manera una caracteristica subyacente quiere decir
que la competencia es una de las caracteristicas mas profundas de la
personalidad, las cuales pueden predecir el comportamiento del individuo

dependiendo de la situacién laboral en la que se encuentre.

Por otra parte, causalmente relacionada, indica que la competencia origina el

desemperio de un individuo y por ende se podria anticipar al mismo.

Por ultimo el estandar de efectividad, relacionado de manera directa con las
actividades relacionadas por los individuos y su relacion con el desempefio de

las mismas, tratando de catalogar si el mismo es aceptable, bueno o malo.
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2.4.3. Clasificaciéon de las competencias

Alles (2010), manifiesta que para Spencer y Spencer los principales tipos de

competencias son cinco:

e Motivacion. Son los intereses que una persona desea de manera
constante, son aquellas con permiten cumplir nuestros objetivos, metas.
e Caracteristicas. Son todas las caracteristicas fisicas relacionadas a todo

tipo de respuestas, estas deben ser claras y consistentes.

Estan caracteristicas van de la mano ya sea para el trabajo en equipo, alcanzar
objetivos, metas, caracteristicas innatas de las personas de éxito, estos son
rasgos propios de las personas que se pueden alcanzar a largo plazo, es decir
el tipo de caracteristicas que presenta la persona para desarrollar actividades

hasta llegar a realizarlas sin ningun tipo de supervision.

e Concepto propio o concepto de uno mismo. Estan inmersos los
valores, respeto, estima hacia uno mismo, son las caracteristicas propias

de una persona.
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Se debe indicar que los valores que las personas posean indicaran como sera
su desempefio en corto plazo, ya que desde un principio de la actividad laboral
los individuos demuestran sus caracteristicas, ya sean estas de liderazgo, si la
persona demuestra ser un lider, tratar de realizar la actividades y siempre

estara dispuesto a dirigir a sus compafieros.

e Conocimiento. Es la informacion que un individuo posee acerca de las

actividades a realizar o de una tarea en especifica.

Es importante recalcar que las evaluaciones que se realizan acerca de
situaciones en los cuales las personas podrian interactuar o podrian reaccionar
se ven mas encaminados a la resolucion del conflicto, sin fijarse tanto en el
conocimiento que este tenga para resolverlo, por lo tanto las respuestas podrian
ser basadas en hechos anteriores o situaciones de experiencia personal, muy
indistintamente del conocimiento previo o la informacion que se necesite para

solucionarlo.

e Habilidad. La capacidad que posee un individuo para realizar

actividades, tareas ya sean mentales o fisicas.
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2.5. Competencias Laborales

2.5.1. Definicién

Existen algunas definiciones acerca de las competencias laborales entre las
principales estan las que segun Alles (2010), el Centro Interamericano de
Investigacion y Documentacion sobre Formacién Profesional -Cinterfor-,
perteneciente a la OIT, estable que la competencia laboral es “una capacidad
efectiva para llevar a cabo exitosamente un actividad laboral plenamente
identificada. La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la
ejecucion del trabajo, es una capacidad real y demostrada” (p. 69). Como se
puede observar la competencia laboral es el peldafio principal para poder

desempeniar cualquier actividad dentro de una organizacion.

2.5.2. Tipos de competencias

2.5.2.1. Competencias Cardinales

Alles (2009), manifiesta que la competencias cardinales son todas aquellas que
se pueden aplicar a todos los integrantes de la organizacion y muestran una
vision organizacional de hacia donde estan dirigidos los miembros de la

organizacion.
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2.5.2.2. Competencias especificas

Alles (2009), en su libro diccionario de competencias la trilogia manifiesta que
las competencias especificas son aquellas que se determinan para cada una de
las areas o departamentos que posee la empresa inclusive los niveles

gerenciales.

2.5.3. Definicién de Competencias

Segun el diccionario de competencias de Picosa Cia. Ltda., estan son las

definiciones:

Competencia en Calidad: Distinguir la forma correcta de hacer su trabajo,

identificar los aspectos mas complejos de las tareas a realizar.

Planificacién y organizacion: Determinar eficazmente las metas y prioridades

estipulando la accion, los plazos y los recursos requeridos para alcanzarlas.

Dominio Técnico: Poseer los conocimientos suficientes en relacion a las
actividades de su puesto de trabajo, manejo de herramientas, y de mas

suministros para la realizacion del mismo.
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Pro actividad: Anticiparse a las necesidades del departamento o area de
trabajo en base a sus conocimientos y experiencias relacionadas con

produccion, demostrando creatividad, encaminada al desarrollo profesional.

Liderazgo de personas: dirigir y aconsejar a los miembros de su equipo en el

desemperio de su trabajo.

Trabajo en equipo: participar consecutivamente hacia una meta comdun,
incluso cuando la colaboracion conduce a una meta que no esta directamente
relacionada con el interés propio, hasta cumplir los objetivos, por encima de los

estandares y expectativas, por medio de una adecuada comunicacion.

Sensibilidad organizacional: Tener conciencia de la repercusién que tienen a
medio plazo las propias acciones y decisiones sobre el conjunto de
organizaciones complejas y grandes, conocer y/o anticipar las consecuencias
que tendrad la propia conducta sobre polos o partes muy lejanas de la

organizacion.

Adaptabilidad: Modificar la propia conducta para alcanzar determinados

objetivos cuando surgen dificultades, nuevos datos o cambios en el entorno.
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Comunicacion: El entendimiento entre las diferentes area de la empresa, el
intercambio de ideas, conocimientos, cambios, que son significativos dentro de

la organizacion y para el normal y satisfactorio desempefio de la misma.

Disciplina Laboral: Acatar disposiciones, y cumplir con lo establecido en el

reglamento interno de trabajo y reglamento de seguridad y salud ocupacional.

2.5.4. Modelo de competencias armado e implantacion

Alles (2009), en su diccionario de competencias manifiesta que para poder

crear el modelo de competencias se puede partir de los siguientes pasos:

1. Basarse en la mision, vision, politica de calidad, politica de seguridad de
la empresa u organizacién, se podran definir las competencias
propiamente dichas.

2. De igual manera se debe que realizar el levantamiento de perfiles de
cargo para asignarles a cada uno las competencias requeridas para
dicho cargo.

3. Desarrollar un diccionario con todas las competencias para cada cargo

de la organizacion.
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4. Analizar las brechas existentes dentro de cada competencia y dentro de
cada puesto del cargo para de esta manera poder asignarle los grados

necesarios.

Como se puede apreciar la motivacion es un elemento importante dentro de
toda organizacion, la cual debe cumplir ciertos requerimientos los mismos que
deben ser aplicables para la consecucion de los objetivos, por otro lado la
evaluacion del desempefio es otro factor importante si se requiere conocer el
grado de desempefio que posee un colaborador, de la misma posee aspectos

importantes los cuales se detallan a continuacion.

2.6. Motivacion

2.6.1. Conceptualizacion de la Motivacion

En la actualidad la motivacion es un factor importante a la hora de desempefiar
diversas actividades, es asi que Cuesta (2010), establece que la motivacion es
la orientacion y predisposicion de la persona a realizar diversas actividades que
van ligadas de manera directa con las necesidades que el individuo desea
satisfacer, cabe indicar que todos estos estimulos de motivacion pueden ser
directos del entorno en el cual la persona se desenvuelve y de igual manera

desde su puesto de trabajo.
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La motivacion es un factor determinante dentro del ambito laboral ya que a
través de esta se genera 0 no un buen desempefio laboral y por ende se
obtiene muchas ventajas, entre estas podemos mencionar, aumento de
produccion, reduccidn de costos, aumento de remuneraciones, en si se generan
un sin numero de beneficios tanto para la empresa como para los
colaboradores, teniendo en cuenta que una persona no se encuentra motivada
o desmotivada, sino mas bien, que dicho ambiente de trabajo o los factores que
la rodean no son los apropiados o no brindan los niveles de “confort” necesarios

para el desempefio del mismo.

La motivacion va relacionada con el logro ya que son los requerimientos a la
consecucién de un objetivo, por lo tanto es la busqueda de la satisfaccion y la

necesidad de lograrlo.

Robbins y Judge (2013), indica que el esfuerzo que una persona realiza para la
consecucién de metas, objetivos, estan ligados a tres aspectos importantes
como son la intensidad, direccion y persistencia de dicho esfuerzo.

Cabe indicar y recalcar que para poder alcanzar cualquier meta u objetivo es

necesaria la motivacion.
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La intensidad hace referencia a la cantidad de esfuerzo que una persona
realiza, la direccion va ligada a las metas los objetivos encaminados al beneficio
personal o de la organizacién y la persistencia que no es otra cosa mas que el

tiempo que una persona pueda mantener su esfuerzo.

2.6.2. Teorias Motivacionales

Segun Robbins y Judge (2013), las mejores explicaciones acerca de la
motivacion nacieron en la década de 1950 en donde se formularon 4 teorias

como son:

e Teoria de la jerarquia de las necesidades.
e Teorias XyY.
e Teoria de los dos factores

e Teoria de las necesidades de McClelland

2.6.2.1. Teoriade lajerarquia de las necesidades de Maslow

Aamodt (2010), indica que uno de los aportes mas importantes fueron los
realizados por Abraham Maslow, el cual pensaba que si se llegaban a cumplir o

a satisfacer ciertas necesidades de los empleados o colaboradores estos
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podrian realizar su trabajo o culminarlo de la mejor manera posible y dentro del
tiempo establecido, para esto Maslow creia que existian cinco tipos principales
de necesidades y que cada una debia ser satisfecha desde el nivel mas bajo y

en orden jerarquico para poder avanzar en cada una de estas.

A continuacion se presentan las cinco necesidades principales de Maslow, las

cuales podriamos relacionarlas con el entorno laboral:

Grdfico 2.1. Pirdmide Necesidades de Maslow

Desarolio del Potoncial

Desarrollo afectivo, asociacion
aceptacion, afecto, Intimidad sexual

Alimentacion, mantenimiento de salud, respiracion, descanso, sexo.

Fuente: http://www.escuelapedia.com/la-piramide-de-maslow/

Necesidades bioldgicas béasicas o fisiolégicas. Maslow pensaba que todos
los seres humanos buscan satisfacer las necesidades biolégicas basicas, como

son aire, agua, comida, es por eso que una persona estara satisfecha con
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cualquier trabajo siempre y cuando este le proporcione satisfacer las

necesidades biologicas basicas.

Necesidades de seguridad. Una vez satisfechas las necesidades basicas, un
empleo que le proporcione solo estas necesidades ya no sera suficiente y el
individuo buscard otro empleo el cual le proporcione seguridad fisica,

emocional, estabilidad econémica.

