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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion presenta los resultados sobre la relacion entre las
variables motivacion y rendimiento laboral, se trabaja con una muestra de 54
trabajadores de la empresa Madearq S.A a los que se les aplicard una encuesta para
explorar sus metas, sus motivos sus aspiraciones dentro de la organizacion. Los
resultados analizados estadisticamente muestran el fuerte grado de relacién entre las
variables d estudio. Se determina que la creacion de un plan motivacional es
fundamental para el crecimiento de la empresa, para mejorar su relacién interna y
reflejarlo asi en el rendimiento de los trabajadores obteniendo como resultado la
productividad de la empresa, por tanto es necesario motivar al personal, para que
“quieran” y para que “puedan” desempenar satisfactoriamente su trabajo.

La “Motivacion Laboral” es parte importante en el logro de la eficiencia empresarial,
debido a que se ha descubierto que la calidad de los servicios dependen en gran parte de
la persona que los brinda, para asi proyectar una buena imagen corporativa y por ende la
empresa se convierta en referente para las del medio, potencializando no solo el
rendimiento, sino también la inversién, ya que de esta manera se generara un impacto

social positivo a través de la estabilidad laboral y el desarrollo organizacional.
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INTRODUCCION

La administracion del recurso humano determina la utilizacion de estrategias
empresariales que generen una alta participacion, de tal manera, la motivacion se
convierte en el instrumento que permite generar un mejor compromiso y por ende el

rendimiento laboral serd 6ptimo a las necesidades de la empresa.

La estructura de la investigacion consta de los siguientes capitulos:

El Capitulo 1, determina la formulacion del tema de la investigacion, se realiza el
planteamiento del problema, la contextualizacion, el analisis critico, las causas y

efectos, se establece el objetivo general y los objetivos especificos de la investigacion.

El Capitulo I, estd conformado por los antecedentes investigativos, la fundamentacion
filoséfica, la fundamentacion tedrica en la que se puntualiza la conceptualizacion de las
variables independiente y dependiente, la formulaciéon de la hipdtesis y las variables

investigativas.
El Capitulo 11, hace referencia a la metodologia de la investigacion estableciendo los
tipos de investigacion, la poblacion y muestra, se operacionaliza las variables y se

determina el procesamiento de la informacién.

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

recolectados en la encuesta procesados con el programa SPSS.

En el Capitulo V, se determina las conclusiones y recomendaciones de la investigacion,

fundamentado en las necesidades detectadas en el trabajo investigativo.

El Capitulo VI, esta delineado por la propuesta, la justificacion asi como los objetivos y
el modelo operativo de las actividades de cambio para la empresa.

18



CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1 TEMA DE INVESTIGACION

LA MOTIVACION Y SU INCIDENCIA EN EL RENDIMIENTO LABORAL DE LA
EMPRESA MADEARQ S.A. DE LA CIUDAD DE AMBATO

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.2.1 Contextualizacién

El Ecuador ha generado un sin nimero de recursos naturales que han conllevado al
progreso de diferentes sectores industriales, es el caso del sector maderero que ha
crecido sustancialmente debido a la aparicion de industrias que promueven su manejo y

transformacion, pero se establece que son pocas las empresas que en el proceso de

19



transformacion de este recurso natural trabajan bajo una motivacién que dinamice el
rendimiento del personal, lo cual genera poca productividad y por ende una imagen de
baja competitividad. De esta manera se evidencia que el no contar con un plan
motivacional no solo limita el rendimiento laboral, sino que se no potencializa las
destrezas y habilidades generando esto un bajo perfil competitivo a nivel individual y

grupal.

En la Provincia de Tungurahua se han establecido empresas que producen y
comercializan productos derivados de la madera, como muebles y accesorios, generando
un rapido crecimiento del sector, pero también se observa que debido al cambio de
tendencias en el mercado se presenta problemas coyunturales en el manejo del personal,
debido a que no se cuenta con una motivacion, que permita conocer, potencializar y
desarrollar las aptitudes y las habilidades del personal, lo cual da lugar a que se presente
un bajo rendimiento del personal, el mismo que se refleja en la mala calidad de los
productos, en el bajo nivel de produccion, limitando esto a mejorar el posicionamiento

en el mercado.

Particularmente, la empresa MADEARQ S.A se dedica a la fabricacién de muebles,
decorados interiores y exteriores de madera, inicié sus actividades en el afio 2001,
generando asi fuentes de empleo que promueven el desarrollo de la localidad, pero en la
actualidad se evidencia que la empresa enfrenta falencias que no le permiten crecer,
todo esto debido a que no cuenta con una motivacién que promueva no solo una
evaluacion a su personal, sino también formarlo y mejorarlo a partir de un sistema
integral de manejo de recurso humano afectando esto el rendimiento laboral y por ende

limita la inversién empresarial.
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1.2.2 Analisis critico

Arbol del Problema
Grafico N° 01

Efectos

Causas

Elaborado por: Investigadora

De esta manera el cambio de acciones empresariales ha establecido que la problematica
en la empresa se genera en primera instancia por que no existe manejo de recurso
humano debidamente planificado, lo cual da lugar a la limitacion en el desarrollo de
habilidades y destrezas del personal, otro elemento es que el manejo administrativo de
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la empresa se lo efectia en base a un pensamiento tradicional del empresario, que
presenta resistencia al cambio y ocasiona poco desarrollo organizacional limitando esto
el posicionamiento de la empresa en el mercado, finalmente se evidencia que el
desconocimiento de las necesidades del personal y de su crecimiento afecta el nivel de
productividad proyectando esto una imagen de estancamiento empresarial en el sector

industrial en el que se desenvuelve.

