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RESUMEN

El objetivo de la investigacion es caracterizar la motivacién laboral en una empresa
de servicios financieros. El proyecto establece una caracterizacion sustentada en las
necesidades del personal basado en la teoria de Maslow, quien, mediante la
identificacion de las necesidades, promueve un equilibrio en satisfaccion. Por tanto,
se recabd informacion mediante la aplicacion de la encuesta MbM elaborado por
Marshall Sashkin, basado en la teoria de Maslow. El cuestionario esté estructurado
para ayudar a descubrir y entender los factores mas importantes de la vida laboral
en el personal de UNINOVA S.A. La metodologia de esta investigacion es de tipo
descriptivo ya que se caracteriza la motivacion laboral, es transversal no
experimental ya que las variables no se manipularon, sino que fueron evaluadas, y
de tipo cuantitativo ya que se obtienen respuestas numéricas de la poblacion
establecida. Los resultados permitieron determinar que la caracterizacion se
fundamenta en elementos como proteccion y seguridad y la autoestima, y generar

un equilibrio en las necesidades de manera que se mejore la calidad de vida laboral.

Palabras clave: caracterizacién, motivacion, laboral, necesidades, satisfaccion.
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ABSTRACT

The objective of the research is to characterize work motivation in a financial
services company. The project establishes a characterization based on the needs of
the personnel according to Maslow's theory, who, by identifying needs, promotes a
balance in satisfaction. Therefore, information was obtained by applying the MbM
survey prepared by Marshall Sashkin, which is based on Maslow's theory. The
questionnaire is structured to help discover and understand the most important
factors of working life among the personnel at UNINOVA S.A. The methodology
of this study is descriptive since work motivation is characterized. The study is non-
experimental and cross-sectional because the variables were not manipulated, but
they were evaluated. The study is quantitative because numerical answers were
obtained from the established sample. The findings have made it possible to
determine that the charecterization is based on the elements of protection and safety,
as well as self-esteem. They also generate a balance among needs so that the quality

of working life can be improved.

Keywords: characterization, motivation, work, needs, satisfaction.
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INTRODUCCION

La motivacién laboral es el eje transversal del desarrollo y crecimiento personal de
los colaboradores en una empresa, por lo tanto la caracterizacion de la motivacion
permitird generar un cambio en la actitud del personal, para ello es importante

establecer un conocimiento integral y sus necesidades.

En el Capitulo I, se detalla el tema de la investigacion, se plantea el problema, la
contextualizacion, se realiza el analisis critico fundamentado en las causas y

efectos, se establece los objetivos de la investigacion.

El Capitulo 1I, estd conformado por los antecedentes investigativos, la

fundamentacion tedrica.

En el Capitulo Ill, se hace referencia a la metodologia de la investigacion
estableciendo los tipos de investigacion, se estructura la poblacion y la muestra y

se instituye el procesamiento de la informacion.

En el Capitulo IV, se presenta el analisis e interpretacion de los resultados de los

datos obtenidos en la encuesta.

En el capitulo V, se fundamenta la propuesta, se establece el objetivo, asi como la

operatividad de la propuesta, las actividades y las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |

1 EL PROBLEMA

1.1 Tema

1.1.1 Planteamiento del problema

El estudio de la satisfaccion y motivacion laboral no ha sido ampliamente discutido
en Ecuador, por tanto, se presentan investigaciones que tienen un enfoque y / o
estudios administrativos y / o psicoldgicos y que se han centrado en el analisis de
la motivacion en las empresas privadas. Sin embargo, no se ha generado un analisis
de la satisfaccion laboral y la motivacién global en la poblacion ecuatoriana. A si
se tiene a nivel regional, en 2008, el Banco Interamericano de Desarrollo ha
publicado un estudio sobre la satisfaccidn con la vida en América Latinay el Caribe.
En este estudio, muestran que para el afio 2008, el 85% de la poblacién de la region
estuvieron satisfechos con su trabajo (BID, 2008). Otro estudio global revela que
México es el pais latinoamericano con mayor descontento y desmotivacion en el
trabajo, donde apenas el 12% de sus empleados estan totalmente satisfechos.
(Grijalva, Ana M vy otros, 2017), bajo este contexto se determina que segun un
estudio de (Yépez, 2014) en 2015 el Proyecto Happiness encuestd a 1034
trabajadores ecuatorianos en torno a la felicidad laboral, la cual relacionan con la
motivacion en Ecuador y una a muestra frente al total de 2 062 963 personas que
trabajan en empresas privadas y 489 203 en las publicas del pais indican que existen
factores internos que motivan su desempefio laboral. Del estudio se desprende que
sentirse alegre en el empleo permite generar mejores relaciones entre colegas,

ademas de aportar en el rendimiento de las labores diarias, es decir que existen



elementos de motivacion cono el trabajo en grupo, la baja remuneracién, falta de
autonomia, poco reconocimiento y tension son algunos de los factores que afectan,
directamente, la productividad. Ademas, inciden en el clima laboral y por ende
representan en el personal un bajo rendimiento laboral, ya que no existen elementos
empresariales que promuevan una dinamica motivacional, lo cual se refleja en el
descontento del recurso humano ya que no existe un ambiente propicio para un

eficiente desarrollo profesional y personal. (Yépez, 2014).

Es importante entonces generar un marco motivacional que dinamice la actuacion
laboral, la misma que al ser interna hay que saber desarrollarla, segiin Arancha Ruiz,
quien en su obra: “El mapa de tu talento”, utiliza el método “headhunter” para
seleccion del personal y es también especialista en marca personal, afiade que es
importante tener recomendaciones para combatir la infelicidad en el momento de ir
a trabajar. Ya que el no contar con un perfil motivacional interno limita el desarrollo
de las habilidades y destrezas. También indica “Cambiarse de trabajo es como tener
un hijo: el primer afio no entiendes nada, pero luego cubres tu curva de aprendizaje
y puedes relajarte”, (Ruiz, Arancha, 2016) sostiene, ademas, en
Proyectohappiness.ec indican que el 56% de los encuestados se siente feliz en su

lugar de trabajo, es decir existe motivacion. (Aguirre, 2017).

Apenas un 9% padeceria de la denominada ‘infelicidad laboral’. Frente a ello, el
67% de trabajadores ecuatorianos, segun Proyecto Happiness, siente orgullo de la
organizacion donde trabaja. En Ecuador, el Inec sefiala que ocho de cada 10
empleos los genera el sector privado (80,8%) y dos de cada 10 el publico (19,2%).

(Mora, 2010).



Por tanto, como se observa en la informacion anterior, es motivo de infelicidad no
sentirse motivados en el puesto de trabajo, se determina entonces que existe
desmotivacion laboral, el cual esta direccionado en base que no existe estimulacion
del entorno en el que se desempefia el trabajador en el pais lo que influye en muchos
aspectos, especificamente elemento importante para la presencia de esto es la

iluminacion y la percepcion de ella en el medio laboral.

En la region oriental del pais se determina que existe la presencia de enfermedades
laborales de incidencia en el desempefio laboral, es decir son pocas las empresas a
nivel nacional que generan la caracterizacion de la motivacion como un instrumento
de trabajo que dinamice la gestion, lo cual se refleja en el limitado rendimiento
laboral. (Arias, Administracion de Recursos Humanos para el alto desempefio,

2013).

Segun (Ortega, 2017), indica que en el pais los ingresos justos, seguridad laboral y
desarrollo profesional son algunos de los factores que definen la calidad de un
empleo. Estos aspectos fueron analizados por el Banco Interamericano de
Desarrollo (BID) en el indice de Mejores Trabajos en América Latina, publicado
este mes. Uruguay, Chile y Panama son los paises que lideran la lista de mejores
empleos en la region. Ecuador se ubica en septimo lugar, de un total de 16 paises.
El estudio define a un buen trabajo no solo por sus condiciones actuales, sino por
“la capacidad de generar una trayectoria profesional ascendente de por vida” y
aportar al desarrollo econémico, es decir no existe motivacion que permita al

recurso humano desarrollar competitivamente su perfil laboral.



Tal como sefiala José Luis Naranjo, socio de la consultora en recursos humanos
Newlead, hablar de un mejor trabajo es referirse directamente a bienestar. “Debe
ser parte de un estilo de vida, en el cual el colaborador se sienta a gusto con lo que
hace”. Estos aspectos no solo se pueden valorar con cifras. ES por eso que el estudio
del BID midi6 cantidad y calidad de los empleos para determinar cuél es el pais con
mejores politicas laborales. “La dimension de cantidad captura cuanta gente desea
trabajar (participacion laboral) y cuantos efectivamente lo hacen (ocupacion)”,
indica el informe. “La de calidad mide cuanto del empleo que se genera en los paises
esta registrado en la seguridad social (formalidad) y cuantos trabajadores reciben
salarios que son suficientes para superar la pobreza (salario suficiente)”. De un total
de 100 puntos Ecuador obtuvo 59. En todos los aspectos evaluados, el pais se ubica
encima del promedio de la regién, que es de 56,6. En los aspectos cuantitativos,
Ecuador presenta datos alentadores. En la tasa de ocupacion registré 74 puntos en
comparacion con los 71,3 puntos de América Latina; mientras que en participacion
laboral obtuvo 77 puntos, igual al promedio de la region. Sin embargo, en el campo

cuantitativo, las cifras son bajas. (Ortega, 2017).