Necesidades sociales o de aceptacién social. Cubiertas las dos primeras
necesidades, el individuo se encontrara motivado sin lugar a dudas, pero es
agui cuando siente el impulso de satisfacer la necesidad social, es decir,
necesitara sentirse Util y necesario dentro de su ambito de trabajo, desarrollar

amistades, tener compaferos de trabajo.

Necesidades de estima. Cuando se encuentran satisfechas las necesidades
sociales, el individuo tendra que satisfacer sus necesidades de estima, estas
son las necesidades de reconocimiento y de logro, para lo cual la empresa o
institucion podra satisfacerla por medio de ascensos, premios, elogios,
aumentos de salario, viajes pagados y todas las formas de motivacién al

personal.
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Necesidades de autorrealizacion. Estas necesidades nos brindan la
oportunidad de sobresalir ante la sociedad, alcanzando nuestros objetivos,
deseos de superacion, encontrarnos totalmente realizados ya sea de forma
personal, profesional y emocionalmente, para de esta manera llegar a estar en

armonia.

2.6.2.2. Teorias XyY

Como manifiesta Robbins y Judge (2013), las teorias X y Y de Douglas
McGregor catalogan a los seres humanos en dos visiones o0 extremos
diferentes, la una llamada teoria X, es decir negativa, mientras que la otra

llamada teoria Y, es decir, positiva.

Dando explicacion a estas teorias los gerentes de las organizaciones estaban
convencidos en relacion a la teoria X, de que sus empleados o colaboradores
no les gustaba realizar su trabajo, necesitan ser dirigidos e incluso obligados a
realizarlo, mientras que dando respuesta la teoria Y, a los empleados les
agrada su trabajo, les gusta realizar diferentes actividades, estan ligados con la
organizacion, les parece el trabajo algo tan natural como respirar, alimentarse,

es decir, lo toman como su estilo de vida y lo hacen su vida.



26

Haciendo una relacion con lo expuesto por Robbins y Judge (2013), Cuesta
(2010), indica que los encargados de la administracion son los responsables de
llevar todos los elementos o insumos necesarios como dinero, equipos, materia

prima, personas para de esta manera beneficiarse en el aspecto econémico.

De igual manera las personas no son ni pasivas ni activas en lo referente a
comportamientos sociales y laborales, sino que mas bien son encaminadas por

el ambito social, econdmico, laboral en el cual se estan desenvolviendo.

Una de las principales actividades, funciones o tareas que debe tener en cuenta
toda administracion es la de adecuar todas las condiciones y todos los métodos
empleados dentro de la organizacion para el beneficio del trabajador y de esta
manera se obtendran resultados satisfactorios que irdn encaminados al

beneficio tanto personal como laboral.

Hay que recordar que lo esencial para la buena marcha de una organizacion o
empresa es que la persona no se debe adaptar al puesto de trabajo, sino todo

lo contrario el trabajo debe adaptarse a la persona, de esta manera el individuo
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tendra todos los beneficios para él e incluso tiene la posibilidad de realizar

modificaciones segun el caso.

Segun Cuesta (2010), las premisas en lo referente a la motivacion de la

administracion participativa segun McGregor en su teoria Y son:

1. La administracion siempre sera la responsable de proveer todos los
elementos necesarios para el buen desempefio de la misma, ya sea dinero,
materia prima, equipos y lo mas importante el talento humano, ya que sin este

altimo la organizacion no podria marchar manera éptima.

2. Las personas involucradas con una organizacion llegan a adoptar la
ideologia de la misma, por lo tanto, si la empresa genera acciones positivas los

colaboradores haran un buen trabajo y viceversa.

3. La capacidad de desarrollo, la motivacion, el autoconocimiento, esta presente
en todos los seres humanos, simplemente hay que saber la manera de como

encaminarlos hacia su maduracion.

4. La tarea esencial de la administracion es adecuar las condiciones de la

organizacion y los métodos de operacion, de suerte que la gente pueda
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alcanzar sus propias metas de la mejor manera, dirigiendo sus propios

esfuerzos hacia los objetivos de la organizacion.

2.6.2.3. Teoria de los dos factores o teoria del mantenimiento de la

motivacion

Segun Cuesta (2010), esta teoria aporta elementos que son de mucho interés,
esta teoria fue desarrollada por Frederick Herzberg y basicamente realiza dos

diferencias de las necesidades 0 motivos en satisfactores e insatisfactores.

Los satisfactores son aquellos que se le debe garantizar al trabajador de
manera permanente, ya que estos impulsan al trabajador a tener un mejor
desempeiio, tener necesidades de desarrollo personal e institucional, los
llamados insatisfactores no proporcionan un buen desempefio o alto
rendimiento en el trabajador ya que no se constituyen como motivadores, pero

sin la presencia de estos, los primeros no podrian manifestarse.
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Chiavenato (2011) manifiesta que, segun Frederick Hezberg, la motivacion para

gue una persona pueda desarrollar su trabajo depende principalmente de dos

factores:
1. Factores Higiénicos
2. Factores Motivacionales

Factores higiénicos: Hace referencia a todas aquellas condiciones que rodean
a las personas en su trabajo y tiene que ver principalmente con las condiciones
fisicas y ambientales del empleo, estas condiciones pueden ser: beneficios
sociales, salarios, clima laboral, pagos puntuales, tipo de supervision, entre

otros.

Estos factores higiénicos tiene una capacidad un poco limitada para generar
motivacion e influir en sus trabajadores, ya que higiene nos quiere decir que es
preventivo y profilactico y en la realidad solo se basa en tratar de evitar la
insatisfaccion laboral, pero de la misma manera si estos no son aplicados o
llevados de la manera correcta pueden y son capaces de generar los llamados

factores de insatisfaccion.

Factores motivacionales: Se basa principalmente en las actividades propias

del puesto de trabajo, ya sean las tareas y las obligaciones, ya que estos van a
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producir una satisfaccion duradera y permanente, y por lo tanto el desempefio
del trabajador va a aumentar significativamente, todos estas actividades van
ligadas con los planes de desarrollo que se tengan dentro de la empresa, los

planes de carrera, reconocimiento profesional, motivacion, entre otros.

Estos factores motivacionales comprenden:

e Delegacion de responsabilidad.

e Libertad para decidir como realizar una labor.

e Posibilidades de ascenso.

e Utilizacion plena de las habilidades personales.

e Formulacion de objetivos y evaluacién relacionada con ellos.
e Simplificacion del puesto (por quien lo desempefia).

e Ampliacién o enriquecimiento del puesto (horizontal o verticalmente).

Chiavenato (2011), indica que Herzberg propuso el enriquecimiento de las
tareas (job enrichment), esto quiere decir que se deben ampliar todos los
objetivos para alcanzar mejores resultados, dicha actividad la debe realizar
Talento Humano ya que conocen todas las funcionalidades del puesto y los

perfiles de dichos puestos.
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2.6.2.4. Teoriade las necesidades de McClelland

Como manifiesta Robbins y Judge (2013) la teoria de las necesidades fue

creada por David McClelland y sus colaboradores y consta de tres necesidades:

e La necesidad del logro (nLog) es el impulso que tiene cada ser humano
por sobresalir ante los demas, basandose a un conjunto de estandares o
normas establecidas previamente, es basicamente luchar para triunfar.

e La necesidad de poder (nPod) es la manera de lograr que los individuos
se comporten, la cual no se lograria de ningun otra forma.

e La necesidad de afiliacion (nAfi) no es otra cosa mas que el deseo, la
satisfaccion de tener relaciones afectuosas y que estan sean de manera

cercana al individuo.

Entre las teorias existentes de la motivacion, esta la de Abraham Maslow, y el
cuestionario de motivacion presentado por Marshall Sashkin, el cual consiste en
20 preguntas las cuales estan definidas en los aspectos relacionados con las
necesidades de seguridad y proteccion, necesidades sociales y de pertenencia,
necesidad de autoestima y necesidades de autorrealizacién, consta de una
escala de puntuacion que va desde estoy completamente de acuerdo,
basicamente de acuerdo, parcialmente de acuerdo, solo estoy un poco de

acuerdo y no estoy de acuerdo, de las cuales el individuo debe escoger una de
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las cinco opciones y posteriormente las respuestas superiores a 20 puntos
seran muy importantes para el individuo, de 15 a 19 puntos, relativamente
importantes, entre 10 y 14 puntos escasamente importantes y por debajo de 10

puntos no son en absoluto importantes para el individuo.

Otro de los aspectos importantes es el desempefio laboral, el cual se explica

con mayor profundidad en los siguientes apartados.

2.7. Desempeiio Laboral

Uno de los aspectos importantes que se debe tener en cuenta dentro de las
organizaciones es analizar el desempefio laboral que poseen sus colaboradores

tanto para el crecimiento de la empresa como del personal.

2.7.1. Conceptualizacion de Desempefio Laboral

El desempefio laboral es el factor determinante para saber que esta pasando
con el trabajador y su entorno de trabajo, y es por esta razén que Chiavenato
(2002), manifiesta que todas las personas son evaluadas en diversos instantes
de la vida, ya sea estos escuela, colegio, universidad, sociedad, grupo de
amigos, inclusive dentro del ambito familiar, y mas aun dentro de lo laboral, ya
gue este ultimo es uno de las factores a destacar para la continuidad dentro de

la organizacion, crecimiento profesional y personal.
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En épocas anteriores a la nuestra el desempefio laboral se lo veia de una
manera discriminatoria para encajar al personal por categorias, a traves de
meétodos burocraticos de una manera rutinaria, en la actualidad aun se encaja al
personal, pero dentro de los grupos de alto rendimiento y bajo rendimiento, para
impulsar planes de capacitacion, adiestramiento, crecimiento profesional,

porque el beneficio es tanto para la empresa como para los colaboradores.

La evaluacion del desempefio deberia ser una regla primordial dentro de cada
organizaciéon ya que por medio de esta se podra saber el grado de desemperio
gue poseen los colaboradores y poder determinar si las metas, objetivos y
plazos se cumplen a cabalidad y conocer las falencias que presentan los
colaboradores y poder capacitarlos, tanto para su beneficio personal como para

la empresa.

A través de las evaluaciones del desempefio se podra analizar muchos
factores, puntualidad, trabajo en equipo, jerarquias, comunicacién, calidad,
productividad, es decir, ciertas caracteristicas que van de la mano para poder

lograr los objetivos planteados por la organizacion.