1.2.3 Prognosis

Determinada la problematica, se establece que si la empresa no genera una solucion
limitara el desarrollo de las potencialidades del personal, también se efectuara maltiples
desperdicios de los recursos financieros y materiales, 1os mismos que no permitiran un
alto desarrollo organizacional debido a que el limitado rendimiento laboral no aporta al
cumplimiento de objetivos ya que falta compromiso y por tanto la empresa presentara

bajos niveles de productividad, afectando asi el crecimiento en el sector industrial.

1.2.4 Formulacién del Problema

¢Como la inadecuada motivacién afecta al rendimiento laboral en la empresa
MADEARQ S.A de la ciudad de Ambato?

1.2.5 Preguntas Directrices

v' ¢Qué tipos de motivacion e incentivos aplica la empresa para mejorar el
rendimiento laboral?

v ¢ Qué factores permiten un buen rendimiento laboral de la empresa MADEARQ
S.A?.

v' ¢Con la aplicacion de un plan motivacional mejorara el rendimiento laboral en la
empresa MADEARQ S.A?

22



1.2.6 Delimitacion del Problema

Limite del Contenido:

Campo: Administracion
Area:  Recursos Humanos

Aspecto: Rendimiento Laboral

Limite Espacial

El desarrollo del proceso investigativo se efectuara en la empresa MADEARQ S.A de la
ciudad de Ambato.

Limite Temporal

La investigacion se llevara a cabo en el tiempo comprendido del 10 de julio al 10 de
diciembre del 2011.

1.3 JUSTIFICACION

El manejo del recurso humano necesita de un enfoque técnico y académico, el mismo
que avale una gestion de recursos humanos sistematico y que oriente cada una de las
actividades empresariales hacia el logro de sus objetivos para asi generar

competitividad.

El interés del presente trabajo investigativo se sustenta en establecer un cambio de
tendencia en el manejo de recurso humano, ya que se generaran ventajas competitivas,
ya que sera tomado en cuenta la motivacion como una inversion y no como un gasto, de
ésta manera establecer una gestion de competencia que dinamice no solo el rendimiento
laboral si no que se convertira en el eje transversal del nuevo esquema administrativo en

la empresa para asi generar un alto nivel empresarial.
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El impacto se generard porque a través de un analisis, evaluacion y desarrollo de las
aptitudes del personal se podrad generar mayores fuentes de empleo que permitan a la
empresa una alta sostenibilidad en el mercado, ya que se elevara la productividad a
través de un rendimiento del personal basado en un alto grado de compromiso como

parte de un manejo empresarial integral.

Los potenciales beneficiarios de la investigacion son en primera instancia los
propietarios de la empresa, ya que al contar con un plan de motivacion se dinamizaran
cada uno de los recursos organizacionales, en segunda instancia el personal ya que al
maximizar sus perfiles competitivos se incrementard el rendimiento laboral y por ende

se podra crear un ente laboral comprometido y sobre todo retribuido.

Es novedoso por cuanto se pretende cambiar un esquema de administracién de recurso
humano sustentado en la sinergia empresarial como parte de desarrollo organizacional,
el mismo que contemple coordinacién integracion y eficiencia.

Es factible por cuanto existe el apoyo de cada uno de los integrantes de la empresa en
las respectivas areas en las que se desenvuelven colaborando con la informacion
necearia.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo General

Determinar como la inadecuada motivacién afecta al rendimiento laboral en la empresa
MADEARQ S.A de la ciudad de Ambato

1.4.2 Objetivos Especificos

v' Diagnosticar que tipos de motivacion e incentivos aplica la empresa para

mejorar el rendimiento laboral.
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v Analizar qué factores permiten un buen rendimiento laboral en la empresa
MADEARQ S.A.

v Proponer un plan de motivacion que mejore el rendimiento laboral en la empresa
MADEARQ S.A de la ciudad de Ambato.
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CAPITULO I

2. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

En el desarrollo del presente trabajo se tomd en consideracion la siguiente
investigacion:

MARIN P. (2004) “Desarrollo de un Sistema de Administracion de Recursos Humanos
para mejorar el rendimiento laboral del personal en “Carrocerias IBIMCO”
Pontificia Universidad Catdlica Ambato, Facultad de Administracion, quien

llego a las siguientes conclusiones:

Conclusiones:
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ORBEA E

La empresa no realiza una valuacion de puestos, pero la conformidad del
persona le permite establecer que existe una correcta valoracion.

Al ingresar a laborar en las carrocerias IBIMCO no se realiza un correcto
reclutamiento y seleccion de personal.

La mayor parte del personal manifiesta que para mejorar su rendimiento
necesita que se implemente un departamento médico que satisfaga sus
necesidades.