En lo que se refiere al salario suficiente para salir de la pobreza, Ecuador alcanzé
51 puntos. Mientras que en la tasa de formalidad laboral apenas sumo 37. El
mercado laboral ecuatoriano, asi como el de otros paises de América Latina, aun
tiene muchos retos que superar para ofrecer mejores trabajos. Por ejemplo, un
aspecto negativo que destaca el estudio son las grandes brechas en calidad laboral,
que se refleja en las diferencias que hacen las empresas entre hombres y mujeres;

asi como entre jovenes y adultos. Esto es producto de la discriminacion laboral, que



muchas veces proviene de las autoridades. Para Viviana Rodriguez, gerente de
Division Profesional de Adecco Ecuador, cuando existe diferenciacion de edad o
género, se limitan las capacidades y el potencial de los trabajadores. El panorama
es totalmente distinto en compafiias donde se aprecia a la persona por su trabajo.
En ellas, los empleados se comprometen mas y tienen un mayor sentimiento de
pertenencia. Por eso es importante que las organizaciones garanticen una adecuada
politica de igualdad de condiciones. “Los aspirantes buscan competitividad,
oportunidades de crecimiento y objetividad en el trato”, sefiala Rodriguez. También
la valoracion del recurso humano es fundamental para mejorar el ambiente laboral.
Para Naranjo es importante que las empresas trabajen en estrategias de
reconocimiento de los logros de los empleados. Esto permitira aumentar la
motivacion y compromiso del equipo con cada una de sus tareas. Segun la

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). (Ortega, 2017).

El empleo adecuado implica oportunidades para que el trabajador sea productivo y
genere ingresos justos, que le permitan superarse. También es importante que
contemple la seguridad laboral y proteccion social para los trabajadores y sus
familias. Un buen trabajo debe generar oportunidades para el desarrollo personal y
fomentar la integracion social. Estas caracteristicas han sido fundamentales para
que Karina Salazar decida permanecer 14 afios en su lugar de trabajo. Actualmente,
esta profesional ocupa un cargo directivo en Seguros Equinoccial en Quito, y
asegura que el buen clima laboral le ha permitido crecer profesionalmente y tener
espacio para su desarrollo personal. El informe insta a los gobiernos a reconocer el
papel del empleo en la vida de la poblacion, para fomentar politicas publicas “que

puedan conducir a condiciones de empleo mas favorables”. (Paredes, 2017).



Por lo tanto, es vital relacionar las necesidades humanas con las necesidades de la
organizacion, ya que influyen también en la eficacia de los procesos y en la

eficiencia de las acciones realizadas para el logro de los objetivos.

La motivacion humana depende de varios factores de estructura y desarrollo, en
algunos casos sucede que, aunque no se satisface la necesidad, tampoco hay
frustracion, la meta puede transferirse a otra necesidad segun la situacion o la
satisfaccion del individuo y a algunas necesidades transitorias. La forma en que se
manifiesta el motivo depende de cada individuo, su entorno, o la percepcion que
tengan de un contexto situacional especifico. Para esto hay varias teorias sobre la

motivacion que influyen en dicho comportamiento.

En un estudio en referencia a la motivacion, en la cual se determina que mediante
unas encuestas realizadas se utiliza una escala de Likert, donde se multiplica por la
intensidad del factor y se divide por el nimero de encuestas realizadas, para obtener
el promedio de importancia, obteniendo el promedio mas bajo la prioridad mas alta,
lo que nos permite priorizar el factores motivacionales que resultan en la siguiente

clasificacion de factores. (Vaca, 2017).



Tabla N° 1.1 Factores Motivacionales

FACTOR PROMEDIO
AFILIACION 1,84
MECESIDAD DE LOGRO 2,02
RECOMNOCIMIENTO 2,13
AMBIENTE FISICO 2,23
EXPECTATIVAS 2,44
SEGURIDAD 2,47
EQUIDAD 2,458
PODER 2,60
REMUNERACION 2,70
R. PERSONALES 3,13

Fuente: (Vaca, 2017)

Como se observa en la Tabla 1.1 indican resultados que se contrastaron con las
entrevistas realizadas a lo largo de la muestra, a partir de las cuales se puede
determinar que los factores mas motivadores en las empresas publicas en Ecuador
son la afiliacion como el primer lugar, que se define como el deseo de asociacion y
pertenencia, en tanto que en segundo lugar se encuentra la necesidad de logro que
se refiere a los objetivos propuestos que impulsan un mejor desempefio, el logro de
las aspiraciones y el sentido de servir a los demas, cumpliendo con las expectativas
de los usuarios o ciudadanos; en tercer lugar, esta el reconocimiento, que es la
valoracion por parte de sus superiores, comparfieros de trabajo y otro personal de la
empresa publica; el Ambiente Fisico estd en cuarto lugar, que fue determinado
como las condiciones fisicas en su lugar de trabajo; en quinto lugar estan las
expectativas que se consideran como la motivacion de una persona para realizar una
accion y la esperanza de lograrla; la seguridad es el sexto factor, que estd
determinado por la permanencia dentro de la organizacion, su estabilidad en un area
de trabajo con politicas y regulaciones claras; El séptimo factor de motivacién es la
equidad que se experimenta y satisface cuando lo que recibe esta de acuerdo con el

esfuerzo realizado; en octavo lugar se encuentra el poder es la capacidad o el



potencial de influir en otros y / o controlar algunos medios para cumplir los
objetivos de la organizacion; El noveno factor es la remuneracion que no es mas
que el salario, los beneficios sociales o las bonificaciones recibidas por el servidor
publico y, por tltimo, finalmente en décimo lugar esta las relaciones personales que
implican buenas relaciones personales y sociales con los superiores y / o colegas en

el area de trabajo. (Vaca, 2017).

El andlisis de correlacion de los factores describe el grado o la fuerza con que se
produce la relacion de las motivaciones de los factores, y se calcula en la siguiente

tabla:

Ambiente | Mecesidad . ) ) Relacionas .
. |5eguridad Reconodimiento| Poder | Expectativas | Equidad Afiliacion
Fisico de Logro Personales

Remuneracion | 037 0371 0453 0,382 0= 0 025 1,088 0197

Ambiente Fisico 0z oM 0,215 0o 0im 0 18 04

Seguridad 03 0,434 05 0107 0332 01z 067
Necesidad de

Logro 0424 030 04 05% 0,085 0512

Recanocimeinto 04 03 0,301 0161 033

Pader 017 037 0,108 03

Expectativas 052 0,147 0415

Enquidad 0,245 0482
Relaciones

Personales 0,148

Fuente: (Vaca, 2017)

Grafico N° 1.1. Andlisis de correlacién

Como se observa en la Grafico N° 1.1 se puede determinar que todas las variables
estan correlacionadas una mas que otras, menos las variables de las relaciones
personales y entorno fisico, que tienen una correlacion negativa muy baja. De esta
manera los resultados obtenidos de este estudio nos permiten determinar que los
factores mas motivadores en Ecuador son la afiliacion, las necesidades de logro y

el reconocimiento, que abren interesantes debates sobre la relacion con otros
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factores y su grado de importancia, es importante también la remuneracion, el poder
y las relaciones personales, no dejan de presentar un desafio interesante para la
gestidn de la motivacion en el sector laboral, sin embargo, motivan de cierta manera
si estdn presentes con menos impacto que otros porque ofrecen una necesidad
momentanea, para perfeccionar los instrumentos de medicion y la aplicacion de
técnicas de analisis mas potentes y construir un modelo a escala libre de sesgos, por
eso es imperativo alentar los esfuerzos para promover procesos de evaluacién y
diagndstico para enriquecer la afiliacion, la necesidad de logros y reconocimiento
entre los empleados publicos que son la base para la construccion de una sociedad

basada en la solidaridad, la justicia social, la igualdad de oportunidades

En el &mbito empresarial de Ambato se funda UNIFINSA un 14 de agosto del afio
1994, y abrio sus puertas al mercado local como Sociedad Financiera hasta el 9 de
septiembre del afio 2016 y durante 22 afios se posiciono en el entorno financiero
como referente financiera en el pais, de esta manera a partir de este mismo afio
cambio su denominacion a UNINOVA, constituida como una Compafiia de
Servicios Auxiliares S.A y se encuentra bajo el control de la Super Intendencia de
Compaiiias, Valores y Seguros, ademas esta calificada por la Superintendencia de
Economia Popular y Solidaria desde sus inicios como UNIFINSA, en la actualidad
es parte del desarrollo de la provincia en cada uno de sus sectores econdmicos,
productivos y sociales, ya que tiene como eje transversal de trabajo al calidad para
asi posicionarse con una imagen de servicio altamente competitiva. (Sanchez, Rosa,

2017).
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En UNINOVA se ha generado la problematica de la inexistencia de una
caracterizacion motivacional para mejorar el rendimiento laboral, lo cual afecta la

imagen institucional.

1.1.2 Prognosis

El no contar con una caracterizacién de la motivacion no sélo que se corre el riesgo
de seguir fomentando en la empresa un clima laboral desfavorable tanto para el
personal como para los jefes administrativos, ya que no se puede desarrollar al
100% las habilidades del personal, sino que también el rendimiento empresarial
disminuird su capacidad puesto que la desmotivacién de los integrantes se reflejara

en el mal servicio presentando asi una mala imagen ante al pais.

Por tanto se presenta desmotivacion en el cliente interno, lo que genera
insatisfaccion, y lo que trae como consecuencia un trabajador pasivo que hace lo
minimo y no se siente en absoluto comprometido con la empresa para trabajar con
organizacion colectiva, se genera aburrimiento e incluso pérdida de creatividad,
entonces de no tener motivacion, reconocimiento que son una parte fundamental
para lograr la eficiencia y la eficiencia corporativa, impide el cumplimiento de los
objetivos tanto individuales como empresariales, de esta manera los incentivos
econdémicos y los reconocimientos son un motor indispensables para el cliente
interno, pero no son suficientes, por eso es necesario repensar los beneficios que

optimizan la motivacion de los empleados
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1.1.3 Formulacién del problema

¢De qué manera el no caracterizar la motivacion laboral limita el rendimiento

laboral en una empresa de Servicios Financieros?

1.1.4 Interrogantes

¢ Coémo aparece el problema que se pretende solucionar?

El problema aparece con una desmotivacion laboral en la empresa de Uninova

C.S.A, los mismos que deben ser revisados dentro de varios indicadores como:

« [Estancamiento o falta de progreso
o Falta de comunicacién o entendimiento con los rangos superiores y
compafieros
o Insatisfaccion salarial.
Los sintomas se reflejan en:
¢ Incremento en el indice de Ausentismo
e Impuntualidad

e Escasa iniciativa empresarial

¢Por qué se origina?

Se origina por no identificar los sintomas de desmotivacion en los trabajadores.



¢ Qué lo origina?