Chiavenato (2011), indica que el interés de una persona no esta en el
desempeiio de manera general, sino mas bien, en el desempefio especifico, es

decir, en el desempefio de cada puesto de trabajo, el cargo determinado, se



34

debe indicar que este desempefio va a variar de una persona a otra y de igual
manera depende de muchos factores que van a influir en el mismo. Para poder
evaluar al personal que labora dentro de una empresa u organizacion se utilizan
varios procedimientos, a los cuales se les conoce con distintos hombres, como
por ejemplo: evaluaciones del desempefio, evaluacidbn a los empleados,

evaluacion de méritos, informes de avance, etc.

La evaluacion del desempefio va a depender de la naturaleza de la
organizacién, ya que se podra evaluar a los colaboradores de manera formal e

informal.

2.7.2. Importancia de evaluar el desempefio.

Al momento de evaluar el desempefio se podra dar cuenta de todos los factores
en los cuales se puede mejorar tanto para beneficio personal como la

organizacion, es asi que, Chiavenato (2002), establece que:

Toda persona debe recibir retroalimentacion respecto de su desempefio,
para saber como marcha en el trabajo. Sin esta retroalimentacion, las
personas caminan a ciegas. La organizacion también debe saber como
se desempefian las personas en las actividades, para tener una idea de
sus potencialidades. Asi, las personas y la organizacion deben conocer
su desempefio. Las principales razones para que las organizaciones se

preocupen por evaluar el desempeiio de sus empleados son:
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e Proporciona un juicio sistemético para fundamentar aumentos salariales,
promociones, transferencias y, en muchas ocasiones, despido de
empleados.

e Permite comunicar a los empleados como marchan en el trabajo, o qué
deben cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las habilidades o
los conocimientos.

¢ Posibilita que los subordinados conozcan lo que el jefe piensa de ellos.
La evaluacién es utilizada por los gerentes como base para guiar y

aconsejar a los subordinados respecto a su desempefio. (p. 199)

Como se puede apreciar la evaluacién del desempefio tiene una importancia
vital dentro de las organizaciones ya que por medio de esta podremos conocer
el grado de desempefio que poseen los colaboradores y por consiguiente
aplicar las medidas necesarias para lograr que alcancen su maximo desempefio

tanto para beneficio personal como organizacional.

2.7.3. Laresponsabilidad de la evaluacion del desempefio.

Para Chiavenato (2011), la responsabilidad de la evaluacion no depende de una
sola persona, sino mas bien de la politica establecida previamente por el

departamento de Talento Humano, en el cual los principales involucrados
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pueden ser la gerencia, el individuo evaluado, los supervisores y el propio
personal de talento humano, los cuales deben ser analiticos, criticos y veraces
en cada uno de los resultados obtenidos y un excelente nivel de

confidencialidad en base a los resultados obtenidos.

2.7.4. Personal que debe evaluar el desempeiio.

La evaluacién de desempefio debe mostrar al empleado lo que las personas
piensan de su trabajo y de su contribucion a la organizacion y al cliente, es asi

que, Chiavenato (2002), establece que:

El principal interesado en la evaluacion de desempefio es el
empleado. Casi siempre las organizaciones crean sistemas de
evaluacion centralizados en un Unico 6rgano que monopoliza el
asunto, el ideal seria establecer un sistema sencillo de evaluacion en
que el propio cargo o puesto de trabajo proporcionase toda la
informacion respecto del desempefio del ocupante, sin necesidad de
intermediarios o de la intervencion de terceros. Las organizaciones
utilizan diferentes alternativas para evaluar el desempefio del
empleado. Las mas democraticas y participativas dan al empleado la
responsabilidad de autoevaluar con libertad su desempefio; muchas

encargan esta responsabilidad al gerente inmediato, para reforzar la
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jerarquia; otras buscan integrar al gerente y al subordinado en la
evaluacion, para reducir la diferencia jerarquica; algunas dejan la
evaluacion del desempefio a los equipos, en especial cuando son
autosuficientes y auto gestionadas, y otras incluso optan un proceso

circular de 360° en la evaluacion. (p. 201)

Como se puede observar la evaluacion del desempefio la debe realizar
personal calificado y que conozca de las necesidades de la empresa y tenga
toda la predisposicion para analizar, establecer planes de mejora en base a los
resultados obtenidos, y por sobre todas las cosas debe ser lo mas neutral

posible.

2.7.5. Beneficios de la evaluacién del desempefio

Chiavenato (2011), manifiesta que los beneficios de la evaluacién de
desempefio son tanto para el gerente, el individuo, la organizacién y la
comunidad, ya que en el caso del gerente, le servira para analizar el
desempeiio de sus colaboradores, buscar soluciones de mejora, tener una
mejor comunicacion con sus colaboradores, explicarles hacia donde esta
encaminada la evaluacion del desempefio, por lo tanto el beneficio para
gerencia sera el de tener un mayor contacto con sus trabajadores y visualizar

sus falencias y poder mejorarlas.
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Entre los principales beneficios para el individuo esta que podra conocer las
reglas de la administracion, es decir hacia donde quiere dirigirse Ila
organizacién, conocer el valor que le da la empresa al trabajador en base a los
resultados de la evaluacion del desempefio, conocerse asi mismo, conocer sus
puntos fuertes y sus falencias después de aplicada la evaluacion, conocer
cudles son las mejores que sus supervisores o jefes inmediatos adoptan como
por ejemplo: capacitaciones, planes de desarrollo, planes de sucesion, planes

de carrera, etc.

Y los beneficios para la organizacion son el resultado final de las evaluaciones
del desempefio, ya que por medio de estas se realizaran planes de capacitacion
para mejorar el desempefio de sus colaboradores, ya sea por medio de
capacitadores externos o internos, charlas, etc., y sin duda alguna la
organizacién se vera beneficiada ya que se podra mejorar la productividad de la
misma, con la rotacion del personal, el perfeccionamiento de las diversas

competencias y por ende las relaciones humanas en el trabajo.

2.7.6. Métodos tradicionales de evaluacion del desempefio.

En la actualidad se puede observar que hay un sin numero de evaluaciones del

desempenio, es por eso que Chiavenato (2002), manifiesta que:
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Existen varios métodos para evaluar el desempefio humano. Dado
gue no es tarea facil evaluar el desempefio de muchas personas en
las organizaciones, utilizando criterios de equidad y justicia y, al
mismo tiempo, estimulandolas, varias organizaciones crean Sus
propios sistemas de evaluacion ajustados a las caracteristicas

particulares de su personal.

Es muy comun desdoblar esos sistemas de evaluacion en personal
de direccion y gerencia (predominio de la visibn estratégica),
trabajadores por meses (predominio de la vision tactica) y

trabajadores por horas (predominio de la vision operacional).

Los métodos tradicionales mas utilizados de evaluacién de
desempefio son escalas graficas, seleccion forzada, investigacion de

campo, incidentes criticos y listas de verificacion. (p. 204).

Como manifiesta, los métodos para evaluar el desempefio varian segun la
necesidad de cada empresa, segun lo que quiere conocer, medir y hacia donde
quiere llegar con las propuestas de soluciones después de analizadas la

mismas.
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2.7.6.1. Método de escalas graficas

Segun Chiavenato (2011), “este método mide el desempefio de las personas
con factores ya definidos y graduados” (p. 207). Como se puede apreciar este
método de evaluacién es muy facil de aplicar ya que se encuentra con

pardmetros establecidos para dicha evaluacién del desempefio.

2.7.6.2. Método de eleccidon forzada

Segun Chiavenato (2011), manifiesta que:

Consiste en evaluar el desempefio personal por medio de frases alternativas
gue describen el tipo de desemperfio individual. Cada bloque estd compuesto
por dos, cuatro o mas frases, y el evaluador debe escoger solo una o dos de las

gue explican mejor el desempeiio del evaluador. (p. 211).

Como se puede apreciar la eleccion forzada da claramente una o dos opciones
maximo para escoger la cual nos va a demostrar hacia donde esta dirigido

nuestro desempeno.
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2.7.6.3. Métodos de investigacion de campo

Como manifiesta Chiavenato (2011), esta investigacién es realizada por un
especialista en evaluacion, la cual realiza con el jefe inmediato del trabajador,
de manera directa se realiza preguntas basadas a su puesto de trabajo,
actividades que realiza, horarios y cualquier situacién que podria presentarse

gue podria estar interfiriendo en su desempefio laboral.

Una de las principales caracteristicas es que el especialista en evaluacion
conjuntamente con el jefe inmediato, estaran en la capacidad de desarrollar
planes de capacitacién para el mejoramiento del desempefio del colaborador,
establecer politicas de capacitacion de acuerdo a los resultados obtenidos con

la evaluacion.

Una de sus principales desventajas del método de investigacion de campo, son
los costos elevados ya que se necesita de la presencia de un evaluador
calificado, también la complejidad y el tiempo ya que se debe preguntar a cada
supervisor acerca del desempefio de todas las personas que se encuentran a

Ssu cargo.
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2.7.6.4. Métodos de incidentes criticos

Segun Chiavenato (2011), este método de incidentes criticos estd basicamente
enfocado a las situaciones extremas positivas, que viene a ser el éxito y

extremas negativa (fracaso) del individuo.

En el caso de que el colaborador al presentar las caracteristicas extremas
positivas genera un éxito dentro de su actividad laboral, se debe mantener
dichas caracteristicas, para que continle con su excelente desempefio, caso
contrario si la persona presenta caracteristicas extremo negativas, se las debe
eliminar o minimizar a medida que no afecten en su normal desenvolvimiento

dentro de su puesto de trabajo y buscar soluciones para las mismas.

2.7.7. Evaluacion del desempefio y su relacién con otros subsistemas

Segun Alles (2011) la evaluacion del desempefio es un factor muy importante
dentro de las organizaciones y cabe indicar que esta se relaciona con otros
subsistemas estos son: Remuneraciones y beneficios, formacion, desarrollo de

planes de sucesion y andlisis y descripcion de puestos.
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Se debe también indicar que una evaluacion del desempefio se la debe realizar
basandose en el perfil de cargo de la persona que vayamos a evaluar, para que
los resultados estén de acorde con el perfil del cargo y sea realmente

necesitamos obtener al momento de la evaluacion.

Posteriormente con el andlisis de los resultados de las evaluaciones se podra
tomar las acciones necesarias para el desarrollo, planes de sucesion,

remuneraciones y beneficios de los colaboradores dentro de la empresa.