El control que se ejerce en la empresa se da al ingreso y salida del empleado.
Los empleados consideran que el sistema de control aplicado en la empresa

se desarrolla entre el nivel excelente y bueno.

(2005) “Capacitaciéon del recurso humano como medio para mejorar el
Desempefio laboral en la empresa EXROCOB CIA LTDA de la ciudad de
Latacunga”. Universidad Técnica de Ambato Facultad de Ciencias

Administrativas, cuyo autor arribo a las siguientes conclusiones:

Conclusiones

EXROCOB CIA. LTDA es una empresa destinada a la produccién vy
exportacion de rosas en la provincia de Cotopaxi que pese a los buenos
resultados financieros expresados en el siguiente volumen de las ventas
determina la aceptacion de los productos en el mercado $852.993.95 délares
arrojados en el aflo 2004, no tiene un buen clima laboral, lo cual evidencia la
falta de satisfaccion laboral, que entre otros indicadores refleja
desconocimiento de las funciones en el personal, asi como la falta de un
liderazgo, motivacion comunicacion y entrenamiento, que de mantenerse en
la empresa a corto plazo puede provocar efectos negativos en el Desempefio
del personal con clara afectacion en la supervivencia de la compafiia en el

mercado.
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v La situacion presentada se debe gran parte al poco interés que los
propietarios le han dado a la gestion administrativa, tan importante en el
manejo organizacional, el trabajo poco técnico realizado en el
Departamento de Recursos Humanos, que al juzgar por los resultados
que se han obtenido en la encuesta no se han dado la importancia debida
al manejo de los recursos humanos que son el eje, el principio y el fin de

toda organizacion.

VELASCO, M (2004) El clima organizacional y su incidencia en el rendimiento del
personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 9 de Octubre Ltda. del
Canton Salcedo. De la Universidad Técnica de Ambato. Facultad de

Ciencias Administrativas, quién concluyo:

v" Que el clima organizacional en el que el personal de la cooperativa se
desenvuelve si incide significativamente en el desempefio de sus actividades.
v El comportamiento de cada uno de los colaboradores de la institucion, sus
actitudes y aptitudes influyen de manera relevante en la atencién que se

brinda al cliente.

2.2. FUNDAMENTACION FILOSOFICA

En el desarrollo de la investigacidn propuesta se utilizara los principios del Paradigma

Critico Propositivo, en consideracion de que:

El problema identificado en la empresa se encuentra en constante cambio y evolucién,
ya que cada dia la competencia es mas amenazante y demanda de las empresas
modernas la capacidad suficiente para afrontar los cambios y retos del mundo

globalizado.
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Se aplicard el conocimiento disponible para comprender el problema, el punto de
partida sera la informacion otorgada por los miembros de la empresa y la informacion

obtenida en libros, revistas e Internet con respecto al tema.

El enfoque epistemoldgico se encamina al conocimiento del ser humano basado en su
visién social, positiva y constructiva, plantea el verdadero aprendizaje, de esta manera
en la investigacion, se utilizara el enfoque para conocer innovadores procesos de

motivacion.

El enfoque ontoldgico permite conocer la conducta humana, sus motivaciones y
situaciones, por tanto en el presente trabajo se utilizara el conocimiento de la conducta

en el personal en la operatividad y el rendimiento laboral.

El enfoque axioldgico se fundamenta en la practica de los valores para promover
disciplina, es entonces que en la investigacion se debe fomentar valores empresariales
que direccionen de mejor manera las destrezas y habilidades del recurso humano.

El enfoque metodolégico se fundamenta en la interpretacion y la comprension de los
aspectos generales en la produccion, para lo cual es necesario conocer los actuales
procesos de las competencias e integrarlo a una sinergia competitiva en donde el fin sea
el alto rendimiento del personal.

2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

La presente investigacion estara justificada en base a las siguientes normas juridicas.
Capitulo IV

De las obligaciones del empleador y del trabajador

Art. 42.- Obligaciones del empleador.- Son obligaciones del empleador:
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Literal 13.- Sujetarse al reglamento interno legalmente aprobado

Reglamento Interno de la Empresa MADEARQ S.A.

Art. 15.- Obligaciones del empleador.

3.-.Darle al trabajador condiciones dignas y saludables de trabajo, e indumentaria

adecuada con una capacitacion constante.

5.-Brindar al trabajador un buen ambiente de trabajo, y fomentar el deseo de superacion

con una buena motivacion.

9. Tratar a los trabajadores con la debida consideracion, y no inferir maltratos de palabra
0 de obra.

Anadlisis:

Se determina que la calidad de vida laboral del personal estd enfocada también a un
constante desarrollo individual y colectivo, de esta manera establecer un proceso
motivacional que promueva un alto rendimiento laboral es la gestion administrativa que
se debe emprender, para que de esta manera se pueda fortalecer las habilidades y
destrezas del personal y enfocarlas a la generacion de un alto nivel de productividad.
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2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES
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Gréafico N°04
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2.4.1 LA MOTIVACION

Gestion de Recursos Humanos

La gestion de personal es la funcion que se ocupa de establecer los procesos de disefios
de cargos, seleccion, contratacion, asignacion de funciones y responsabilidades, control,
politica de remuneraciones, supervision, motivacion, gestion del desempefio,
administracion, capacitacion, etc. (PIGORS, P. (2003) Gestion de Recursos Humanos,
32 Edicion, Editorial Continental)

La gestion de los recursos humanos se encarga de obtener y coordinar a las personas de
una organizacion, de forma que consigan las metas establecidas. Para ello es muy
importante cuidar las relaciones humanas. (CHIAVENATO, I. (2001) Gestion del

Talento Humano, Editorial Continental).