No aplica

¢ Cuéndo se origina?

No aplica

¢Dbnde se origina?

No aplica

¢Donde se detecta?

En la Compafiia de servicios Auxiliares Uninova

1.1.5 Delimitacion

Delimitacion del contenido

Campo: Recursos Humanos

Area: Servicio al cliente

Aspecto: Motivacion

Delimitacion espacial

La investigacion se desarrollé en el segundo semestre del afio 2018.

13
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Delimitacion temporal

La investigacion se realizara en el lapso de 6 meses.

1.2 Justificacion

Es importante la investigacion porque actualmente en las organizaciones, la
motivacion no es adecuada, de esta manera es un elemento fundamental ya que los
colaboradores de todas las empresas necesitan un buen desempefio en el trabajo
como factor primordial en sus actividades para asi alcanzar los objetivos tanto
individuales como colectivos y asi poder contar con el personal idéneo para llevar

a cabo sus actividades con mayor productividad.

De esta manera, para conservar un alto nivel de responsabilidad laboral, se debe
generar una evaluacion empresarial a cada uno de sus colaboradores, determinando
elementos que permitan establecer una fuerza laboral suficientemente motivada
para un alto rendimiento y lograr cada uno de los objetivos tanto organizacionales

como individuales.

Tales premisas llevan automaticamente a centrarse inevitablemente en el tema de
la motivacion como uno de los elementos importantes para generar, mantener,

modificar o cambiar actitudes y comportamientos en la direccion deseada.
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Caracterizar la motivacion laboral en una empresa de servicios financieros.

1.3.2 Objetivos especificos

e Fundamentar tedrica y metodoldgicamente la caracterizacion de la
motivacion laboral.

e Determinar los niveles de la motivacion laboral en una empresa de servicios
financieros.

e Analizar los factores que inciden en la motivacion laboral en una empresa

de servicios financieros.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 Estado del arte

La investigacion realizada por (Pefia ,2015), acerca de la motivacion, la cual se
aplicé a 45 personas de la empresa Abanca, especificamente en el departamento de
ventas en la ciudad de Madrid, en el cual los resultados expresaron que en el
departamento de recursos humanos y con aprobacion del director, es quien se
encarga de establecer la eficacia del personal en la empresa, por ende si existe una
correcta gestion humana es posible que se mejore la efectividad de los recursos
existentes, la clave para poder gestionar los recursos humanos esta en la motivacion
laboral, para que el individuo realice una efectiva tarea deben atravesar por tres
requisitos: que el individuo pueda trabajar dejando sus miedos a un lado, que tenga
la suficiencia en conocimientos para poder hacerlo a lo que se le considera como
habilidad y aptitud para realizar actividades y finalmente que quiera hacerlo y a esto

se le denomina como motivacion.

En la actualidad la sociedad no puede ser marcada solamente como un entorno
comercial, sino que estd constituida personas que trabajan y participan de forma
cooperativa y competitiva en la comunidad, que tienen establecidas sus
motivaciones coordinando entre si con los objetivos de sus empresas, con la
busqueda de alcanzar sus propias expectativas. Es importante considerar que el

personal constituye un capital humano fundamental para la organizacion, entonces

16
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se debe percibir un sentido de compromiso en el personal de la empresa, para lo
cual la motivacion es la piedra angular del desarrollo y el desempefio para asi
satisfacer sus necesidades tanto individuales como organizacionales. Asi lo
indicaron, (Gallegos, 2008) en su investigacion con respecto a la motivacién y el
impacto en los trabajadores donde analizaron las necesidades mediante pruebas
aplicadas a 300 trabajadores de distintas organizaciones, en la cual se sefialé que es
importante generar en la sociedad valores y creencias que promuevan el
comportameinto del individuo y que éstas sean los pilares que estimulen y motiven
su desarrollo laboral para asi satsifacerlos en sus requerimeitnos en el conetxto

econdmico y social.

Indica (Mufioz, 2010) en su investigacion que la motivacion en las personas tiene
bastante que ver con recibir respuestas positivas por todo lo que le rodea, con un
solo fin de estimular la conducta y que sea adecuada, se determina entonces que
existe una gran inclinacion del personal a obtener respuestas que conllevan a un

reconocimiento tanto organizacional como econémico.

También (Avila, 2017), que realiz6 estudios sobre la motivacion y el desempefio
laboral obteniendo resultados a una serie de preguntas aplicadas a 25 gerentes de
distintas empresas, explica que el significado de la motivacion esta siendo mal
interpretada ya que en el transcurso de los ultimos tiempos el concepto con la idea
de tener un trabajo bien remunerado, aunque los motivadores personales se esten

subestimando, siguen siendo importantes dentro de la perspectiva de los empleados.
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Segun (Arrieta, 2007). Las investigaciones en motivacion laboral llevadas a cabo
desde el paradigma de la complejidad, a pesar de su numero limitado, han
demostrado consistentemente que cuando la motivacion laboral es estudiada
realmente desde una perspectiva dindmica, es decir, utilizando disefios que
permitan observar sistematicamente y a lo largo del tiempo el comportamiento del
fendmeno tomando en cuenta los procesos de realimentacion y analizando los datos
recabados con técnicas adecuadas, los resultados revelan la presencia de dinamicas
no lineales en el comportamiento del fendmeno que distan de guardar relacion con
la estabilidad y regularidad que le han sido atribuidas tradicionalmente a este
fendmeno y de las que generalmente se parte a la hora de investigarlo. Es probable
que la implementacion de disefios de investigacion més dindmicos en otros

paradigmas permita arribar a resultados similares.

2.2 Marco Teorico

2.2.1 La motivacion humana

Definir la movicién es dificil, puesto que existen varios referentes, por tanto de
forma amplia motivo es todo aquello que induce al individuo a proceder de una u
otra manera y que genera el desarrollo de un comportamiento especifico. (Arias,

2012).

Este impulso a actuar puede provocarlo, el mismo que en ocasiones es interno en el
sub consiente del individuo. Krech, Crutchfield y Ballachey explican que los actos

del ser humano son guiados por su conocimiento (lo que piensa, sabe y prevé). Sin
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embargo, la interrogante de porque actla de ésta o de aquella manera corresponde

al campo de la motivacion. (Chiavenato, 2014).

La motivacion también se considera como el impulso que lleva a una persona a
elegir y realizar una accion entre las alternativas que surgen en una situacion
determinada. La motivacion esta relacionada con el impulso, ya que proporciona
eficacia al esfuerzo, orientada a lograr objetivos y lleva al individuo a la busqueda
continua de mejores situaciones para ser profesional y personal, integrandolo asi en

la comunidad donde su accion adquiere significado. (Arias, 2012).

2.2.2 El ciclo de la motivacion

El ciclo de motivacion comienza cuando surge una necesidad, una fuerza dindmica
y persistente que impulsa el comportamiento. Cuando surge una necesidad, rompe
el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tensidn, insatisfaccion,
no conformidad y desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un
comportamiento o una accion. Capaz de liberar la tension y liberarla de molestias y
desequilibrios. (Chiavenato, 2014). Si el comportamiento es efectivo, el individuo
satisface la necesidad y libera la tensidn que crea. Una vez satisfecha la necesidad,
el cuerpo regresa a su estado de equilibrio anterior y su adaptacién al entorno. La

Grafico N°01 que sigue indica el proceso del ciclo de motivacion.
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2.2.3 Fases del ciclo de motivacién para la satisfaccion de necesidades

Equilibrio Estimulo Comportamiento Satisfaccion

- o Incentivo Necesidad Tension o
nterno L 5 Y L —» Accion >

T

Fuente: (Chiavenato, 2014)
Grafico N 2.1 Etapas del ciclo motivacional

Se muestra en el Grafico N °02, que es satisfecha la necesidad en base a la
repeticion del ciclo mediante un aprendizaje continuo y mdltiples refuerzos para

acceder a un comportamiento eficaz y entonces satisfacer sus necesidades.

A medida que el ciclo se repite, el aprendizaje y la repeticion (refuerzos) hacen que
los comportamientos se vuelvan mas eficaces en la satisfaccion de ciertas
necesidades. Una vez que se satisface la necesidad, deja de ser un factor motivador

para el comportamiento porque ya no causa tension o insatisfaccion.

2.2.4 Teorias motivacionales

Uno de los aspectos psicoldgicos que estd mas estrechamente relacionado con el
desarrollo del ser humano, por tanto se caracteriza como una interaccion del
individuo con las situaciones, por lo que varia de una persona a otra y en la misma
persona puede variar en diferentes momentos y situaciones, es asi que se presenta

entonces las siguientes teorias motivacionales mas relevantes.
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2.2.5 Aspectos de la teoria de Maslow

En general, la teoria de Maslow presenta los siguientes aspectos:

e Una necesidad satisfecha no causa ningin comportamiento; solo las
necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento y conducen al
logro de metas individuales.

e Después de cierta edad, el individuo comienza un largo aprendizaje de
modelos de nuevas necesidades.

e Existe una necesidad de seguridad centrada en la proteccién contra peligros,
amenazas y privaciones.

e Cuando el individuo es capaz de satisfacer sus necesidades sociales, surgen
necesidades de autorrealizacion.

e Las necesidades mas importantes no ocurren cuando se satisfacen las mas
bajas; Predominan segun la jerarquia de necesidades.

e Diferentes necesidades concomitantes influyen simultdneamente en el
individuo, sin embargo, los superiores predominan sobre los inferiores. Las
energias de un individuo se desvian para luchar por satisfacer una necesidad

cuando existe. (Muchinsky, P, 2013).

Aqui es donde radica el fracaso de la teoria, ya que el ser humano siempre quiere
mas y por lo tanto esta en su naturaleza, por lo que hay un descontento relativo de
la naturaleza espiritual e intelectual que podria ser contradictorio, 0 con respecto a
las necesidades satisfechas, que abrié la puerta: virtudes éticas, deseos y

aspiraciones, desarrollo de capacidades, potencialidades; En resumen, aspectos
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basados en el campo de necesidades, cuyo concepto termina siendo final, subjetivo

y relativo.