2.7.8. Errores en la evaluacion del desempefio

Para Cuesta (2010), en el proceso de evaluacion del desempefio se pueden

encontrar diversos errores, entre los mas habituales se tiene:

Efecto de Halo: Principalmente se basa en las valoraciones globales que se
tiene de un individuo, por ejemplo si esta persona es amable, es social y llega a

simpatizar, se tendra la tendencia a valorarlo de manera positiva.
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Tendencia central: Hace referencia los individuos que tienden a centrarse en
las valoraciones medias, es decir, si por ejemplo en una encuesta o evaluacion
existen la puntuacién del 1 a 10 la persona se centrara con el valor intermedio,

es decir, su calificacion sera de 5.

Polaridad: Enfocada basicamente a los polos extremos de una puntuacién, por
ejemplo si las puntuaciones son del 1 al 10, la calificacion seria de 1 0 2 y por el

contrario de 9 o 10.

Proyeccion: Basada en proyectar los aspectos positivos de uno mismo con los
de otro individuo, por lo tanto la calificacion sera alta, mientras que lo contrario
es proyectar aspectos negativos de uno mismo, con la persona que no es del

agrado, por lo tanto la calificacién sera baja o negativa.

Efecto recencia: Evaluar a los individuos por sus acciones mas recientes y

MAas no por su actuacion de todo el periodo a ser evaluado.

Efecto primacia: Prevalecen las primeras acciones realizadas por el individuo,
es decir, se hace referencia a la primera impresion, la valoracion sera la

correspondiente a si fue positiva 0 negativa.
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2.7.9. Evaluacion del desempefio por competencias

Para Alles (2011), las evaluaciones del desempefio siempre deben estar en
funcion del puesto del colaborador y que mejor realizarlas si la empresa esta
basada en competencias y tiene su perfil por competencias, ya que esta son tan
cruciales para poder desempenfarse y alcanzar los objetivos necesarios dentro

de la organizacion, en el puesto de trabajo y en el ambito personal.

Evaluar el desempefio por competencias laborales brindara la posibilidad de
evaluar al personal ya sea por puesto de trabajo, por area y por actividades a

realizar.

2.7.10. Evaluacién del desempefio 360°y 180°

Para Alles (2011) la evaluacién del desempefio puede ser de 3609, siendo esta
una evaluacion total en donde forman parte todos los niveles de la organizacion
para la evaluacion, tanto gerentes, supervisores, pares, colaboradores, clientes

internos de otras areas y proveedores externos.

La evaluacion 180° es una version reducida de la anterior, se utiliza

principalmente como el paso previo a la realizaciéon de la evaluacion de 360°.
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Es recomendable que dentro del primer afio de aplicacion se incluya a los jefes,
supervisores, subordinados y pares, para posteriormente en el segundo afio y
después del analisis de los resultados y después de tener la experiencia con

dicha evaluacion se proceda a implementar las de 360°.

2.7.11. Personal que participa como evaluadores

Como indica Alles (2011), dentro del proceso de evaluacion del desempefio de

180° participan los siguientes grupos de personas:

e La empresa en si, ya que se beneficia de manera directa con el proceso

de evaluacion del desempefio.

e Gerentes, porque después de realizadas las evaluaciones conoceran
mas acerca de como esta el personal bajo su cargo, cudles son sus
necesidades y como establecer planes de mejora de igual manera
conocera acerca de los inconvenientes que los trabajadores puedan
presentar en relaciébn con su forma o manera de dirigir la empresa u

organizacion.
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Supervisores, estdn mas compenetrados con los trabajadores, les
asignan funciones, tareas, saben la manera como trabaja el personal que
esta bajo su cargo, por lo tanto los resultados de las evaluaciones seran
mas veridicos, porque estaran respondiendo con total veracidad.

Empleados, tanto para autoevaluaciones como para las evaluaciones de
los pares o comparieros, estaran encaminados al buen accionar dentro
de su puesto de trabajo y por ende tratar de mejorar su desempefio que

los beneficiara tanto personal como laboralmente.

Proceso de evaluacion del desempefio 180° por competencias

laborales

Entre las sugerencias para dar inicio con el proceso de evaluaciones del

desemperio estan:

El departamento de talento humano seré el encargado de realizar una
charla de capacitacion a todo el personal acerca de las evaluaciones del
desempeiio que se van a aplicar.

Talento Humano proporcionara el material necesario para las

evaluaciones a todos los miembros del equipo evaluador.



48

e Se dard seguimiento en todo el proceso de evaluacion, tanto
supervisores, trabajadores, pares.

e Los resultados seran analizadas individualmente.

e Los resultados obtenidos se daran a conocer exclusivamente y de
manera personal a cada persona evaluada, es decir, se realizard una
retroalimentacion de todo el proceso.

e Los resultados se arrojaran por areas de trabajo y de manera general.

e Se realizaran las mejoras del desempefio en base a los planes de
capacitacion necesaria después del analisis de resultados conjuntamente

con gerencia, supervisores y talento humano.

El método de evaluacion de 180° por competencias laborales se lo realiz6 ya
que dentro de la empresa no existe un método de evaluacion del desemperio, y
este método es recomendable su aplicacién dentro del primer afio por lo tanto,
sera beneficioso para la organizacién, ya que se tendra una vision mucho mas
clara de la organizacién y sus diferentes areas de trabajo, para posteriormente

poder aplicar la evaluacion de 360° por competencias laborales.



3.1.

CAPITULO Il

METODOLOGIA

Metodologia de Investigacion

El presente trabajo involucrara los siguientes tipos de investigacion:

Exploratorio pues reconoce las variables que competen investigar y asi
tomarlas en consideracion en la elaboracion del proyecto, mediante este
nivel de investigacién se podra conocer mas acerca del tema a investigar
con el trabajo de campo que se realizara.

Descriptivo permite caracterizar la realidad investigada, mediante el
conocimiento de las actividades exactas y procesos que siguen las
personas dentro de la organizacion. El objetivo de este nivel de
investigacion es identificar si existe o no relacion entre las dos variables.
Explicativo detecta las causas y canaliza la estructuracién de propuestas
de solucion a la problematica analizada. Los resultados finales que se
obtienen de este nivel de investigacibn son muy importantes dentro del

proyecto ya que denotan la confiabilidad y validez del mismo, a su vez se

49
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podra establecer la correlacion existente entre la motivacion y el desempefio

laboral.

3.2. Métodos Aplicados

e Cualitativo: Este enfoque se refiere a aspectos teéricos de la
investigacion, es decir, a la recolecciéon de toda clase de informacion con
el fin de explorar el problema y conocer su realidad y las razones por las
gue existe.

e Cuantitativo: Este enfoque hace referencia a los procedimientos que se
emplea en el investigacion utilizando aspectos numéricos mediante la
utilizacion de la estadistica o algun modelo numérico ya sea este linea,

exponencial o similar a estos.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccién de Informacion

3.3.1. Técnica

La técnica que se utilizara en este proceso de investigacion sera:

e Encuesta: Este instrumento de evaluacion permite identificar como es la

Motivacion Laboral dentro de la empresa este cuestionario permite medir
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principalmente aspectos como Comunicacion, Liderazgo y Satisfaccion
Laboral.

La encuesta es un instrumento de adquisicion de informacién de interés
sociolégico, mediante un formulario/cuestionario previamente elaborado,
a través del cual se puede conocer la opiniébn o valoracion del sujeto o

grupo seleccionado en una muestra sobre un asunto dado.

3.3.2. Instrumentos

Los instrumentos que se utilizaran para medir cada una de las variables son:

Cuestionario para medir la motivacion laboral: del autor Idalberto
Chiavenato, consta de preguntas cerradas; posteriormente en el
transcurso de la investigacion se consideré que seria factible la
aplicacion de un cuestionario de motivacion del autor Marshall Sashkin,

Ph. D, basada en las teorias de las necesidades de Maslow.

3.3.2.1. Fiabilidad herramienta de motivacién

Cuadro 3.1. Estadisticos de fiabilidad Motivacion

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.658 24
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La fiabilidad de la herramienta de motivacion se la realiz6 a través del programa
estadistico SPSS, dicha herramienta tiene un Alfa de Cronbach del 0.658 lo que

indica que tiene tendencia a ser aceptable.

3.3.2.2. Validez herramienta de motivacion

Segun Sashkin (1998), confirma la validacion del cuestionario de motivaciéon

MbM de la siguiente manera:

Se confirma la homogeneidad y direccionalidad Unica de los items que
componen el inventario a través del analisis de consistencia interna y de
grupos contrastados. Estos resultados centrados en la relacion entre los
items y el puntaje global del inventario permiten afirmar que todos los
items forman parte del constructo establecido en el modelo conceptual

construido, en este caso, la motivacion.

El presente instrumento es validado por la Asociacion Americana de
Estudios Psicoldgicos y la colaboracion de la Universidad de Michigan
(UM). La escala fue aplicada en su version inicial a 345 sujetos de nivel
variable, dispuestos entre asistentes y ejecutivos de Chicago y un
segunda version (definitiva) de 298 voluntarios de empresas del sector
inmobiliario de la zona. La validacion estuvo corroborada por el apoyo de
15 jueces expertos de UM, quienes dieron su aprobacion a los

contenidos, items y constructo de este cuestionario. (p. 13).
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e Cuestionario para medir el desempefio laboral 180°: Tomando la teoria
de Alles, M. (2012) “La Evaluaciéon del Desempefio 180° tiene como
propasito el desarrollo de la persona, los evaluadores podrian ser: jefes,
sus pares, el propio colaborador y eventualmente los clientes” (p. 144).
Este instrumento ayudard a medir el desempefio laboral y poder tomar
acciones de mejora para cada trabajador. El formato del cuestionario se
lo realizara en base al presentado por Cuesta Santos (2010), en el cual
estan incluidas las competencias y por lo tanto la evaluacion del

desemperio se la realizara en base a competencias.

3.3.2.3. Fiabilidad herramienta de desempefio

Cuadro 3.2. Estadisticos de fiabilidad Desempefio

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.879 12

La fiabilidad de la herramienta de desempefio se la realiz6 a través del
programa estadistico SPSS, el resultado obtenido del Alfa de Cronbach fue del

0.879, esto significa que la herramienta aplicada es confiable.
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3.3.2.4. Validez herramienta de desempefio

Para la validez se realizo la prueba piloto a 10 individuos, cabe indicar que no
se presentd ninguna dificultad, posteriormente a ésta, se procedié a aplicar la

herramienta a toda la muestra correspondiente.

3.4. Resumen de procesamiento de casos

Toda la poblacion lleno las herramientas de forma completa tanto el
cuestionario de Motivacion como el de Desempefio Laboral, el resumen del

procesamiento de los casos se lo realiz6 en el programa SPSS.