Importancia de la gestion del Recurso Humano

La importancia de la gestion del recurso humano lo determina en fases que son:

1° Administrativa: Es puramente burocratico y actla sobre la disciplina y las
remuneraciones. Las medidas a adoptar son de tipo reactivo.

2° Gestion: Se empieza a considerar las necesidades de tipo social, y socioldgicas de las
personas. Las medidas a adoptar son de tipo proactivo.

3° Desarrollo: Se busca la conciliacion entre las necesidades de los trabajadores y las
necesidades econdmicas de la empresa. Se considera que las personas son elementos
importantes para la empresa y se busca su motivacién y eficiencia.

4° Gestion estratégica de los RRHH: La gestion de los RRHH esté ligada a la estrategia
de la empresa. Los trabajadores son la fuente principal de la ventaja competitiva de la
empresa. (CHIAVENATO, 1. (2001) Gestion del Talento Humano, Editorial.

Continental).
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Objetivos de la Gestidon del Recurso Humano

v

RN NN R

Atraer a los candidatos al puesto de trabajo que estén potencialmente
cualificados

Retener a los mejores empleados

Motivar a los empleados

Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse en la organizacion
Aumento de la productividad

Mejorar la calidad de vida en el trabajo

Cumplimiento de la normativa y legislacion. (CHIAVENATO, I. (2001)

Gestion del Talento Humano, Editorial Continental)

Administracion de Recursos Humanos

La administracion de los recursos humanos consiste en aquellas actividades disefiadas

para ocuparse de y coordinar a las personas necesarias para una organizacion. La

administracion de los recursos humanos busca construir y mantener un entorno de

excelencia en la calidad para habilitar mejor la fuerza de trabajo en la consecucion de

los objetivos de calidad y de desempefio operativo de la empresa. (CHIAVENATO, I.
(2001) Gestion del Talento Humano, Editorial Continental)

La administracion de recursos humanos es el mejoramiento continuo del desempefio y

las aportaciones del personal a la organizacion, en el marco de una actividad ética y

socialmente responsable. (WILLIAN B. (2007) Administracion de personal y recursos

humanos. Editorial Graw-Hill)

Objetivos de la Administracion de Recursos Humanos

v
v

Involucran a todos los empleados en todos los niveles y todas las funciones.
Utilizan con eficiencia sistemas de sugerencias y de reconocimientos para

promover la participacion y motivar a los empleados.
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v" Propician y apoyan el trabajo en equipo de toda la organizacién. Los equipos
alientan un libre flujo de la participacion y de la interaccion entre sus miembros.

v Hacer inversiones en Capacitacion y Educacion del personal para llevar al
rendimiento hacia una mejora continua.

v" Mantienen un entorno de trabajo que conduce al bienestar y crecimiento de
todos los empleados. Empleados satisfechos son empleados productivos.
(WILLIAN B. (2007) Administracion de personal y recursos humanos. Editorial Graw-
Hill)

La Motivacién

La motivacion no es un concepto sencillo. Para los psicélogos es dificil describir el
impulso que existe detrds de un comportamiento. La motivacion de cualquier
organismo, incluso del mas sencillo, solo se comprende parcialmente; implica
necesidades, deseos, tensiones, incomodidades y expectativas. EI comportamiento
subyacente es movimiento: presionar o jalar hacia la accion. Esto implica que existe
algun desequilibrio o insatisfaccion dentro de la relacion existente entre el individuo y
su medio: identifica las metas y siente la necesidad de llevar a cabo determinado
comportamiento que los llevard hacia el logro de esas metas. (CHIAVENATO, I. (2001)

Gestion del Talento Humano, editorial Continental).

La motivacion es, en sintesis, lo que hace que un individuo actle y se comporte de una
determinada manera. Es una combinacion de procesos intelectuales, fisioldgicos y
psicolégicos que decide, en una situacion dada, con qué vigor se actla y en qué
direccion se encauza la energia. (http://portal.bibliotecasvirtuales.com/foros/motivacion-
350/Stoner.1996).

La Motivacién Humana

En los seres humanos, la motivacion engloba tanto los impulsos conscientes como los

inconscientes. Las teorias de la motivacion, en psicologia, establecen un nivel de
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motivacion primario, que se refiere a la satisfaccion de las necesidades elementales,
como respirar, comer o beber, y un nivel secundario referido a las necesidades sociales,
como el logro o el afecto. Se supone que el primer nivel debe estar satisfecho antes de
plantearse los secundarios. WEIHRICH, H. (1999) Administracién, una perspectiva
global 112. Edicion. Editorial Mc Graw Hill. México.

Grafico N° 05
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Fuente: CHIAVENATO, I. (2001)
Elaborado por: Investigadora

La motivacién esta constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y
dirigir la conducta hacia un objetivo. La motivacion también es considerada como el
impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una accién entre aquellas

alternativas que se presentan en una determinada situacion.