2.2.6 Jerarquia de las necesidades humanas, segun Maslow

Las Ilamadas teorias de la necesidad se basan en la premisa de que las motivaciones
para el comportamiento humano residen en el individuo: su motivacion para actuar
y comportarse proviene de las fuerzas que existen dentro de él. Segin Maslow, las
necesidades humanas se distribuyen en una piramide, segun su importancia y su
influencia en el comportamiento humano. En la base de la pirdmide se encuentran
las necesidades méas basicas y recurrentes (llamadas necesidades primarias),
mientras que en la parte superior se encuentran las necesidades més sofisticadas y

abstractas (necesidades secundarias). (Chiavenato, 2014).

/ Necesidad

/ de

/
/ auterrealizacién

/ Necesidad

./ De estima \

,/ Necesidades sociales \

/ Necesidades de sequridad \\

/ Necesidades fisiologicas \\

Fuente: (Chiavenato, 2014)

Gréafico N° 2.3 Jerarquia de las necesidades humanas de Maslow
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2.2.7 Las necesidades segun Maslow

Por tanto, la motivacion esta basado en un entorno de satisfaccion de necesidades y
Maslow establece las siguientes escalas como se observa en el grafico N.° 03 y son

las siguientes detallas a continuacion.

o Necesidades fisiologicas: Son la primera prioridad del individuo y estan
relacionadas con su supervivencia. Entre éstas se encuentra, la homeostasis
(esfuerzo del cuerpo para mantener un estado de suministro de sangre
normal y constante ), dieta, sed, mantenimiento de la temperatura.

o Necesidades de seguridad: con satisfaccion, se busca la creacion y
mantenimiento de un estado de orden y seguridad.

« Necesidades de reconocimiento: también llamadas necesidades del ego o
autoestima.

o Necesidades de mejora personal : también llamada autorrealizacién o
autorrealizacion, que se convierten en el ideal para cada individuo..

(Chiavenato, 2014)

En el proceso de la evolucion humana, se invita a una persona a actuar de cierta
manera 0 al menos para crear una propension a un comportamiento especifico. Este
impulso para actuar puede provenir del entorno o puede ser generado por los
procesos mentales internos del individuo, de modo que la evolucion de las
necesidades basicas se ve influida por la evolucién y el cambio del entorno, que

introduce un nuevo enfoque a estas necesidades que promueve el dinamismo del
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comportamiento humano, ya que son las nuevas necesidades jerarquicas las que

permiten un mejor comportamiento.

2.2.8 Jerarquizacion de las 3 nuevas necesidades de Maslow

La version rectificada de la jerarquia de las necesidades de Maslow tiene varias

implicaciones importantes para la teoria de investigacion sobre personalidad y

psicologia social que permitirdn en el entorno laboral establecer concepciones

personales y culturales del propdsito de la vida y crear las bases motivacionales del

comportamiento altruista, el progreso social y la sabiduria, la caracterizacion de

estas tres nuevas necesidades son:

Necesidades estéticas: no son universales, pero al menos ciertos grupos de
personas en todas las culturas parecen estar motivadas por la necesidad de
belleza exterior y de experiencias estéticas gratificantes.

Necesidades cognitivas: estdn asociadas al deseo de conocer que tiene la
gran mayoria de las personas; cosas como resolver misterios, ser curioso e
investigar actividades diversas fueron llamadas por Maslow como
necesidades cognitivas, destacando que este tipo de necesidad es muy
importante para adaptarse a las cinco necesidades antes descritas.
Necesidades de auto-trascendencia: tienen como objetivo promover una
causa mas alla de si mismo y experimentar una comunion fuera de los
limites del yo; esto puede implicar el servicio hacia otras personas o grupos,
la devocidn a un ideal 0 a una causa, la fe religiosa, la basqueda de la ciencia

y la union con lo divino. (Feist, J. & Feist, G., 2006)
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2.2.9 La nocion “secuencial” de las necesidades de Abraham Maslow

Al analizar el pensamiento de Maslow acerca de las necesidades, encontramos
conceptos como: motivacion, metamotivacion, motivo o deseo, necesidad, jerarquia

de necesidades y autorrealizacion.

e Lamotivacion estaria compuesta de diferentes niveles, cuya base jerarquica
de necesidades varia segun el grado de poder del deseo, la nostalgia, etc.

e Larazdn o el deseo es un impulso o urgencia para una cosa especifica.

e También indica que los metamotivos estan asociados con los deseos y que
no implican una reduccion de la presion arterial, sino que incluso pueden
aumentarla una vez que estéan satisfechos, porque podremos recibir impulsos
hacia metas inagotables. Un estado de relativo descontento, de naturaleza
espiritual e intelectual.

e Esta categoria incluye un conjunto de valores que podrian contradecir o
responder a las necesidades que abrieron la puerta: virtudes éticas, deseos y

aspiraciones, desarrollo de capacidades, potencial;

En resumen, aspectos que vienen a establecerse en el campo de las necesidades,
cuyo concepto termina siendo, finalmente, en el campo de lo subjetivo y lo relativo.
Estos valores pueden ser de dos tipos: (a) los valores D son los propositos de los
requisitos de déficit; (b) Valores B: corresponden a los objetivos de metamotivos y

motivaciones. (Maslow, A, 2012).
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A pesar de que la teoria de Maslow ha sido vista como una mejora en las teorias
previas sobre la personalidad y la motivacién, los conceptos como la
"autorrealizacién" resultan algo vagos. Como consecuencia, la operatividad de la
teoria de Maslow es complicada. No hay ninguna prueba de que cada persona tenga
la capacidad de convertirse en un ser "autorrealizado". Mé&s aun, Wabha y Bridwell
(1976), en una revision extensa en la teoria de Maslow, encontraron escasas
evidencias de que este orden de necesidades de Maslow fuese asi 0 de que existiera
jerarquia alguna. Hay quien piensa que la teoria y sus conceptos han quedado
obsoletos. Por ejemplo, una referencia a la teoria aparece en muchos libros de texto
de pregrado sobre conducta organizativa sin menciones a los fallos de la teoria. Sin
embargo, algunos eventos cientificos demostraron el pleno interés del ser humano

por autoactualizarse y tender a un nivel mas alto de satisfaccion. (Koltko M, 2010).

2.2.10 Teoria de los dos factores de Herzberg

El psicologo Frederick Herzberg propuso la teoria de la motivacion - higiene.
Cuando penso que la relacién de un individuo con su trabajo era fundamental y que
su actitud hacia el mismo bien podria determinar su éxito o fracaso, Herzberg
investigo la pregunta "¢ Qué quieren las personas de su trabajo?" detalladamente las
situaciones en las que se sintieron muy bien o mal en relacién con sus posiciones.
Después de analizar las respuestas, Herzberg llegd a la conclusién de que las
respuestas eran proporcionadas por las personas cuando se sentian mal. Mientras
Maslow apoya su teoria de la motivacion en varias necesidades humanas (enfoque
orientado hacia adentro), Herzberg basa su teoria en el entorno externo y el trabajo

del individuo (enfoque orientado hacia afuera). Segun Herzberg, la motivacion de
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las personas depende de dos factores: interno o motivador y externo o higiénico.
Como aspecto distintivo, en comparacion con la teoria de Maslow, la motivacion
se basa en el entorno externo y el trabajo del hombre y no en las necesidades del

hombre. (Chiavenato, 2014).

2.2.11 Factores Higiénicos o extrinsecos

El término "higiene" refleja con precision su caréacter preventivo y profilactico y
muestra que solo pretende evitar fuentes de insatisfaccion en el medio ambiente o
posibles amenazas para su equilibrio. Cuando estos factores son &ptimos,
simplemente evitan la baja satisfaccion porque su influencia en el comportamiento
no aumenta el bienestar de manera sustancial y sostenible. Cuando son precarios,
producen disgusto y se denominan factores de insatisfaccion. (Garcia, 2014). Ellos

incluyen:

v Condiciones de trabajo y comodidad

v" Politicas de la administracion y la organizacion
v' Relaciones con el supervisor

v Competencia técnica del supervisor

v' Salarios

v’ Estabilidad en el cargo

v' Relaciones con los colegas
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2.2.12 Factores motivacionales o intrinsecos

Tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas y los deberes relacionados con
el cargo en si; producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la
productividad hasta niveles de excelencia, es decir, muy por los niveles de
normales. El termino motivacion incluye sentimientos de realizacion, crecimiento
y reconocimiento profesional, manifiesto en la ejecucion de tareas y actividades que
constituyen un gran desafio y tiene bastante significacion para el trabajo. Cuando
los factores motivacionales son 6ptimos, elevan el bienestar de modo sustancia;
cuando son precarios, provocan la pérdida de interés. Por esta razon, se denominan

factores de satisfaccion. Constituyen el contenido del cargo en si en incluyen:

v" Delegacion de la responsabilidad

v" Libertad de decidir cdmo realizar el trabajo

v Ascensos

v’ Utilizacién plena de las habilidades personales

v Formulacién de objetivos y evaluacion relacionadas con éstos

v Simplificacion del cargo (llevada a cabo por quien lo desempefia)

v' Ampliacién o enriquecimiento del cargo (horizontal o verticalmente)

(Chiavenato, 2014).

En sintesis, la teoria de los factores afirma que:
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1. La satisfaccion del cargo es funcién del contenido o de las actividades
desafiantes y estimulantes del cargo: éstos son los llamados factores
motivadores.

2. Lainsatisfaccion en el cargo depende del ambiente de la supervision, de los
colegas y del contexto general del cargo: estos son los llamados factores

higiénicos.

En este sentido es importante que los factores motivacionales tengan un equilibrio
en la satisfaccion de las necesidades de manera que a mayor motivacion mayor

satisfaccion como se lo determina en la Grafico.