Cuadro 3.3. Resumen del procesamiento de los casos

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 68 100.0
Excluidos® 0 0.0
Total 68 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
procedimiento.



55

3.5. Poblacién y Muestra

La investigacién se tenia planificada realizarla tomando como universo a todo el
personal, ya que son 78 trabajadores, tanto personal administrativo como de
planta, repartidos de la siguiente manera: hombres 72 y mujeres 6, pero
posteriormente se realizO a 68 personas, el motivo fue que las 10 personas

restantes se encontraban aun en el periodo de prueba.

3.6. Procedimiento

Después de realizada la investigacion correspondiente tanto en libros, paginas
de internet confiables, sobre la motivacion y desempefio laboral, se realizé el
trabajo de campo con la preparacion del material de evaluacion, se imprimieron
las herramientas de motivacion y desempefio laboral, se aplicaron las pruebas

piloto y por consiguiente se procedi6 a aplicarla a todo el personal.

Se realiz6 una capacitacion al personal encargado de las evaluaciones, para lo
cual se entregd la herramienta del desempefio, tanto gerente, supervisores,
personal evaluado y pares, se dio a conocer la finalidad de la evaluacion del

desemperio, se explicé cada una de las etapas del proceso de evaluacion.
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Para evitar errores en la aplicacion de la evaluacién se dio seguimiento a todo

el proceso y a cada uno de los responsables.

Una vez obtenidos los resultados se procedid a dar retroalimentacion acerca de
lo obtenido y con esto por consiguiente se pudo realizar una propuesta con la

cual se podra mejorar significativamente el desempefio de cada trabajador.



4.1.

CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

Cuadro 4.1. Descripcion de la poblacion

Descripcion de la poblacién encuestada

DESCRIPCION DE LA POBLACION

VARIABLE NUMERO %
EDUCACION
PRIMARIA 31 45.59%
SECUNDARIA 26 38.24%
SUPERIOR 11 16.18%
TOTAL 68 100.00%
GENERO
MASCULINO 62 91.18%
FEMENINO 6 8.82%
TOTAL 68 100.00%
CARGO
OPERATIVO 61 89.71%
ADMINISTRATIVO 7 10.29%
TOTAL 68 100.00%
AREA
ADMINISTRATIVO 7 10.29%
DPTO. TECNICO 4 5.88%
BODEGA 4 5.88%
ACABADOS 18 26.47%
ESTRUCTURAS/PARTES
Y PIEZAS 25 36.76%
PINTURA 10 14.71%
TOTAL 68 100.00%

57
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Después de aplicadas las herramientas tanto de motivacion como de
desemperio laboral los resultados obtenidos se presentan a continuacion en

forma grafica con porcentajes.

4.2. Motivaciéon Laboral

Para la motivaciéon se muestran a continuacion los resultados obtenidos con el

analisis correspondiente general y por area de trabajo.

Poblacién: La poblacion encuestada fue de 68 persona, 6 mujeres y 62

hombres.

Fecha de realizacién de encuestas: Enero —Febrero 2015.
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4.2.1. Andlisis de la Motivacién

Gréfico 4.1. Analisis general de la Motivacién

MOTIVACION GENERAL PICOSA CIA. LTDA.
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SEGURIDAD

Interpretacion:

Para comprender el grafico de la motivacion este se basa en la herramienta de
Marshall Sashkin, en la cual manifiesta que las puntuaciones de 20 puntos o
mas, indican que son importantes, por lo tanto las necesidades expresadas en

el grafico son importantes para toda la poblacion encuestada.
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4.2.2. Analisis de la Motivacién en el Area de Acabados

Gréfico 4.2. Andlisis de la Motivacién Laboral en el Area de Acabados

AREA DE ACABADOS
100% 89%
90%
0 72%
38;’ ° 67% 67%
0
60%
50%
33%
;‘g:f 28% 28% °
0
20% 11%
10% 6%
o || —
PROTECCION Y SEGURIDAD SOCIALES Y DE AUTOESTIMA AUTORREALIZACION
PERTENENCIA
® IMPORTANTES ® RELATIVAMENTE IMPORTANTES
m ESCASAMENTE IMPORTANTES NO SON EN ABSOLUTO IMPORTANTES

Interpretacion:

Como se puede apreciar en el Area de Acabados la necesidad que obtuvo
mayor porcentaje entre los encuestados fue las necesidades sociales y de
pertenencia con un 89% indicandonos que son relativamente importantes, las
necesidades de proteccion y seguridad para 72% son importantes, las
necesidades de autorrealizacion y autoestima para el 67% de la poblacion
encuestada son importantes, los puntos negativos de esta area son las
necesidades de autoestima son el 6% escasamente importantes y las

necesidades sociales y de pertenencia con el 11% escasamente importantes.
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4.2.3. Analisis de la Motivacién en el Area de Estructuras Partes y Piezas

Gréfico 4.3. Anélisis de la Motivacion Laboral en el Area de Estructuras Partes y Piezas

AREA DE ESTRUCTURAS/PARTES Y PIEZAS
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Interpretacion:

En esta area las necesidades de proteccion y seguridad el 76% de los
encuestados la considera importante mientras que el 24% considera a las
necesidades de proteccion y seguridad relativamente importantes, en las
necesidades sociales y de pertenencia de los encuestados el 76% de la
poblacién las considera relativamente importantes, las necesidades de
autoestima un 76% de la poblacién encuestada las considera importantes y en

la necesidad de autorrealizacién el 72% la considera importante.
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4.2.4. Analisis de la Motivacién en el Area de Pintura
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Gréfico 4.4. Andlisis de la Motivacién Laboral en el Area de Pintura

AREA DE PINTURA
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Interpretacion:

70%

60%

40%

30%

AUTORREALIZACION

AUTOESTIMA

B RELATIVAMENTE IMPORTANTES
NO SON EN ABSOLUTO IMPORTANTES

De la poblacion encuestada se puede observar que en lo referente a la

necesidad de proteccion y seguridad y la necesidad de autorrealizacion

presentan un 70% siendo importantes, el 60% de la poblacién considera que las

necesidades sociales y de pertenencia son relativamente importantes, las

necesidades de autoestima para el 60% de la poblacion son importantes, en

esta area podemos apreciar que todas las necesidades tienen su grado de

importancia y apenas el 10% de la poblacién son escasamente importantes las

necesidades sociales y de pertenencia.
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4.2.5. Analisis de la Motivacién en el Area Administrativa

Gréfico 4.5. Anélisis de la Motivacién Laboral en el Area Administrativa

AREA ADMINISTRATIVA
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Interpretacion:

Como indica el grafico de toda la poblacion encuestada, la necesidad de
autoestima, es importante en un 100%, mientras que la necesidad de
autorrealizacion y la necesidad de proteccion y seguridad son importantes en un
86% y como una debilidad podemos apreciar que en las necesidades sociales y

de pertenencia para el 43% de la poblacion son escasamente importantes.
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4.2.6. Analisis de la Motivacion en el Area Dpto. Técnico

Gréfico 4.6. Anélisis de la Motivacion Laboral en el Area Dpto. Técnico

AREA DPTO. TECNICO

60%

50% 50% 50% 50% 50% 50%
50%
40%
30% 25% 25% 25% 25%
20%
10%
0%
PROTECCION Y SEGURIDAD SOCIALES Y DE AUTOESTIMA AUTORREALIZACION
PERTENENCIA
M IMPORTANTES W RELATIVAMENTE IMPORTANTES
W ESCASAMENTE IMPORTANTES NO SON EN ABSOLUTO IMPORTANTES

Interpretacion:

De la poblacion encuesta el factor principal a ser analizado y para promover su
actividad de mejora es en lo referente a las necesidades sociales y de
pertenencia ya que para el 50% de la poblacion son escasamente importantes,
mientras que las necesidades de proteccibn y seguridad, autoestima y
autorrealizacion presentan un 50% en lo referente a importantes y relativamente

importantes.
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4.2.7. Analisis de la Motivacién en el Area de Bodega

Gréfico 4.7. Anélisis de la Motivacion Laboral en el Area de Bodega
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Interpretacion:

En esta area se puede apreciar que no se identifican debilidades ya que todas
las necesidades para la poblacién encuestada son importantes y relativamente
importantes, por lo tanto se debe continuar con el orden correcto de

planificacion y con todas las actividades a ser cumplidas por esta area.
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Una vez terminado el analisis de los resultados obtenidos en lo referente a
motivacion, se puede apreciar que las necesidades de proteccion y seguridad
son importantes para toda la poblacion encuestada, la necesidad de autoestima
es importante para el area administrativa, las necesidades sociales y de
pertenencia para el area del departamento técnico son escasamente
importantes mientras que las necesidades de autorrealizacion son importantes
para toda la poblacion, a continuacion se presentan los resultados obtenidos y

el correspondiente analisis del desempenio laboral.
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4.3. Desempefio Laboral

Para el correspondiente analisis del desempefio se procedid a tabular los
resultados tanto de las evaluaciones de los jefes, los pares, el cliente externo y
las autoevaluaciones, posteriormente se obtuvo el promedio respectivo y los

porcentajes correspondientes y se procedio a realizar el analisis.

Los graficos que se muestran a continuacion indican los resultados obtenidos

con el andlisis correspondiente general y por area de trabajo.

El gréfico a continuacion describe el esquema de la evaluacién del desempefio.