La motivacion esta relacionada con el impulso, porque éste provee eficacia al esfuerzo,
orientado a conseguir objetivos, y empuja al individuo a la bdsqueda continua de
mejores situaciones a fin de realizarse personal y profesionalmente, integrandolo asi en
la comunidad donde su accion cobra significado. (STONER J. La Motivacion 6a.

Edicién, Editorial Pearson. México, 1996.)
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Podemos decir que las necesidades empujan y los objetivos jalan; en la motivacion

existen también factores que influyen como son:

v Los factores internos: expresan la aspiracion basica del ser vivo a crecer, a
desarrollarse a plenitud; y desde luego comparamos que en unos es mas fuerte
que en otros.

v' Los factores externos: son sobre todo las influencias educativas que se
cristalizan en los diversos aprendizajes y que van estructurando el sistema
motivacional bioldgico. (WEIHRICH, H. (1999) Administracion, una
perspectiva global 112, Edicion. Editorial Mc Graw Hill. México.)

La mayoria de sistemas de medida utilizados para decidir la contratacién de un
empleado se centran mas en las aptitudes que en la motivacion. Existen innumerables
pruebas de razonamiento matematico, razonamiento verbal y habilidad manual. Pero
como demuestra la siguiente formula, la motivacion es determinante para el

rendimiento:

Rendimiento = Habilidades * Motivacion.

Desafortunadamente, la motivacion resulta dificil de medir. En el trabajo las
situaciones son variables, lo mucho que a uno le gusten sus responsabilidades, lo bien
que se lleve uno con el jefe y la retribucion que uno reciba afectan al nivel de esfuerzo.
(CHIAVENATO, I. (2001) Gestion del Talento Humano, Editorial Continental).

Importancia de la Motivacién

La motivacién es importante porque se encarga de liberar y dirigir la energia humana de
la organizacion, requieren conocer lo suficiente el proceso motivacional y las
necesidades que mueven a la gente de ésta manera se puede crear en las empresas la
condiciones necesarias para satisfacer las necesidades particulares. (WEIHRICH, H.
(1999) Administracion, una perspectiva global 112 Edicion. Editorial Mc Graw Hill.
México.)
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La motivacion es un pilar importante, que por medio de ella las personas tratan de
satisfacer al menos una parte de sus necesidades, colaborando plenamente, ademas
genera impulso en las personas para alcanzar sus objetivos con esfuerzo y gusto que se
experimenta una vez cumplida la meta trazada. (STONER J. La Motivacion 6a.
Edicién, Editorial Pearson. México, 1996.)

Ciclo Motivacional

La base de la motivacién humana es la necesidad percibida, la cual genera en el
individuo una tension o desequilibrio que lo conduce a realizar una serie de actividades
tendientes a reducir o eliminar dicha tensién. Si mediante su comportamiento el
individuo logra satisfacer su necesidad sentida, alcanza entonces un estado de equilibrio
y su actividad en este sentido pierde intensidad, mientras vuelve a sentir dicha necesidad
0 una diferente. STONER J. La Motivacion 6a. Edicion. Editorial Pearson. México,

1996.

Grafico N° 06
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El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad, fuerza dindmica y
persistente que origina el comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad, esta
rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tension,
insatisfaccion, inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un
comportamiento o accion capaz de descargar la tension y liberarlo de la inconformidad
y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo satisface la necesidad y
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por ende descargara la tension provocada por aquella. Una vez satisfecha la necesidad,
el organismo retorna a su estado de equilibrio y a su manera de adaptacion al ambiente.

La figura que sigue muestra el esquema del ciclo motivacional.

Gréafico N° 07
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Fuente: CHIAVENATO, 1. (2001)
Elaborado por: Investigadora

El ciclo motivacional es un circulo completo, en el cual se logra un equilibrio si las
personas obtienen satisfaccion. La satisfaccion con el trabajo refleja el grado de

satisfaccion de necesidades que se deriva del trabajo o se experimenta en él.

En el caso de que sea imposible la satisfaccion de la necesidad provoca la frustracién de

la persona.

Ciclo Motivacional con Frustracion o Compensacion

Cuando se presenta la frustracion en el ciclo motivacional, la tension que provoca el
surgimiento de la necesidad encuentra una barrera u obstaculo que impide su liberacion;
al no hallar una salida satisfactoria, la tension represada en el organismo busca una via
de escape, ya sea mediante lo psicoldgico (agresividad, descontento, tension emocional,
apatia, indiferencia, etc.), o mediante lo fisioldgico (tensién nerviosa, insomnio,

repercusiones cardiacas o digestivas, etc.).
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Grafico N° 08
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Teorias motivacionales

Las teorias mas conocidas sobre motivacion estan relacionadas con las necesidades

humanas son:

Teoria de Maslow

Las denominadas teorias de las necesidades parten del principio de que los motivos del
comportamiento humano residen en el propio individuo: su motivacién para actuar y
comportarse se deriva de fuerzas que existen en su interior. El individuo es consciente
de algunas de esas necesidades; de otras, no. La teoria motivacional mas conocida es la
de Maslow, basada en la llamada jerarquia de necesidades humanas. Segun Maslow las
necesidades humanas estan distribuidas en una pirdmide, dependiendo de la importancia
e influencia que tengan en el comportamiento humano. En la base de la pirdmide estan
las necesidades mas elementales y recurrentes (denominadas necesidades primarias) en
tanto que en la cima se hallan las mas sofisticadas y abstractas (las necesidades

secundarias
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Grafico N° 09
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De acuerdo con la estructura ya comentada las necesidades identificadas por Maslow

son las siguientes aqui mostradas.

v Necesidades fisioldgicas: estas necesidades constituyen la primera prioridad del
individuo y se encuentran relacionadas con su supervivencia. Dentro de éstas
encontramos, entre otras, necesidades como la homeostasis (esfuerzo del
organismo por mantener un estado normal y constante de riego sanguineo), la
alimentacion, el saciar la sed, el mantenimiento de una temperatura corporal
adecuada, también se encuentran necesidades de otro tipo como el sexo, la
maternidad o las actividades completas.

v Necesidades de seguridad: con su satisfaccion se busca la creacién y

mantenimiento de un estado de orden y seguridad. Dentro de éstas encontramos

la necesidad de estabilidad, orden y proteccion, entre otras. Estas necesidades se

42


http://www.monografias.com/trabajos15/mantenimiento-industrial/mantenimiento-industrial.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/termodinamica/termodinamica.shtml

relacionan con el temor de los individuos a perder el control de su vida y estan

intimamente ligadas al miedo, miedo a lo desconocido, a la anarquia.

Necesidades sociales: una vez satisfechas las necesidades fisiologicas y de
seguridad, la motivacion se da por las necesidades sociales. Estas tienen relacion
con la necesidad de compafiia del ser humano, con su aspecto afectivo y su
participacion social. Dentro de estas necesidades tenemos la de comunicarse con
otras personas, la de establecer amistad con ellas, la de manifestar y recibir
afecto, la de vivir en comunidad, la de pertenecer a un grupo y sentirse aceptado
dentro de él, entre otras.

Necesidades de reconocimiento: también conocidas como las necesidades del
ego o de la autoestima. Este grupo radica en la necesidad de toda persona de
sentirse apreciado, tener prestigio y destacar dentro de su grupo social, de igual

manera se incluyen la autovaloracion y el respeto a si mismo.

Necesidades de auto-superacion: también conocidas como de autorrealizacion
0 autoactualizacion, que se convierten en el ideal para cada individuo. En este
nivel el ser humano requiere trascender, dejar huella, realizar su propia obra,
desarrollar su talento al maximo. CHIAVENATO, 1. (2001) Gestion del Talento

Humano, editorial Continental)

Teoria de Herzberg

En tanto Maslow sustenta su teoria de la motivacion en las diversas necesidades

humanas (enfoque orientado hacia el interior) Herzberg basa su teoria en el ambiente

externo y en el trabajo del individuo (enfoque orientado hacia el exterior). Segun

Herzbeg la motivacién de las personas depende de dos factores:

Factores Higiénicos: Condiciones que rodean al individuo cuando trabaja, comprenden

las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los beneficios sociales, las
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politicas de la empresa, el tipo de supervision que recibida, el clima de las relaciones
entre las directivas y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades
existentes, etc. Corresponden a la perspectiva ambiental y constituyen los factores que

las empresas han utilizado tradicionalmente para lograr la motivacion de los empleados.

Sin embargo los factores higiénicos poseen una capacidad muy limitada para influir en
el comportamiento de los trabajadores. La expresion Higiene refleja con exactitud su
caracter preventivo y profilactico, y muestra que solo se destinan a evitar fuentes de
insatisfaccion en el ambiente o amenazas potenciales a su equilibrio. Cuando estos
factores son 6ptimos, simplemente evitan la insatisfaccion, puesto que su influencia en
el comportamiento no logra elevar la satisfaccion de manera sustancial y duradera.
Cuando son precarios producen insatisfaccion y se denomina factores de insatisfaccion.

Ellos incluyen:

Condiciones de trabajo y comodidad

Politicas de la administracion y la organizacion

Relaciones con el supervisor

Competencia técnica del supervisor

Salarios

Estabilidad en el cargo

Relaciones con los colegas (CHIAVENATO, I. (2001) Gestion del Talento
Humano, editorial Continental)

NN N N N N N

Teoria de los Factores Motivacionales

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 normales. El
término 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
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motivacionales son Optimos, elevan la satisfaccion de modo sustancial; cuando son

precarios, provocan la pérdida de satisfaccion. Por esta razon, se denominan factores de

satisfaccion. Constituyen el contenido del cargo en:

NSNS

Delegacion de la responsabilidad

Libertad de decidir como realizar el trabajo

Ascensos

Utilizacion plena de las habilidades personales

Formulacion de objetivos y evaluacion relacionadas con éstos
Simplificacion del cargo (llevada a cabo por quien lo desempefia)

Ampliacién o enriquecimiento del cargo (horizontal o verticalmente)

En sintesis, la teoria de los factores afirma que:

1.

La satisfaccion del cargo es funcion del contenido o de las actividades
desafiantes y estimulantes del cargo: éstos son los llamados factores

motivadores.