. . ., Factores Motivacionales
Ninguna Satisfaccion (+) Mayor

(Neutralidad) (-)

Satisfaccion

Factores Higiénicos ]
Mayor L (-) Ninguna

Insatisfaccion (-) (+) Insatisfaccion

Fuente: (Arias, Administracién de Recursos Humanos para el alto desempefio, 2013)
Grafico N° 2.4 Esencia de los factores de satisfaccion
Elaborado por: Priscila Rodriguez

Como se observa en la Grafico N° 04 La Teoria de la Motivacion-Higiene, también
conocida como teoria de los dos factores, establece que los que generan
insatisfaccion en los trabajadores son de una naturaleza totalmente diferente de los
que producen satisfaccion. La teoria parte del hecho de que el hombre tiene un doble

sistema de necesidades: la necesidad de evitar el dolor o las situaciones
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desagradables y la necesidad de crecer emocional e intelectualmente. Debido a que
son cualitativamente diferentes, cada tipo de necesidad, en el mundo del trabajo,
requiere incentivos diferentes. Herzberg llegd a la conclusion de que los factores
responsables de la satisfaccion profesional estan desligados, y son diferentes, de los
factores responsable de la insatisfaccion profesional: “lo opuesto a la satisfaccion
profesional no es la insatisfaccion, sino la no satisfaccion profesional; de la misma
manera, lo opuesto a la insatisfaccion profesional es la no insatisfaccion profesional

y no la satisfaccion. (Arias, 2013).

2.2.13 Teoria de la motivacion de Logro de Atkinson

Entorno a la motivacion (Atkinson, J. W., 1964) indica que existe el desarrollo de
un modelo basado en el comportamiento motivacional, en el cual se tomd en

referencia variables de motivacién como:

1. Los individuos tienen ciertos motivos o necesidades basicas que representan
comportamientos potenciales que solo influyen en el comportamiento
cuando son provocados

2. Provocar o no estos comportamientos depende de la situacion del ambiente
percibido por el individuo.

3. Las propiedades particulares del ambiente sirven para estimular o provocar
determinados motivos. Es decir, un motivo especifico solo influira en el
comportamiento cuando sea provocado por la influencia ambiental

apropiada.
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4. Los cambios en el ambiente que se percibe originaran algunos cambios en
el patrén de la motivacion provocada.

5. Cada clase de motivacién se dirige a satisfacer un tipo de necesidad. El
patron de la motivacion provocada determina el comportamiento; un cambio

en ese patron generara un cambio de comportamiento. (Kanawaty, 2010).

Atkinson parte de la premisa de que el comportamiento del individuo es una
corriente directa y se caracteriza por el cambio de una actividad a otra. Lo
interesante no son los episodios que estan aisladas de las asociaciones de estimulo-

respuesta.

2.2.14 Modelo contingencial de la motivacion de Vroom

Con el fin de explicar la motivacion Vroom propone un modelo de expectativa de
la motivacion basado en objetivos intermedios y graduales (medios) que conducen
a un objetivo final. Segun ese modelo, la motivacion es un proceso que regula la
seleccion de los comportamientos como resultados que presentan una cadena de
relaciones entre medios y fines. De ese modo, cuando el individuo busca un
resultado intermedio (por ejemplo, aumentar la productividad) esta en procura de
los medios para alcanzar los resultados finales (dinero, beneficios sociales, apoyo

del supervisor, ascensos o0 aceptacion del grupo. (Davis & Newstrom, 2011).
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Expectativa Resultado Intermedio Resultados Finales

Dinero

Beneficios
Sociales

Apoyo del
Productividad Supervisor
Elevada

Comportamiento del
Individuo

Ascenso

Aceptacion del

Fuente: (Davis & Newstrom, 2011). grupo

Grafico N° 2.5 Motivacidn segiin Vroom

Se observa en el Grafico N° 04 que este modelo para Vroom se basa en la
generacion de expectativas, las mismas que permitan al individuo buscar los medios
para alcanzar para asi acceder a niveles de productividad elevada y por ende los
resultados finales promuevan y dinamicen el comportamiento humano hacia el

logro de los objetivos.

La teoria de Maslow se fundamenta en una distribucion semejante y escalonada de
necesidades y la de Herzberg esta basada en dos generos de factores ambas se
apoyan en la piramide implicita de que existe una manera mejor de motivar a las
personas bien sea a través del reconocimiento de la piramide de necesidades
humanas, bien mediante el empleo de los factores motivacionales y del
enriguecimiento del cargo. Hasta ahora, la evidencia ha demostrado que personas
diferentes, actian de manera diferente, segun la situacion en que se encuentren.

(Davis & Newstrom, 2011).
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Victor H.VVroom desarrollé una teoria de la motivacion que rechaza las ocasiones
preconcebidas y reconoce las diferencias individuales. Su teoria se refiere
Unicamente a la motivacion para originar; indica ademas VVroom, en cada persona

hay tres factores que establecen la motivacién para producir:

1.- Los objetivos individuales, es decir, la voluntad de alcanzar los objetivos.

2.- La relacion que percibe el individuo entre productividad y el logro de sus
objetivos individuales.

3.- La capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad en la medida

en que crea que puede hacerlo.

Por lo tanto, las necesidades del individuo: pueden incluir dinero, estabilidad en la
oficina, aceptacion social, reconocimiento y trabajo interesante. Hay otras
combinaciones de objetivos que wuna persona puede intentar satisfacer
simultaneamente, de modo que la relacién percibida entre el logro de un objetivo y
la alta productividad. Si un trabajador tiene un objetivo mayor de ganar un mejor
salario y se le paga de acuerdo con su produccion, puede tener una fuerte

motivacion para producir mas.

Sin embargo, si la aceptacion social por parte de los demas miembros del grupo
cuenta mas para él, podra producir por debajo del nivel que se ha fijado como patron

de la produccion informal. Producir mas puede significar el rechazo del grupo.

Por tanto, la expectativa por resultados contempla los tres factores que determinan

la motivacion del individuo para producir en cualquier circunstancia. EI modelo de
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motivacion de Vroom se apoya en el lamado modelo de expectativas de motivacion
basado en objetivo graduales. Este modelo parte de la hip6tesis de que la motivacion

€S un proceso gue orienta opciones de comportamientos diferentes.

2.2.15 Teoria de la expectativa de Lawler

En sus trabajos, Lawler encontré fuertes evidencias de que el dinero puede motivar
no solo el desempefio y otros tipos de comportamiento sino también el
compafierismo y la dedicacién a la organizacion. Verificd que el escaso poder de
motivacion que tiene el dinero se debe al empleo incorrecto que de él ha hecho la
mayor parte de las organizaciones. La incoherencia que presenta la relacion entre

el dinero y el desempefio en muchas organizaciones tiene varias razones:

La aplicacion principal de esta teoria del programa es fortalecer la motivacion social
y personal para el logro de objetivos aumentando el porcentaje de probabilidad.

Realizacion mediante los siguientes aspectos:

e Ellargo periodo transcurrido entre el desempefio de la persona y el incentivo
salarial correspondiente. La modestia del incentivo y la demora en recibirlo
dan la falsa impresion de que los ingresos de las personas son
independientes del desemperio.

e El fortalecimiento, al ser débil y tardio, la relacion entre el dinero y el
desempefio se vuelve fragil.

e Las evaluaciones de desempefio no producen distinciones salariales porque

a los gerentes y evaluadores no les gusta comparar a los de bajo desempefio
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que no quieren ser privados de incentivos 0 un mejor desempefio. Por lo
tanto, los salarios siguen siendo promedio y no terminan recompensando un
excelente desempefio y terminan provocando una relacion coherente entre
el dinero y el desempefio. Los salarios se vuelven planos y no distinguen
entre el buen desempefio y el mal.

e El prejuicio general causado por la vieja teoria de las relaciones humanas
con respecto al salario en si mismo y los limites del modelo
homoeconomicus, difundido por la Escuela de Administracion Cientifica de

Taylor y por la que la escuela luché si con dureza. (Chiavenato, 2014).

En el proceso motivacional involucraron varios determinantes (internos y externos),
estos determinantes pueden actuar solos o juntos, estableciendo interacciones
complejas entre ellos. En las razones internas o primarias, los principales
determinantes son la herencia, la homeostasis y el hedonismo; Mientras que en la
secundaria o por razones aprendidas estan el aprendizaje, la interaccion social, el

crecimiento y los procesos cognitivos.

2.2.16 Teoria de las relaciones humanas de McGregor

Dicho autor afirma que "Después de cada decision o accion de gestion, hay una
serie de suposiciones sobre la naturaleza del comportamiento”. Utilizando la
jerarquia de necesidades de Maslow como base, expreso su teoria X e Y
correspondiente a dos conceptos opuestos sobre la naturaleza del hombre. La teoria
X afirma que el ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca al trabajo

y lo evita tanto como sea posible. Debido a esta tendencia, las personas deben ser
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obligadas a trabajar, ser controladas, dirigidas y amenazadas con castigos para hacer
los esfuerzos apropiados. Para el logro de objetivos, su Gnico incentivo es el salario.
La teoria Y, por el contrario, propone que la integracién de los objetivos
individuales con los objetivos de la organizacion, dependiendo de algunas
condiciones, el trabajo es una fuente de satisfaccion y no solo acepta, sino que busca
responsabilidades; Una recompensa importante para el individuo es la satisfaccion

de la necesidad de la autorrealizacion. (Koenes, 2015).

De esta manera las teorias detalladas anteriormente permiten establecer un enfoque
direccional de la satisfaccion de las necesidades mediante una motivacion integral,

la misma que conlleve a un excelente desarrollo humano.



CAPITULO I

3 METODOLOGIA

3.1 Metodologia de la investigacion

Para (Valderrama, 2010) Los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos comunidades,

procesos objetivos o cualquier otro fendbmeno que se someta a un analisis.

Por tanto, en este estudio descriptivo se caracteriza por determinar las
caracteristicas especificas de la inexistencia de una caracterizacion de la motivacion
en la institucién y describe aquellos aspectos que son particulares y distintivos de
estas personas en referencia a la motivacion laboral, en los cuales se encontrd que

existe:
Biologico: aqui se satisfacen las necesidades fisioldgicas innatas (hambre, sed,
necesidad de descanso, etc.), por lo que se consideran universales, mas alla de las

variaciones leves entre los sujetos.