Grafico 4.8. Esquema de Evaluacion del Desempefio 180 grados
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4.3.1. Andlisis General del Desempefio Laboral

Gréfico 4.9. Analisis general del Desempefio Laboral

DESEMPENO GENERAL PICOSA CIA. LTDA.
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Interpretacion:

Los resultados de la evaluacion del desempefio fueron aceptables ya que se
obtuvo que un 67% de la poblacién presenta un buen desempefio, el 16% un
desempenfo regular, el 15% un muy buen desempefio y el 2% un desempefo
excelente, no se observa que en la organizacion exista un desempefio

insatisfactorio.
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4.3.2. Andlisis del Desempefio Laboral en el Area de Acabados

Gréfico 4.10. Andlisis del Desempefio Laboral en el Area de Acabados
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Interpretacion:

Se puede apreciar que la competencia dominio técnico y liderazgo presentan porcentajes altos siendo las mas
significativas, mientras que con porcentajes negativos se tiene la competencia en liderazgo con un 6% y trabajo

en equipo con 6%, las demas competencias se encuentran en los rangos aceptables de desempefio.
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4.3.3. Analisis del Desempefio Laboral en el Area de Estructuras Partes y Piezas

Gréfico 4.11. Anélisis del Desempefio Laboral en el Area de Estructuras Partes y Piezas
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Interpretacion:

La competencia de planificacion presenta un 72% que es muy bueno, comunicacién 60% de igual manera es muy
bueno y calidad 56% muy bueno, son las competencias relativamente altas, mientras que la poblacién

encuestada presenta un 16% que es insatisfactorio en lo referente a trabajo en equipo.
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4.3.4. Andlisis del Desempefio Laboral en el Area de Pintura

Gréfico 4.12. Anélisis del Desempefio Laboral en el Area de Pintura
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Interpretacion:

De la poblacién encuestada los puntos fuertes son calidad con un 80%, planificacion y organizacion y trabajo en
equipo con un 70%, las demas competencias poseen porcentajes aceptables, mientras que con un desempefio

insatisfactorio se encuentra trabajo en equipo con un 10%.
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4.3.5. Andlisis del Desempefio Laboral en el Area Administrativa
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Gréfico 4.13. Andlisis del Desempefio Laboral en el Area Administrativa
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Interpretacion:

Las competencias con mayor puntuaciéon son planificacion y organizacion y dominio técnico con un 86%, calidad

en un 71%, en esta area no se observa que exista desempefio insatisfactorio, calidad, planificacion y

organizacion, dominio técnico y comunicacion presentan un 14% de desempefo excelente.
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4.3.6. Andlisis del Desempefio Laboral en el Area Dpto. Técnico

Gréfico 4.14. Analisis del Desempefio Laboral en el Area Dpto. Técnico
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Interpretacion:

La competencia en trabajo en equipo y comunicacion presentan un desempefio muy bueno con un 100%,
planificacion y organizacion y liderazgo un 75%, las demas competencias presentan el 50% de resultados como

calidad, dominio técnico, pro actividad, sensibilidad organizacional, adaptabilidad y comunicacion.



4.3.7. Andlisis del Desempefio Laboral en el Area de Bodega

Gréfico 4.15. Andlisis del Desempefio Laboral en el Area de Bodega
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Interpretacion:

74

75%

Se puede apreciar que los resultados son el 100% en sensibilidad organizacional y disciplina laboral de acuerdo a

un desempefio bueno, comunicacion y trabajo en equipo un 75% con un desempefio muy bueno, calidad, dominio

técnico, pro actividad, liderazgo con un 75% de buen desempefio.
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Cuadro 4.2. Anélisis de correlacién entre Motivacion y Desempefio Laboral

Correlaciones

_ DESEMP de Pearson

RESULTADO | RESULTADO
RESULTADO | RESULTADO | _NEC SOC_| NEC_AUTO | RESULTADO_NEC
_DESEMP | _NEC_SEG PER E _AUTORR
RESULTADO Correlacién 1 -.079 .001 .024 237

Interpretacion:

75

Anélisis de Correlaciéon entre la Motivaciéon y el Desempefio Laboral

Como se puede observar, segun el andlisis realizado en base a Pearson

encontramos valores de -0.79, 0.01, 0.24 y 0.237 lo que indica que no existe

correlacion entre los resultados de desempefio y motivacion.

Ademas se realizo la correlacion entre los factores de desempefio y motivacion

laboral en base a las herramientas aplicadas sin encontrar correlaciéon con

ninguna, por lo tanto no existe la necesidad de determinar si hay o no

incidencia.

En el cuadro que se muestra a continuaciéon se detalla la significancia entre

motivacion y desempefio laboral.



Cuadro 4.3. Significancia entre Motivacién y Desempefio Laboral

76

Significancia

NEC SEG1_EM|[NEC _SEG17_S| NEC_SOC_PER |[NEC_AUTO15 A
PLEO_ESTABL | EG PLAN_ENF|T10_RELA_EST|TRI_MER NO_C
E E EMPRE REC_COMP ONTR
C_PLAN_OR Correlacion -.066 -,239" -.058 -.236
G de Pearson
C_DOM_TEC Correlacion -,252" -,246" -.100 -.155
N de Pearson
C_TRAB_EQ Correlacion .058 -.151 -,269" .010
ulP de Pearson
C_COMUNIC Correlacion -.016 -.125 -.041 -,319"
A de Pearson

La significancia de las herramientas tanto de motivacion como desempefio

laboral que se obtuvo a través del programa SPSS, fueron entre la competencia

de dominio técnico y la necesidad de proteccion y seguridad en lo referente a

un empleo estable fue del -0.252", de igual manera la competencia de dominio

técnico con la necesidad de proteccion y seguridad en lo referente a un plan de

enfermedad de la empresa fue del -0.246", en la competencia de planificacion y

organizaciéon con la necesidad de proteccion y seguridad a un plan de

enfermedad de la empresa fue del -0.239%, la competencia de trabajo en equipo

con las necesidades sociales y de pertenencia una significancia del -0.269" y la

competencia de comunicacion con la necesidad de autorrealizacién se obtuvo

una significancia del -0.319™.
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4.5. Analisis de dispersion

A través del programa SPSS, se pudo identificar los puntos de dispersion P-P,
donde se evidencia la correcta aplicacion de las herramientas de motivacion y

desempeiio laboral.

Desempefio Laboral

Gréfico 4.16. Puntos de dispersion Desempefio Laboral
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Gréfico 4.17. Puntos de dispersidon Motivacion
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CAPITULO V

PROPUESTA

La propuesta a continuacién sugiere una serie de actividades las cuales se
pondran en marcha para el mejoramiento tanto del desemperfio laboral como de

la motivaciéon en PICOSA CIA. LTDA.

La propuesta ha sido validada tanto por un experto en Gestién del Talento

Humano como por la propia empresa beneficiada con esta investigacion.

Revisar Anexo 4y 5.

Plan de actividades para mejorar la motivacion y el desempefio laboral

5.1. OBJETIVOS

5.1.1. Objetivo General:

Elaborar un plan para mejorar la motivacién y el desempefio laboral de una

empresa carrocera.
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5.1.2. Objetivos Especificos:

e Disefiar las actividades de mejora para el desempefio basados en
motivacion y en funcion de las necesidades del personal como son las
necesidades sociales y de pertenencia, las necesidades de autoestima y
las necesidades de autorrealizacion.

e Establecer un cronograma para la puesta en marcha de las actividades.

5.2. Conceptualizacion

Las actividades que se mencionan a continuacion estan disefiadas para el
fortalecimiento y el incremento del desempefio laboral en base a la motivacion y
estan relacionadas con los resultados obtenidos después de la aplicacion de las
herramientas, por lo tanto estan enfocadas a la satisfaccion de cada necesidad

y al aplicarlas se dara cumplimiento a los objetivos establecidos.



5.3. Actividades

5.3.1. Actividad 1

Gréafico 5.1. Actividad 1
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Nombre de la Actividad: Capacitacion.

Tema: Piramide de las Necesidades de Maslow.

Objetivo de la Actividad:

e Dar a conocer a todo el personal cuales son las necesidades que todo
ser humano debe satisfacer para su autoconocimiento y su realizacion

personal y laboral.

Descripcion de la Actividad:

e Se dara la charla a todo el personal de la empresa, la capacitacion se
realizard por areas de trabajo, con un tiempo aproximado de 1 hora de
lunes a viernes de 12H30 a 13H30, el lugar sera en la Sala de
Marketing, se llevara un registro de asistencia de todas las personas.

e En el caso de alguna persona no pueda asistir el dia y la hora
establecido, podra participar al siguiente dia con el grupo

correspondiente.

Materiales:

e Computador Responsable: Departamento de

e Proyector Talento Humano

e Refrigerio
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5.3.2. Actividad 2

Gréafico 5.2. Actividad 2

Nombre de la Actividad: Entrega de resultados de la motivacion.

Tema: Entregar los resultados correspondientes del cuestionario de

motivacion a la poblacion encuestada tanto individual como por areas.

Objetivo de la Actividad:

e Informar a los colaboradores acerca de cuéales fueron los resultados

obtenidos en lo referente a motivacion.

Descripcién de la Actividad:

e Las charlas de entrega de resultados se daran los dias viernes de cada
semana en horario de 12h30 a 13h00, lugar Sala de Marketing, se
llevara un registro de asistencia en el cual constara el nombre, area de

trabajo y la firma del trabajador.

Materiales:
e Registro de asistencia Responsable: Departamento de
Talento Humano
e Esferos

e Refrigerio
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5.3.3. Actividad 3

Grafico 5.3. Actividad 3

Nombre de la Actividad: Retroalimentacion y mejoramiento de las

necesidades.

Tema: Retroalimentacion y mejoramiento de las necesidades de Maslow, en

base a los resultados obtenidos.

Objetivo de la Actividad:

e Proporcionar al personal tanto individual como por areas de trabajo, las
herramientas necesarias para poder mejorar las necesidades como
son: necesidades de proteccion y de seguridad, necesidades sociales
y de pertenencia, necesidades de autoestima y necesidades de

autorrealizacion.

Descripcién de la Actividad:

e Las charlas de informacion se daran los dias jueves de cada semana
en horario de 12h30 a 13h30, lugar Sala de Marketing, se llevara un
registro de asistencia en el cuél constara el nombre, area de trabajo y

la firma del trabajador.

Materiales:
¢ Registro de asistencia Responsable: Departamento de
Talento Humano
e Esferos

e Refrigerio




5.3.4. Actividad 4

Grafico 5.4. Actividad 4

Nombre de la Actividad: Competencias Laborales.

Tema: Informar al personal las competencias laborales que se manejan

dentro de Picosa Cia. Ltda.

Objetivo de la Actividad:

e Informar a los colaboradores acerca de cuéles son las competencias
gue se manejan dentro de la empresa y dentro de cada area de

trabajo.

Descripcion de la Actividad:

e Las charlas de informacién se daran los dias martes de cada semana
en horario de 12h30 a 13h30, en la Sala de Marketing, se llevara un
registro de asistencia en el cudl constara el nombre, area de trabajo y

la firma del trabajador.

Materiales:
e Registro de asistencia Responsable: Departamento de
Talento Humano
e Esferos

e Refrigerio




5.3.5. Actividad 5

Grafico 5.5. Actividad 5
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Nombre de la Actividad: Resultados de la evaluacion del desempefio

individuales y por areas de trabajo.

Tema: Entrega de resultados de las evaluaciones del desempefio.

Objetivos de la Actividad:

e Entregar los resultados de las evaluaciones del desempefio al personal
de manera individual y grupal.
e Dar a conocer a la poblacién encuestada cudles son sus puntos fuertes

y Sus aspectos a mejorar.