La insatisfaccion en el cargo depende del ambiente de la supervision, de los
colegas y del contexto general del cargo: estos son los Ilamados factores

higiénicos.

Hebrzbeg llego 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.
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Gréafico N°10
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Fuente: CHIAVENATO, 1. (2001)
Elaborado por: Investigadora

Para introducir mayor motivacién en el cargo, Herzberg propone enriquecimiento de las
tareas, que consiste en aumentar deliberadamente, la responsabilidad los objetivos y el
desafio de las tareas del cargo. En la seccion relacionada con los subsistemas de empleo
de los recursos humanos, se analizaran algunos aspectos del enriquecimiento de tareas o
enriquecimiento del cargo. (CHIAVENATO, I. (2001) Gestion del Talento Humano,

editorial Continental)

Teoria de Vroom

Vroom fue otro de los exponentes de esta teoria en la cual se reconoce la importancia de
diversas necesidades y motivaciones individuales. Adopta una apariencia mas realista
que los enfoques simplistas de Maslow y Herzberg. Ademéas concuerda con el concepto
de armonia entre los objetivos y es coherente con el sistema de la administracion por

objetivos.

Es importante destacar ademas, que la fortaleza de esta teoria es también su debilidad.
Al parecer es mas ajustable a la vida real el supuesto de que las percepciones de valor
varian de alguna manera entre un individuo y otro tanto en diferentes momentos como

en diversos lugares. Coincide ademas con la idea de que los administradores deben
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disefiar las condiciones ideales para un mejor desempefio. Cabe destacar que a pesar de
que la teoria expuesta por Vroom es muy dificil de aplicar en la practica, es de suma
importancia puesto que deja ver que la motivacion es mucho mas compleja que lo que
Maslow y Herzberg suponian en sus enfoques. STONER J. La Motivacion 62. Edicion.

Editorial Pearson. México, 1996.
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Con el fin de explicar la motivacion para producir, 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) estd en procura de los medios para
alcanzar los resultados finales (dinero, beneficios sociales, apoyo del supervisor,
ascensos 0 aceptacion del grupo. (CHIAVENATO, I. (2001) Gestién del Talento
Humano, editorial Continental).
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Grafico N°12
Expectativa Resultado Intermedio Resultados Finales
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Fuente: CHIAVENATO, . (2001)
Elaborado por: Investigadora

El deseo del individuo de lograr una elevada productividad estd determinada por la
suma de las instrumentalidad es y valencias de los resultados finales. Por esta razon la
teoria de Vroom se denomina modelo situacional de motivacion, ya que hace énfasis en

las diferencias entre personas Yy cargos. http://www.bibliotheka.org/ver/plan-

motivacion/chavenato2005.

Teoria de las Expectativas

En sus trabajos, Lawler encontr fuertes evidencias de que el dinero puede motivar no
solo el desempefio sino otros tipos de comportamiento como el comparierismo y la
dedicacion a la organizacion. Verifico que el escaso poder de motivacion que tiene el
dinero se debe al empleo incorrecto que 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:
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1.- El largo periodo transcurrido entre el desempefio de la persona y el incentivo salarial
correspondiente. La modestia del incentivo y la demora para recibirlo dan la falsa
impresion de que las ganancias de las personas son independientes del desempefio.
Como el refuerzo es poco y demorado, la relacion entre dinero y desempefio se vuelve

frégil.

2.- Las evaluaciones del desempefio no producen distinciones salariales puesto que a los
gerentes y evaluadores no les gusta comparar a las personas de bajo desempefio y que
no estan dispuesta a que se les prive de los incentivos a recibir un mejor desempefio. Asi
los salarios se mantienen en el promedio, y al final no recompensan el desempefio

excelente y terminan provocando una relacion coherente entre dinero y desempefio.

3.- La politica salarial de las empresas est4 ligada a las politicas gubernamentales o a
convenciones laborales, genéricas y amplias, que buscan regular los salarios para
neutralizar el efecto de la inflacion. Los salarios se tornan planos y no distinguen el

buen desempefio del malo.

4.- El perjuicio general por la antigua teoria de las relaciones humanas respecto del
salario en si y de las limitaciones del modelo del HOMOECONOMICUS, difundido por
la escuela de la administracién cientifica de Taylor y que aguella tanto combati6. Este
perjuicio todavia existe en la actualidad y parece transformar en algo vil y sérdido,
cuando es una de las razones principales que llevan a las personas a trabajar en las
organizaciones. (CHIAVENATO, I. (2001) Gestion del Talento Humano, editorial

Continental)
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Grafico N° 13
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Fuente: CHIAVENATO, 1. (2001)
Elaborado por: Investigadora

Teoria de Akinson

Akinson desarrollo un modelo que estudia el comportamiento motivacional teniendo en
cuenta los determinantes ambientales de motivacién. Este modelo parte de las siguientes

premisas:
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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.

4. Los cambios en el ambiente que se percibe originardn algunos cambios en el
patron de la motivacion provocada.

5. Cada clase de motivacion 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.

El enfoque situacional de la motivacion humana conduce al concepto de hombre
complejo: cada persona es concebida como un sistema individual y complejo de
necesidades bioldgicas, motivos psicoldgicos, valores y percepciones. Tal sistema
mantiene su equilibrio interno frente a los cambios y las demandas externas que
continuamente le impone la fuerza del ambiente que lo rodea. (CHIAVENATO, I.