Sociales: estan vinculadas a las necesidades internas de las personas como sujetos

sociales y que en la empresa se encontro las siguientes:

e Logro: se limita el impulso al individuo a crecer profesionalmente

37
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e Afiliacién: se limita al individuo a buscar mejores relaciones
interpersonales.

e Poder: se limita a ganar influencia sobre otras personas o las situaciones que
los rodean.

e Auto-realizacién: se impulsa a la mejora de habilidades y capacidades.

e Reconocimiento: se limitay esta vinculado a la busqueda de reconocimiento

0 admiracion laboral.

El disefio de esta encuesta es de tipo transversal no experimental, ya que las
variables no se manipularon, sino que se evaluaron. Los datos se recopilaron
mediante una prueba piloto aplicada a 137 personas de diferentes departamentos en

la empresa.

La investigacion es de tipo cuantitativo ya que se fundamenta en el estudio de

respuestas numericas de la poblacion establecida.

3.1.1 Método aplicado

El método cientifico se refiere al conjunto de procedimientos que, valiéndose de los

instrumentos o las técnicas necesarias, examina y soluciona un problema o conjunto

de problemas de investigacion. (Bernal, 2006).

Por tanto, el método cientifico de esta investigacion, estara disefiada de acuerdo con

las caracteristicas, las teorias, los conceptos y conocimientos, para lo cual se utilizé
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la investigacion de campo que segun (Valderrama, 2010). Es un modelo general, en

el cual se acude al lugar de los hechos para conocer las causas del problema.

En este contexto entonces se utilizé la investigacion de campo por cuanto se acudira
a la Financiera UNINOVA, para conocer las falencias del no contar con una

caracterizacion de motivacion en la empresa.

También se utilizo la investigacion bibliografica que segun indica (Hernandez,
2012). La revision de la literatura implica destacar, consultar y obtener la
bibliografia (referencia) y otros materiales que sean Utiles para los propdsitos del
estudio de donde se tiene que extraer y recopilar la informacion relevante y

necesaria para enmarcar nuestro problema de investigacion.

De esta manera se utilizo la investigacién bibliografica al momento que se sustente
tedricamente las variables de estudio, como lo son la motivacion y el rendimiento

laboral.

3.1.2 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de informacién

En el proceso de recoleccion de la informacion se utilizo el cuestionario de MBM
consta de una serie de afirmaciones que pueden reflejar o no lo que se piensa sobre
el trabajo y vida laboral y se tiene que decidir en qué medida las veinte afirmaciones

describen su propio punto de vista personal y de los sentimientos.
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3.1.3 Validacion de los instrumentos para la investigacion

3.1.3.1 Validacion de especialistas

La validacién por expertos permite aplicar los instrumentos con toda la fiabilidad,
este método se aplico a través de la revision de un profesor de la universidad y por
el director de recursos humanos de UNINOVA, por lo que con la revisién previa,

probatoria y certificacion es aprobada.

3.1.4 Poblacion y Muestra

La poblacién y muestra a la cual se aplicé corresponde al total del universo que son

137 colaboradores: 85 mujeres y 52 hombres.

Tabla N° 3.1 Poblacion y Muestra
Clasificadas por 12 departamentos de trabajo los cuales son:

Gener6
AREA Masculino Femenino

Contabilidad 0 3
Contact Center 6 9
Control y Apoyo 5 4
Crédito 4 16
Gestién comercial 1 11
Legal 2 1
Microfinanzas 17 21
Operaciones 3 5
Seguridad y Salud en el trabajo 0 1
Servicios Financieros 4 8
Talento Humano 0 3
Tecnologia de la investigacion 6 3
Total 52 85

Fuente: Registros UNINOVA. S.A



CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

Analisis general de la motivacion

30 26.27% 26.27% 27.00%
20.43%
20
i .
0

B Necesidades de proteccion y seguridad
B Necesidades sociales y de pertenencia
B Necesidades de autoestima

B Necesidades de autorealizacion

Fuente: La encuesta
Gréfico N° 4.1 Motivacién general
Elaborado por: Priscila Rodriguez

Analisis e interpretacion:

En la informacion recabada se determina que un 27% del total considera que las
necesidades de autorrealizacion son relevantes para esta area del personal, dos
grupos similares, el 26.27% de los encuestados a nivel general indican que las
necesidades de proteccion y seguridad es vital para este grupo al igual que las
necesidades de autoestima, en tanto que para el 20.43% declara que la necesidad

social y de pertenecia es mas importante en ellos.
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En el desarrollo del proceso investigativo, se tomo en consideracion cada una de las

areas de la institucion financiera determinadas de la siguiente manera:

Nivel de motivacién en el area de contabilidad

35 33.33% 33.33% 33.33%

30
25
20
15
10

(6]

1

B necesidades de proteccién y seguridad B Necesidades sociales yde pertenencia

B Necesidades de autoestima | Necesidades de autorealizacion

Fuente: La encuesta

Grafico N° 4.2 Area de contabilidad
Elaborado por: Priscila Rodriguez

Andlisis e interpretacion:

Un 33.33% de encuestados afirma que las necesidades de proteccion y seguridad
son importantes, y similar a ellos existen dos grupos, el uno indica que es vital las
necesidades sociales y de pertenecia y el otro indica que las necesidades de

autorrealizacion.
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Nivel de motivacion en el area de contact center

45

40%

40
35
30
25
20

33.33%
15
6.66%

I 20%
1

M necesidades de proteccion y seguridad M Necesidades sociales yde pertenencia

10

(€]

B Necesidades de autoestima B Necesidades de autorealizacion

Fuente: La encuesta

Gréafico N° 4.3 Area de contact center
Elaborado por: Priscila Rodriguez

Analisis e interpretacion:

Un 40% de personas afirma que las necesidades de proteccion y seguridad son de
suma relevancia en el area especifica de contact center de la empresa, en tanto que
otro grupo representado por el 33,33% asegura que es importante las necesidades
sociales y de pertinencia; en un porcentaje menor del 20% manifiesta que las
necesidades de autoestima son importantes para ellos y finalmente el 6,66%

responde que las necesidades de autorrealizacion.
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30

20

10

Nivel de motivacion en el area de control y apoyo

33.33% 33.33%

22.22%
. =
1

M necesidades de proteccion y seguridad

B Necesidades sociales yde pertenencia
B Necesidades de autoestima

H Necesidades de autorealizacion

Fuente: La encuesta

Gréfico N° 4.4 Area de control y apoyo
Elaborado por: Priscila Rodriguez

Analisis e interpretacion:
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En los resultados obtenidos se evidencia que el 33,33% de encuestados asegura que

dentro del area de control y apoyo es vital las necesidades de proteccion y seguridad

y otro grupo similar indica que las necesidades de autoestima, en tanto que para el

22,22% es mejor optar por las necesidades sociales y de pertinencia, y por Gltimo

el 11,11% prefiere las necesidades de autorrealizacion.
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Nivel de motivacién en el area de crédito

40 35%

30%

30
20%

20 15%
’ . -
0
1

M necesidades de proteccion y seguridad

B Necesidades sociales yde pertenencia
B Necesidades de autoestima

B Necesidades de autorealizacion

Fuente: La encuesta

Grafico N° 4.5 Area de crédito
Elaborado por: Priscila Rodriguez

Analisis e interpretacion:

Un 35% afirma que las necesidades de autorrealizacion son mas importantes dentro
del area de crédito, otro grupo del 30% en cambio prefiere las necesidades de
autoestima, otro 20% de personas dentro del area crediticia concuerdan en que las
necesidades de proteccion y seguridad son importantes para ellos, incluso mas que
el resto de las necesidades, seguido de la minoria del 15% respondiendo que son

mas importantes las necesidades sociales y de pertinencia.
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Nivel de motivacion en el rea de gestion comercial

45 41.66%

40
- 33.33%
30
25
20 16.66%
15
0,
10 8.33%
0 -
1

M necesidades de proteccién y seguridad B Necesidades sociales yde pertenencia

(€]

B Necesidades de autoestima W Necesidades de autorealizacion

Fuente: La encuesta
Grafico N° 4.6 Area de gestion comercial
Elaborado por: Priscila Rodriguez

Analisis e interpretacion:

Un 41,66% concuerda en que las necesidades mas importantes son las de
autorrealizacion, un 33,33% confirma que las necesidades de autoestima con las
mas importantes en el area de gestién comercial seguido del porcentaje de 16,66%
del personal dentro del area de gestion comercial concuerda en que las necesidades
de protecciodn y seguridad tienen cierta relevancia en esta area empresarial, mientras
que la pequenia parte del 8,33% indica que es importante para ellos las necesidades

sociales y de pertinencia.
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Nivel de motivacion en el area de legal

45
40
35
30
25
20
15
10

40%

20% 20% 20%

1

W necesidades de proteccién y seguridad B Necesidades sociales yde pertenencia

B Necesidades de autoestima W Necesidades de autorealizacion

Fuente: La encuesta
Grafico N° 4.7 Area legal
Elaborado por: Priscila Rodriguez

Analisis e interpretacion:

Un 40% de encuestados da mas importancia a las necesidades de autoestima,
mientras que en similar cantidad los 3 grupos restantes concuerdan que es valioso
para ellos las necesidades de proteccion y seguridad seguidas de las necesidades
sociales y de pertenencia, para finalmente indicar que las necesidades de

autorrealizacion también es significativa para ellos.
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Nivel de motivacidn en el area de micro finanzas

39.47%

28.94%
23.68%

1

B necesidades de proteccidn y seguridad

7.89%

B Necesidades sociales yde pertenencia
B Necesidades de autoestima

B Necesidades de autorealizacion

Fuente: La encugsta
Gréafico N° 4.8 Area de micro finanzas
Elaborado por: Priscila Rodriguez

Analisis e interpretacion:
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Para el 39,47% es prioritario las necesidades de autoestima, en tanto que el 28,94%

del personal de micro finanzas asegura que las necesidades de proteccion y

seguridad deben ser las mas importantes, un 23,68% en cambio indica que las

necesidades sociales y de pertinencia son las mas importantes para ellos que el resto,

en tanto que el restante 7,89% que le complementa afirma que mejor es optar por

darle importancia a las necesidades de autorrealizacion.
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Nivel de motivacion en el rea de operaciones