Descripcion de la Actividad:

e Se dard lugar en la sala de marketing los dias lunes en horario de
13h00 a 13h30, la presentacion se la realizara en diapositivas, para
aclarar todas las dudas del personal respecto a las evaluaciones
realizadas, lugar sala de marketing.

Materiales:

e Computador, proyector Responsable: Departamento de
Talento Humano

¢ Registro de asistencia
e Esferos

e Refrigerio
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5.3.6. Actividad 6

Gréafico 5.6. Actividad 6

Nombre de la Actividad: Plan de desarrollo de Competencias Laborales.

Tema: Como mejorar las competencias laborales.

Objetivos de la Actividad:

¢ Realizar la planificacion para el mejoramiento del desempefio por
competencias.

e Se procederd a dar capacitacién a todo el personal de cémo mejorar
las competencias laborales, de manera individual y por areas de
trabajo.

e Realizar actividades de mejora que con lleven al fortalecimiento de

cada competencia.

Descripcién de la Actividad:

e La capacitacion se realizar4 los dias viernes de cada semana en
horario de 17h00 a 18h00 por é&reas de trabajo, lugar Sala de
Marketing, se llevara un registro de asistencia en el cual constara el

nombre, area de trabajo y la firma del trabajador.

Materiales:
e Registro de asistencia Responsable: Departamento de
Talento Humano
e Esferos
e Hojas
e Refrigerio
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5.3.7. Actividad 7

Grafico 5.7. Actividad 7

Nombre de la Actividad: Seguimiento en relacion al desemperfio.

Tema: Seguimiento a todo el personal en relacion a su desempefio laboral.

Objetivo de la Actividad:

e Dar un seguimiento mensual a todo el personal para verificar si se

cumple con las estrategias propuestas en relacion con su desempefio.

Descripcion de la Actividad:

e El seguimiento se lo realizara de manera mensual por areas de trabajo
y de manera individual, tiempo estimado para dicho seguimiento sera
de 30 minutos, en horario de 12H30 a 13HO00, el lugar sera en la Sala
de Marketing, se llevara un registro de asistencia en el cual constara el

nombre, area de trabajo y la firma del trabajador.

Materiales:
¢ Registro de asistencia Responsable: Departamento de
Talento Humano
e Esferos

e Refrigerio




5.3.8. Actividad 8

Grafico 5.8. Actividad 8
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Nombre de la Actividad: Reconocimiento al personal.

Tema: Reconocimiento al personal por su buen desempefio en las diferentes

actividades a realizar.

Objetivo de la Actividad:

e Motivar al personal con un reconocimiento por su buena gestion dentro
de los procedimientos de la organizacién, se podra sugerir que el

reconocimiento sea tanto monetario como no monetario.

Descripcién de la Actividad:

e Después de analizada cada una de las actividades y de manera
conjunta con gerencia y los responsables de cada area y supervisores,
se procederd a elegir al colaborador mas eficiente, puntual,
respetuoso, ordenado, es decir, todos los factores que engloban el
buen desemperio y se le dara el reconocimiento correspondiente.

e Se publicara en la cartelera de informacién de la empresa el nombre
del trabajador, su foto y las actividades cumplidas, la entrega del
reconocimiento se lo realizara los dias lunes a las 07H30 en presencia

de todos los compairieros de trabajo.

Materiales:

o Registro de asistencia

. Camara fotografica Responsable: Departamento de
Talento Humano

o Computador

o Papel

. Cartelera
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5.3.9. Actividad 9

Gréafico 5.9. Actividad 9

Nombre de la Actividad: Planes de desarrollo del personal.

Tema: Proponer planes para el desarrollo del personal.

Objetivo de la Actividad:

e Proponer planes de desarrollo al personal, para que de esta manera
los colaboradores se empoderen de sus actividades y se comprometan

mas con la empresa.

Descripcion de la Actividad:

e Se trabajara conjuntamente con gerencia y el departamento de talento
humano para coordinar la implementacién de los planes de desarrollo y
establecer el cronograma correspondiente.

e Se sugiere como planes de desarrollo lo referente a seguridad y salud
ocupacional, capacitacion acorde con las necesidades del personal y
de la empresa en este caso trabajo en equipo, relaciones sociales y

laborales, mejoramiento de la autoestima.

Materiales:
o Registro de asistencia
o Computador Responsable: Departamento de

Talento Humano
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5.3.10. Actividad 10

Gréafico 5.10. Actividad 10

Nombre de la Actividad: Plan de satisfaccion de necesidades.

Tema: Proponer planes para que el personal esté en la capacidad de

satisfacer sus necesidades.

Objetivo de la Actividad:

e Disefar charlas y actividades acorde con cada necesidad segun la
piramide de las necesidades de Maslow.

Descripcion de la Actividad:

e Se trabajara conjuntamente con gerencia y el departamento de talento
humano para coordinar la implementacién de las actividades, para las
necesidades de proteccion y seguridad las actividades a realizar seran
las relacionadas con seguridad y salud ocupacional, higiene personal,
valores, ética, para las necesidades sociales y de pertenencia
actividades relacionadas con trabajo en equipo, compafierismo, en lo
referente a las necesidades de autoestima, actividades con el
crecimiento profesional y como persona, valoracién de uno mismo y
para las necesidades de autorrealizacion ird de la mano con las
actividades de los planes de desarrollo personal conjuntamente con

planes de carrera.

Materiales:
o Registro de asistencia
o Computador Responsable: Departamento de

Talento Humano




6.1.

CAPITULO VI

Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

Se debe mencionar que la gestidén que realiza la empresa es buena en lo
referente a motivacion, cada colaborador recibe un trato especial acorde
con su desempefio y las actividades que este realiza.

Después de aplicada la herramienta sobre el desempefio laboral se pudo
observar que todo el personal de Picosa Cia. Ltda., posee niveles de
desempefio bueno, es decir, estdn dentro de los parametros establecidos
por la organizacion en lo referente al trabajo.

El proceso de evaluacion del desempefio fue el de 180° basado en
competencias, el cual fue de gran ayuda ya que se obtuvo resultados
diferentes y por lo tanto se fue analizando de la manera correcta para
cada area de trabajo y por colaborador y cuyos resultados se daran a
conocer dentro de la empresa, para los planes de mejora

correspondientes.

91



92

Se pudo apreciar que los resultados basados en las necesidades estan
estrechamente entrelazados como son las necesidades de
autorrealizacién, necesidades de proteccibn y seguridad y las
necesidades de autoestima y siendo importantes pero no principales las
necesidades sociales y de pertenencia.

En base a los resultados obtenidos se podra realizar o establecer
estrategias de mejora, para poder incrementar el desempefio, partiendo
de las necesidades encontradas y todo lo referente para el crecimiento
persona como institucional.

Existen competencias que se encuentran satisfechas pero no por esta
razon van a dejar de ser importantes, se dard el seguimiento
correspondiente a cada una de estas para de esta manera garantizar que
se mantienen dentro de los estandares establecidos por la organizacion,
a su vez las competencias que presentaron bajas puntuaciones se dara
un trato especial para poder mejorarlas y que puedan ser satisfechas por
los colaboradores asi su desempefio podra tener mejores resultados.

Se pudo establecer que necesidades son las mas importantes para los
colaboradores y en base a estas se podra dar mejora, y pronta solucion
para la consecucion de los objetivos tanto personales como

organizacionales, basados en los planes de mejora.
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Recomendaciones

Es recomendable la aplicacion de la herramienta del desempefio laboral
cada semestre ya que de esta manera se estarA manejando la
informacion de manera constante y no tener que esperar un afio para
que el trabajador sea evaluado, ya que dentro de los seis meses podran
existir diferentes problemas o situaciones que ameriten un plan de accion
y toma de decisiones, tanto para beneficio personal del colaborador
como para la institucion.

Para futuras evaluaciones ya sea tanto del desempeiio como de la
motivacion y de cualquier otra que el departamento de gestion de Talento
Humano considere necesario implementar, esta en la obligacion de dar el
seguimiento oportuno y necesario a fin de evitar que se presenten
errores y los datos o la informacion no sean los correctos.

Las estrategias de motivacion deberan estar encaminadas a mejorar el
desemperio, buscar siempre la mejor alternativa de motivacion para cada
area de trabajo, para cada colaborador, dependiendo de las actividades
gue este realice, las estrategias de motivacion deben ser fiables,
oportunas y confiables.

Los planes de mejora o las estrategias presentadas deberan cumplirse

en su totalidad ya que esto demostrard el interés por satisfacer las
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necesidades por parte de la empresa a sus colaboradores, y no dejar el
proceso interrumpido y cumplir con el cronograma propuesto establecido.
Por medio de capacitaciones para que el personal se actualice acerca de
nuevos conocimientos, metodologias, procesos, se podra implementar
nuevas competencias dentro de su puesto de trabajo y se tendrd un
campo mucho mayor para proximas evaluaciones.

Se debera trabajar conjuntamente con todas las areas de la organizacion
para aplicar las estrategias propuestas, de esta manera se podra generar
cambios segun las necesidades de cada colaborador, con la
correspondiente colaboracion y seguimiento de la gestién del talento

humano.
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ANEXO 1

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL PICOSA CIA. LTDA.
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ANEXO 2

HERRAMIENTA PARA MEDIR LA MOTIVACION

AUTOR: Marshall Sashkin, Ph.D.

CUESTIONARIO MbM Péagina 1

El Cuestionario MbM
Gestion por motivacion
Tercera edicion

Elaborado por Marshall Sashkin, Ph.D.

El Cuestionario MbM consta de una serie de afirmaciones que pueden reflejar o no lo
que usted piensa sobre su trabajo y vida laboral. Tiene usted que decidir en qué medida
las veinte afirmaciones que aparecen en la siguiente pagina describen su propio punto
de vista personal y sus sentimientos. Ninguna respuesta es correcta o incorrecta. El
cuestionario estd disefiado para ayudarle a descubrir y entender los factores mas
importantes de su propia vida laboral. La utilidad de los resultados dependera
completamente de su sinceridad al expresar sus actitudes y sentimientos.

Por favor, no pase a la pagina
siguiente hasta que se lo
indiquen
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Pagina 2

Instrucciones: Por favor, responda a cada una de las afirmaciones siguientes indicando su
grado de acuerdo con las mismas, es decir, hasta qué punto concuerda cada afirmacion con sus
propios puntos de vista y opiniones. Marque con un circulo la letra que mas fielmente refleje su

El Cuestionario MbM

punto de vista personal, de acuerdo con la siguiente clave:

SRS

11
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.