30 25%
20 12,5%
v [ ]
0
1

M necesidades de proteccion y seguridad

25%

B Necesidades sociales yde pertenencia
M Necesidades de autoestima

B Necesidades de autorealizacion

Fuente: La encuesta
Grafico N° 4.9 Area de operaciones
Elaborado por: Priscila Rodriguez

Analisis e interpretacion:

Un 37,5% asegura que el factor principal para ellos es las necesidades de
autoestima, dos grupos similares con 25% respectivamente concuerdan en que las
necesidades de autorrealizacion y las sociales y de pertinencia son mas relevantes,
y un 12,5% del personal del area de operaciones indica que las necesidades de

proteccion y seguridad son las mas relevantes.
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Nivel de motivacion en el rea de seguridad y salud en el trabajo

120

100%

100
80
60
40
20

1

B necesidades de proteccién y seguridad B Necesidades sociales yde pertenencia

Necesidades de autoestima Necesidades de autorealizacion

Fuente: La encuesta

Grafico N° 4.10 Area de seguridad y salud en el trabajo
Elaborado por: Priscila Rodriguez

Analisis e interpretacion:

El 100% de las personas dentro del area de seguridad y salud en el trabajo de la

empresa esta de acuerdo en seguir las necesidades de proteccion y seguridad cono

factor importante de motivacion.
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Nivel de motivacién en el area de servicios financieros

60 50%
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B Necesidades sociales yde pertenencia
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Fuente: La encuesta
Gréafico N° 4.11 Area de servicios financieros
Elaborado por: Priscila Rodriguez

Analisis e interpretacion:

Un 50% indica que lo mas importante son las necesidades sociales y de pertinencia,
para el 25% de personas estan de acuerdo en que las necesidades de proteccién y
seguridad son las mas importantes, por otro lado, el 16.66% manifiesta en dar mas
importancia a las necesidades de autorrealizacién, y finalmente el 8,33% esta de

acuerdo en que las necesidades mas importantes para ellos son las de autoestima.
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Nivel de motivacién en el area de talento humano
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Fuente: La encue§ta
Gréfico N° 4.12 Area de servicios financieros
Elaborado por: Priscila Rodriguez

Analisis e interpretacion:

El 50% indica que son las necesidades sociales y de pertinencia vitales para ellos,
para el 25% de personas estd de acuerdo en que las necesidades de proteccion y
seguridad son las mas importantes dentro del &rea de talento humano, por otro lado,
el 16.66% declara en dar mas importancia a las necesidades de autorrealizacion, y
el 8,33% estd de acuerdo en que las necesidades mas importantes son las de

autoestima.
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Nivel de motivacion en el rea de tecnologia de la investigacion
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Fuente: La encuesta
Gréafico N° 4.13 Area de tecnologia de la investigacién
Elaborado por: Priscila Rodriguez

Analisis e interpretacion:

Un 36,36% afirma que las necesidades sociales y de pertinencia son mas relevantes,
otro grupo del 27,27% acuerda que son mejores las necesidades de proteccion y
seguridad dentro del area de tecnologia de la investigacién, en grupos similares del
18,18% responden que las necesidades de autoestima, y las de autorrealizacion son

valiosas para ellos.
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En general los resultados en la recoleccion de la informacion permitieron establecer
gue en la empresa que es importante las necesidades de autorrealizacion se da
énfasis también en segundo lugar a las necesidades de proteccion y seguridad, en
tanto que en tercer lugar se da importancia al autoestima, y finalmente se evidencia

que la necesidad social y de pertenecia es mas importante en ellos.

En este contexto es importante que en la empresa se establezca una sinergia
motivacional con la finalidad de que el personal potencialice sus habilidades y
destrezas laborales para proyectar una imagen organizacional eficiente en el

mercado.



CAPITULO YV

PROPUESTA

5.1 Tema

Plan de motivacion para fortalecer el desemperio laboral en UNINOVA de la ciudad

de Ambato

Resefa Institucion ejecutora

En la empresa UNINOVA la motivacion de los trabajadores no estd debidamente
caracterizada, por tanto limita el alcance de los objetivos de la misma, no existe
una propuesta de plan motivacional que permita satisfacer cada una de las
necesidades del recurso humano, por lo tanto, afecta no solo el rendimiento, sino
también las ventas, ya que no toma en cuenta varios factores dentro de la
motivacion, como el desarrollo profesional, no hay programas de capacitacion que
promuevan la satisfaccion laboral, finalmente el salario y las promociones, no se

han considerado como elementos de motivacion

Justificacion

Con lo anterior, se considera esencial preparar un plan de motivacion para mejorar

el desemperio laboral de la empresa.
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La motivacion es una predisposicién del individuo a realizar una conducta orientado
a un fin que genera predisposicién del trabajador a realizar sus actividades
eficientemente, de esta manera se convierte en el impulso que promueve
dinamizacion de dichas actividades y por ende el cumplimiento de objetivos tanto

personales como colectivos.

5.2 Objetivos

5.2.1 Objetivo

Establecer un plan de motivacion para mejorar el rendimiento laboral de la empresa

UNINOVA de la ciudad de Ambato.

La motivacion depende de la situacion y de como la perciba la persona, y no habra
satisfaccion de acuerdo a las necesidades de cada individuo y el valor otorgado por

ellos.

Por lo tanto para generar una caracterizacion de la motivacion a continuacion se
presenta un modelo explicativo de la propuesta sustentado en marco metodologico
de (Thomas, 2015), que indica que la motivacion depende de la situacion y de como
la perciba la persona, y no habra satisfaccion de acuerdo a las necesidades de cada
individuo y el valor otorgado por ellos. Hay diferentes tipos de motivaciones, que
pueden ir desde la retribucion economica al estatus social. De esta manera esta
teoria permitié generar estimulos econdmicos, sociales y educativos, como ejes de

satisfaccién laboral y motivacion.
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e o Estimulos e oEstimulos e Estimulos
econdmicos sociales educativos

Fuente: (Thomas, 2015).
Grafico N° 5.1 Modelo operativo de la propuesta
Elaborado por: Priscila Rodriguez

| FASE

PLAN DE MOTIVACION (ESTIMULOS)

ESTIMULO ECONOMICO

Dentro de los estimulos econdmicos tenemos los bonos y las comisiones, ya que
con el bono estimulamos la creatividad, el esfuerzo, la capacidad, el ingenio, y con
ello aumentamos la atencion al cliente o usuario.

Los estimulos econdmicos compensaran al personal en cuestion con ciertas
cantidades de dinero y se subdividiran en:

A) Estimulos econdémicos para la puntualidad y asistencia laboral, y

B) Estimulos econdmicos para la asistencia y permanencia en el lugar de trabajo.
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Los estimulos econémicos para la puntualidad y la asistencia laboral consistiran en
el pago extraordinario de un dia tabular de salario correspondiente y se otorgaran al

trabajador cuando cumpla con las siguientes dos condiciones:

PRIMERO

Cuando en un mes calendario registre su asistencia para trabajar con puntualidad
estricta, es decir, para marcar la tarjeta de control para el reloj, antes o exactamente
a la hora indicada para el inicio de su trabajo en su lugar de trabajo y, marque la
tarjeta de control para el verificador de reloj, después o exactamente en el momento
de la salida indicado como conclusion de sus tareas diarias, anular el mes calendario

en el que haya demoras, la concesion de este incentivo.

SEGUNDO

Cuando durante el mes calendario en cuestion, suele asistir a su trabajo y, por lo
tanto, no tiene ninguna ausencia en él. Las licencias con goce o sin pago segun lo
mencionado en las condiciones generales de trabajo de la nulidad para el mes o los

meses calendario en que se disfrutan, la concesion de este incentivo.

Los estimulos econémicos para la asistencia y permanencia en el trabajo,
consistiran en el pago anual extraordinario de un cierto porcentaje, y se otorgaran
al trabajador que durante el periodo comprendido entre el primero de octubre de un
afo y el treinta de septiembre del mes. El afio siguiente, generalmente asiste a su
trabajo y permanece en su area de responsabilidad, desarrollando sus funciones con
la intensidad y calidad requeridas para aumentar la productividad en el servicio

publico proporcionado. En consecuencia, los llamados "dias econdémicos” y las
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licencias mencionadas en las condiciones generales reduciran el porcentaje para

calcular el monto del incentivo econémico que se puede otorgar.

Para el otorgamiento de estimulos econdmicos para la asistencia y permanencia en
el trabajo, el trabajador que se considera que tiene derecho a recibirlo, debe
solicitarlo por escrito en el formato oficial ante el gerente, en el término que va
desde el primer dia hasta el treinta y uno del mes de octubre del afio en cuestion,
para iniciar el procedimiento, con el entendimiento de que si no lo hace dentro de
este periodo, perdera el derecho a ser considerado dentro del programa de estimulo

correspondiente al periodo anterior.

Para determinar el monto que se pagara en su caso al trabajador en cuestion, estara

sujeto a los siguientes porcentajes:

A) Diez dias de salario basico de incentivo econdémico para el trabajador que es
evaluado con 100% de asistencia y permanencia en el trabajo;

B) Nueve dias de salario basico de incentivo econémico para el trabajador que es
evaluado con 99% de asistencia y permanencia en el trabajo;

C) Ocho dias de salario basico de incentivo econémico para el trabajador que se
evallia con 98% de asistencia y permanencia en el trabajo;

D) Siete dias de salario basico de incentivo economico para el trabajador que se
evallia con 97% de asistencia y permanencia en el trabajo;

E) Seis dias de salario basico de incentivo econdémico para el trabajador que se

evallia con 96% de asistencia y permanencia en el trabajo;
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F) Cinco dias de salario basico de incentivo econémico para el trabajador que es

evaluado con 95% de asistencia y permanencia en el trabajo.

En la evaluacion de los porcentajes se seguira el siguiente procedimiento:

El 100% se derivara del nimero total de asistencias que el trabajador debe
tener en el periodo de doce meses en cuestion, de acuerdo con sus dias
laborables.