19.
. Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas nuevas.

c = Estoy Completamente de acuerdo
B = Estoy Basicamente de acuerdo

P = Estoy Parcialmente de acuerdo

S = Sélo estoy un poco de acuerdo

N = No estoy de acuerdo

Lo mas importante para mi es tener un empleo estable

Prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos por mi cuenta

Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador para
la empresa

Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la vida.

La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante para
mi.

Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi.

La mayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo que
realmente son.

Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y desarrollar
nuevas destrezas.

Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares.

. Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los compaiieros

de trabajo.

La valoracion que tengo de mi mismo es mas importante que la opinion de
ninguna otra persona.

Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.

Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacion sélido.

Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con otros
- clientes o compaiieros de trabajo-.

Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo he
conseguido.

Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis propios
limites.

Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el plan de
seguros de enfermedad de la empresa.

Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi.
Mis logros me proporcionan una importante sensacion de autorrespeto.

Por favor, no pase a la pagina siguiente
hasta que haya completado el cuestionario

o hasta que asi se lo indiquen
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CUESTIONARIO MbM Pégina 3

Puntuacién del Cuestionario MbM

Instrucciones: En el Cuestionario, marc6 usted una letra indicando su grado de acuerdo
con las afirmaciones del mismo, reflejando asi sus puntos de vista y opiniones
personales. En el cuadro siguiente, marque con un circulo el nimero que corresponde a
la letra que marco para cada una de las veinte afirmaciones. Por ejemplo, si su respuesta
a la afirmacion nimero 1 fue “P” - Estoy Parcialmente de acuerdo - trazaria un circulo
en el nimero “3” de la celda 1 del cuadro.

1. C =5 2. C=1 3. C=5 4. C=5
M=4 M=2 M=4 M=4
P=3 P=3 P=3 P=3
S =2 S =4 S =2 S =2
N=1 N=5 N =1 N=1

8. C=1 6. C=5 7. C=5 8. C=5
M=2 M=4 M=4 M=4
P=3 P=3 P =3 P=3
S =4 S =2 S =2 S =2
N=5 N=1 N=1 N=1

9. C=5 10. C =1 11.C =5 12. C =1
M=4 M=2 M=4 M=2
P=3 P=3 P=3 P=3
S =2 S =4 S =2 S =4
N=1 N=5 N=1 N=5

13. C =5 14. C =5 15. C =5 16.C =5
M=4 M=4 M=4 M=4
P=3 P=3 P =3 P=3
S =2 S =2 S =2 S =2
N=1 N=1 N=1 N =1

17. C =5 18. C =5 19. C =5 20.C =1
M=4 M=4 M=4 M=2
P=3 P=3 P=3 P=3
S =2 S =2 S =2 S =4
N =1 N=1 N =1 N=5

TOTAL

Necesidades de Necesidades Necesidades de Necesidades de

protecciéon y sociales y de autoestima autorrealizacion

seguridad pertenencia
Definiciones:

Las necesidades de proteccion y seguridad se centran en la seguridad econdomica y
personal e incluyen la consecucion de un nivel de vida razonable.

Las necesidades sociales y de pertenencia estan relacionadas con la interaccion social,
la identidad con el grupo, la necesidad de amistad y contactos personales significativos
y la necesidad de amor e intimidad con otra persona.

Las necesidades de autoestima se refieren a la necesidad de sentirse una persona
valiosa y respetarse a si mismo.

Las necesidades de autorrealizacion se refieren al deseo del individuo de desarrollar
todo su potencial, de “ser todo lo que uno puede llegar a ser”.
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ANEXO 3

HERRAMIENTA PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL 180° POR

COMPETENCIAS LABORALES

AUTOR: Cuesta Santos 2010.

Y~V

PICO SANCHEZ CIA. LTDA

SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO 180° POR COMPETENCIAS LABORALES

Nombre del trabajador:

Area de trabajo:
Cargo o puesto:
Periodo de la evaluacién:
Fecha de evaluacion:
ESCALA DE PUNTUACION
Excelente | Muy bueno| Bueno | Regular | Insatisfactorio
10-9 8-7 6-5 4-3 2-0
COMPETENCIA EN CALIDAD
1.- Presenta errores cotidianos 2-0
2.- Poco interes en corregir los errores 4-3
3.- Buen desempefio, necesita ayuda basica 6-5
4.- Por lo general su trabajo sobrepasa las espectativas 8-7
5.- Su trabajo es perfecto no necesita ninguna modificacion 10-9

COMPETENCIA EN PLANIFICACION Y ORGANIZACION

6.- Las tareas no las cumple de ninguna manera. 2
7.- Necesita retroalimentacion para concluir las tareas. 4
8.- Termina a tiempo las actividades encomendadas. 6-
9.- Su trabajo lo realiza bajo todos los requerimientos necesarios 8
10.- Obtiene excelentes resultados en las tareas realizadas 10-9

COMPETENCIA EN DOMINIO TECNICO

11.- No posee los conocimientos requeridos para el cargo 2
12.- Dificultad para comprender los procesos del cargo 4
13.- Tiene los conocimientos necesarios para desempaiiarse 6-
14.- Sus conocimientos exceden las espectativas del cargo 8
15.- Posee un basto conocimiento de su actividad 10 -

COMPETENCIA EN PROACTIVIDAD

16.- Muy poca iniciativa frente a eventos inesperados 2

17.- Necesita de un seguimiento para cumplir con las tareas 4-
6
8

18.- Demuestra interes en la resolucién de problemas
19.- Enfrenta las situaciones poco comunes y se anticipa a los problemas
20.- Propone ideas y las pone en marcha para la resolucién de problemas 10-9




COMPETENCIA EN LIDERAZGO

21.- Carece de influencia en los demds

22.- Presenta un cierto grado de influencia a sus compafieros

23.- Guia a las personas en ciertas actividades

24.- Influye a las personas que se encuentran bajo su cargo

25.- Guia y genera influencia a todas las personas de su entorno laboral

COMPETENCIA EN TRABAJO EN EQUIPO

26.- Su trabajo siempre lo realiza solo

27.- Ciertas ocasiones coopera con los demas

28.- Dependiendo de la actividad ayuda a sus compafieros
29.- Le gusta cooperar y ayudar a sus compafieros

30.- Es muy cooperador y busca soluciones al instante

COMPETENCIA EN SENSIBILIDAD ORGANIZACIONAL

31.- Su compromiso con la empresa es nulo

32.- Esta comprometido solo con ciertos compafieros

33.- Esta comprometido con la empresa y sus compafieros

34.- Su nivel de compromiso sobrepasa las espectativas de la
institucion y sus compafieros

35.- Tiene un compromiso al 100% con la institucidn y sus compafieros

COMPETENCIA EN ADAPTABILIDAD

36.- No presenta adaptabilidad a los cambios

37.- Dificilmente pesenta adaptabilidad al cambio

38.- Se adapta con facilidad a nuevas situaciones

39.- Muy buena adaptabilidad a las diversas situaciones
40.- Se adapta totalmente a los cambios

COMPETENCIA DE DISCIPLINA LABORAL

41.- No acata disposiciones ni requerimientos

42.- Acata solo ciertas normas

43.- Su conducta dentro de la empresa es aceptable
44.- Posee una muy buena conducta laboral

45.- Cumple en su totalidad con todas las disposiciones
y requerimientos de la empresa

COMPETENCIA EN COMUNICACION

46.- Su nivel de comunicacion es casi nulo

47.- Se comunica solo con determinados compaiieros

48.- Es aceptable su nivel de comunicacién dentro de la empresa
49.- Posee un buen nivel de comunicacién dentro de la empresa

50.- En extremo comunicativo con todos los miembros de la empresa
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ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

La puntuacién general del empleado es: I:I
* Por debajo de 40 (Insatisfactoria)
* 40 - 59 (regular)
* 60- 79 (buena)
* 80 - 89 (muy bueno)
* 90 - 100 (excelente)
Puntos fuertes:
Areas en que debe mejorar:
Necesidades de formacién y desarrollo:

Conclusiones:

Opinién del empleado evaluado:

Firma del empleado evaluado
ccC

Nombre del evaluador:

Cargo:

Firma:
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ANEXO 4

VALIDACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS

i PICO SANCHEZ CIA. LTDA.

:&/ /
EN MI CALIDAD DE REPRESENTANTE LEGAL DE PICO SANCHEZ CIA
LTDA. CERTIFICO:

Que el Sr. POZO EUGENIO CESAR MAURICIO, con cédula de ciudadania #
1804204004, realizO su trabajo de disertacion, aplicando las herramientas para la
motivacion y el desempefio laboral, con los resultados obtenidos a presentado una
propuesta para mejorar el desempeiio laboral basado en la motivacion, dicha propuesta
enriquece y fortalece los procedimientos tanto de las demas areas como especificamente la
de Talento Humano.

Autorizo para que el interesado haga uso del presente certificado, en lo que fuere necesario.

Ambato, 27 de Febrero de 2015

Atentamente,

B-A. Fanfly Barrionuevo
RENTE GENERAL
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ANEXO 5
VALIDACION DE LA PROPUESTA

Ambato, 21 de Abril de 2014.
Master

Betsy llaja

Directora Escuela de Psicologia

De mi consideracion.-

Yo, Mentor Sanchez Del Valle, con C.C. # 1800843656 (Dr. En Psicologia
Industrial, Magister en Docencia Universitaria e Investigacion Educativa), valido
la propuesta presentada de la disertacion titulada “MOTIVACION Y
DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE UNA EMPRESA
CARROCERA”, presentada por el estudiante de la PUCE SEDE AMBATO, Sr.
César Mauricio Pozo Eugenio con C.C. # 180420400-4, previo a la obtencién
del titulo de PSICOLOGO ORGANIZACIONAL, ya que la misma es fiable y
aplicable dentro de la organizacion donde se desarroll6 el estudio y, ademas,
beneficiosa por cuanto otras empresas de iguales caracteristicas podran hacer

uso de la misma.

Atentamente,

Mentor Sanchez Del Valle

C.C. 1800843656
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ANEXO 6

FLUJOGRAMA DE EVALUACION DEL DESEMPERNO PICOSA CIA. LTDA

e

D BANCIEE CiA, LTA

EVALUACION DEL DESEMPENO PICOSA CIA. LTDA.

GESTION DEL
SOLICITANTE ENTRADA TALENTO HUMANO EVALUADORES GERENCIA SALIDA COLABORADOR

— e PLANIRCACION DE
TALENTO HUMAND L EVALUAGION CE
DESEMPERD
PROCESOS DE LA SOLCITUD DE osa mﬁi beE ’ EVALUACION ALOS
ORGANEACION EVALUACKN mumr COLABORADORES

APROBACION DE PLANES
DE MEXORAD

CAPACITACIONES

PREPARACION DE