Los porcentajes que siguen al 100% se calcularan restando el nimero de
ausencias del trabajador en el periodo de referencia al nimero total de
asistencias que deberian haber estado en el mismo periodo. Luego se hara
una regla simple de tres, multiplicando el resultado de la resta por 100 que
corresponde al porcentaje maximo Yy dividido por el nimero total de dias
que el trabajador tuvo que asistir. Determinado el porcentaje aplicable al
trabajador si este es inferior al 95%, el procedimiento se concluira sin que
el trabajador tenga derecho a este incentivo.

Si el trabajador obtiene un porcentaje del 95% o mas de asistencia al trabajo,
el procedimiento continuara realizando una evaluacion total de la

permanencia en el trabajo en términos de lo que organiza la gerencia.
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ETAPAII

ESTIMULOS SOCIALES

El trabajo es una caracteristica especifica de la actividad humana: es un
denominador comdn y una condicién esencial para la existencia de la vida social.
Por lo tanto, el proceso historico de desarrollo de la humanidad se basa en el trabajo,
que es el proceso de transformacién que el hombre hace de la naturaleza, y esto a

su vez reacciona sobre el hombre modificandolo:

Para aumentar la motivacion laboral al mejorar los factores sociales de las personas
y satisfacer sus necesidades de orden superior y para evitar la insatisfaccion laboral,
la empresa propondra los siguientes pardmetros, que contienen las condiciones
generales que se otorgaran a los trabajadores, y se basaran en los siguientes
estimulos: Reconocimiento por su asistencia, puntualidad y permanencia en el lugar

de trabajo:

A) Una buena nota para el trabajador que durante un trimestre natural no registra
ningun tipo de demora, ausencia, licencia por dias econdmicos o licencias con o sin
paga;

B) La acumulacion de cuatro buenas calificaciones de asistencia, puntualidad y
permanencia en el trabajo, dara derecho a la concesion de una mencion honorifica
y se considerara como un candidato para la recompensa anual de incentivos y

recompensas otorgados por la empresa.
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C) La acumulacién de una mencion honorifica con la adjudicacion del incentivo
anual y la recompensa otorgada por la empresa, darda derecho al trabajador en

cuestién, a que su nombre se inscriba en el libro de honor de la empresa.

El enriquecimiento del trabajo

El enriquecimiento laboral sera un enfoque para el redisefio de publicaciones para
aumentar la motivacion intrinseca y la satisfaccion laboral. De esta manera, la
empresa establecerd una politica de enriquecimiento de trabajo que les permita a
los empleados una mayor responsabilidad en la autodireccion y la oportunidad de
realizar un trabajo interesante, lo que representa un desafio y, como tal, el

enriquecimiento de la posicion tendra el siguiente proceso:

v/ Combine varias posiciones en una posicion mas grande para comprender
mas habilidades para proporcionar a cada empleado una unidad natural de
trabajo,

v" Permitir a los empleados una mayor responsabilidad por el control de
calidad y la autodeterminacion de los procedimientos de trabajo,

v Permitir a los empleados relaciones directas con los clientes, proporcionar
canales de retroalimentacion para que un empleado pueda controlar y

autocorregir su comportamiento en el trabajo.
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111 ETAPA

ESTIMULO EDUCATIVO

En los estimulos educativos tenemos los cursos de capacitacion y pasantias, para
esto es necesario un diagnostico de capacitacion, para lo cual se disefid el siguiente

plan de capacitacion:

DISENO DE TECNICAS DE FORMACION

Las técnicas de formacion para la empresa seran:

« Instruccion directa sobre la posicidn: que se da durante las horas de trabajo.
Se basa en demostraciones y practicas repetidas, hasta que la persona
domina la técnica. Esta técnica es ensefiada por el entrenador, supervisor o
un compariero de trabajo.

» Rotacion de puestos: el empleado esta capacitado para ocupar puestos
dentro de la organizacion durante las vacaciones, ausencias y renuncias. Se
hace una instruccion directa.

o Relacion experto-aprendiz: existe una relacion entre "Maestro” y un
Aprendiz. En esta relacion hay una transferencia directa de aprendizaje y

retroalimentacion inmediata.



DESARROLLO DE LA FORMACION

ESQUEMA DEL PROGRAMA

Tabla N° 5.1 Funciones y deberes
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ETAPA ACTIVIDADES OBJETIVO ACTIVIDADES TIEMPO RECURSOS FECHA RESPONSABLES BENEFICIARIOS | EVALUACION
ESPECIFICAS
ETAPA | Induccion Establecer un modelo de | Periodo de induccion 1 mes Computadora/ | A partir del 12 Jefe de recursos Autoridades de la
estiulacione  conomica | Ubicacion del lugar de trabajo impresora/pap | de mayo humanos empresa Asosiatividad e
como parte del ciclod e | Trabajo por parte del el cliente interno integracion
motivacion inetrna. empleado. Aulas cliente externo
Reglas especificas de
seguridad.
Descripcion del puesto
Obijetivo del puesto
ETAPAII Gestion Determinar el perfil | Liderazgo Instructores Autoridades de la | Mejor desempefio
administrativa desarrollo Comunicacién 2 horas diarias Todos los A partir de Gerente empresa laboral
. Y recursos y mayo cliente interno
profesional para | Motivacion material que cliente externo
fortalecer el puesto. | Empowerment se requiera
Control y Supervisién
ETAPA I11 Capacitacion Promover la técnica de | Auto liderazgo Instructores Autoridades de la | Alto eprfil
capacitacion para | Toma de decisiones 2 horas diarias Todos los A partir del Gerente empresa comeptitivo del
mejorar el desempefio | Comunicacién interpersonal y recursos y julio cliente interno recurso humano
laboral organizacional. material que cliente externo
Eleccién de los medios de se requiera

comunicacion.
Comunicacion oral

Etica del trabajo en el
personal.

Conducta

Recompensas materiales
Recompensas simbdlicas
Recompensa social

Poder organizacional
Poder individual

Sistemas de control
Chequeo preliminar
Gestion del rendimiento
Evaluacion del desempefio

Elaborado por: Priscila Rodriguez

Dirigir de manera eficiente la gestion del &rea técnica, la gestion efectiva de los diferentes procesos de atencion al cliente o usuario de los servicios

financieros, a traves del compromiso y la responsabilidad que se debe implementar en cada uno de los miembros.




CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

e Lamotivacion laboral se caracteriz6 basado en la fundamentacion teérica de Maslow,
debido a que presenta el desarrollo de factores basicos que determinan el
comportamiento del individuo en el entorno en el que se desarrolla.

e Se determina a nivel general que los niveles de motivacion en el personal estan
enfocados a necesidades de autorrealizacion y autoestima, ya que éstos influyen
directamente en su vida laboral.

e En lainvestigacion se determind que existen 2 factores importantes en el desarrollo
laboral, uno es la necesidad de autorrealizacion desde enfoques de crecimiento

profesional y el de autoestima.

6.2 Recomendaciones

e Esimportante que se considere cada una de los factores de la metodologia de Maslow
con la finalidad de generar un mejor enfoque de la motivacion ya si potencializar las

habilidades y destrezas del personal en el entorno laboral.
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Se debe promover en la empresa todos los factores motivacionales ya que de esta
manera el personal podra asimilar y entonces cambiar su comportamiento y
maximizar su productividad laboral.

Se debe en la empresa enfocar un perfil motivacional sustentado en estimulos,
educativo, profesionales y personales, ya que atreves de ellos e podra acceder a un

mejor comportamiento laboral y a un logro de objetivos empresariales.
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ANexos

El Cuestionario MbM

Insrucciones: For favor, responda a eada wna de las afirmaciones siguientes mdscando s
gradi de acuerdo con las mismas, e decir, hasta que punto concuerds cada alirmasion con sus
propios punles de vista y opiniones. Marque con un circulo la letra que nes felmente relleje su
ity de vista personal, de scwerdo con la agusente clave:

r - Estoy Campletamente de scuerdo

[} - Estory Bisacamente de acuerdo
r - Estory Parcialmente de acuerdo
5 Sélo sty un poce de acuendo
N Mo egoy de scuerdo
I, Lo s importanle pasa imi es lener un empleo estable CHBPSN
1 Prefens trabagar de manera independientle, mis o mencspot micuenta.  C B P S8 N
3. Un sueldo alio es un claro indicativo del valor que tene el trabajador para
|2 empres CHRPSN
4. Busear aquello que le haga feliz es b nids imponiante en [ vada, CHPSN
5 La segursdad del puesio de irabajo no e especialmente importante para C B P S N
i
B Mo amigos significan s que casi nimgund olr COS8 para mi, CHBPSN
T La mayor parte de bas persongs creen gue son mid capaces de o quoe
realmente son. CBPSN
B Cjusero un rabago que me permila sprender cosas nuevas v desarmollar
nuevas destrezas. CBPSN
B, Para mi, es fundamental poder desponer de ingresos regulanes CHBPSN
10, Es prefenble evilar una relacidn demasiado estrecha con los compafienos
de trabajo. CBPSN
11, La valoraestn que tengo de mi masmo e mos imporiante gue la opinida de
il G freTsoniL CHRPSHN
12, Perseguir los suefios. e una perdida di tenpa, CHPSN
13, Un buen emplea debe inelur un plan de jubilacia stlido. CHBPSN
14, Prefieny claramente un irabajo que maplique establecer contact con otros
» clientes o companiens de irabajo-. CHPSN
15, Me molesta que alguien mlenle sinbuise o ménlo de algo que vo be
comsegusdo, CHPSN
L6, Lo que me motiva e legar an lejos como pueda, enconliar mis propios
limtes. CBPSN
17, Uno de log aspectos mas mportantes de ui puesto de rabajo e el plan de
sepurod de enfermedad de b empresa. CHPSN
I8, Formar parte de un grupo de irabajo unido es muy importanis para mi CHPSN
19, M logros me proparcionan wna impenants sensscion de aulomrespeto,.  C B P S5 N
N, Prefiens hacer coms que o hacer bien que intentar hacer cosasnuevas. C B P 5 N