(2001) Gestion del Talento Humano, editorial Continental)

Teoria de las tres necesidades: John W. Akinson propone en su teoria que las personas

motivadas tienen tres impulsos:

v Lanecesidad del Logro
v Lanecesidad del Poder

v Lanecesidad de Afiliacion
El equilibrio de estos impulsos varia de una persona a otra. Segun las investigaciones de

la necesidad de logro tiene cierta relacion con el grado de motivacion que poseen las

personas para ejecutar sus tareas laborales. La necesidad de aplicacion es aquella en la
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cual las personas buscan una estrecha asociacion con los demas. La necesidad de poder
se refiere al grado de control que la persona quiere tener sobre su situacion. Esta de
alguna manera guarda relacion con la forma en que las personas manejan tanto el éxito

como el fracaso.

Pueden encontrarse a veces personas que temen al fracaso y junto con la erosion del
poder particular, puede resultar un motivador de suma importancia. En cambio, para
otras personas, el temor al éxito puede ser un factor motivante. Cada una de las teorias
anteriores muestra la satisfaccién de algunas necesidades mas importante que las
personas han conseguido alcanzar a lo largo del tiempo. En ellas se destacan ademaés,
que las personas deciden cual es su grado de satisfaccion, comparando de manera
consiente sus necesidades y circunstancias. También refleja la variacion notable de una
persona a otra, y en una misma persona, a través del tiempo. STONER J. La Motivacion
6a. Edicion. Editorial Pearson. México, 1996.

Teoria X, Y

Mc Gregor esta ligado al modelo de los recursos humanos en el cual identifico dos
series sobre los empleados. Por un lado tenemos a la denominada Teoria X, la cual
sostiene que las personas prefieren evitar el trabajo, en lo que sea posible, prefiriendo
ser dirigidas y no tener responsabilidades, dando una importancia secundaria al trabajo;
y por el otro a una segunda serie denominada Teoria Y, siendo ésta mas optimista, ya
que considera que las personas quieren trabajar por si mismas y pueden derivar
satisfaccion de su trabajo; teniendo capacidad para aceptar responsabilidades y aplicar
su imaginacion, ingenio y creatividad a los problemas de la organizacion. (STONER J.
La Motivacion 6a. Edicion. Editorial Pearson. México, 1996.).

Douglas McGregor propuso dos puntos de vista distintos sobre el ser humano: uno
basicamente negativo, denominado teoria X, y el otro basicamente positivo, llamado
teoria Y. Luego de examinar la manera en que los gerentes tratan a sus subordinados,

McGregor saco la conclusion de que la concepcion que tenian los gerentes sobre la
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naturaleza humana se fundaba en ciertos grupos de suposiciones y que tendian a
modelar su comportamiento con los subordinados a partir de dichas suposiciones.
WEIHRICH, H. (1999) Administracién, una perspectiva global 112 Edicion. Editorial

Mc Graw Hill. México.

Teoria de la Equidad:

El factor central para la motivacion en el trabajo es la evaluacion individual en cuanto a
la equidad y la justicia de la recompensa recibida. El término equidad se define como la
porcion que guarda los insumos laborales del individuo y las recompensas laborales.
Segun esta teoria las personas estan motivadas cuando experimentan satisfaccion con lo
que reciben de acuerdo con el esfuerzo realizado. Las personas juzgan la equidad de sus
recompensas comparandolas con las recompensas que otros reciben. STONER J. La
Motivacion 6a.Edicion, Editorial Pearson. Mexico, 1996.

Teoria del Reforzamiento:

Es la llevada a cabo por el psicologo B. F.Skinner. En esta se explica que los actos
pasados de un individuo producen variaciones en los actos futuros mediante un proceso
ciclico que puede expresarse asi: A modo de sintesis puede citarse lo siguiente con
respecto a esta teoria: "Enfoque ante la motivacion que se basa en la ley del efecto, es
decir, la idea de que la conducta que tiene consecuencias positivas suele ser repetida,
mientras que la conducta que tiene consecuencias negativas tiende a ser descartada”
STONER J. La Motivacion 6a.Edicion, Editorial Pearson. México, 1996.

Teoria de las Metas:
Esta es la teoria expuesta por el psicélogo Edwin Locke, en la cual se establece que las
personas se imponen metas con el fin de lograrlas. Para lograr le motivacion de los

trabajadores, éstos, deben poseer las habilidades necesarias para llegar a alcanzar sus

metas.
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v Establecer una norma que se alcanzara.
v Evaluar si se puede alcanzar la norma.

v Evaluar si la norma se cifie a las metas personales.

La norma es aceptada, estableciéndose asi la meta, y la conducta dirige hacia la meta.
STONER J. La Motivacion 6a. Edicion, Editorial Pearson. México, 1996.

Administracion

La administracion se define como el proceso de disefiar y mantener un ambiente en el
que las personas trabajando en grupo alcancen con eficiencia metas seleccionadas. Esta
se aplica a todo tipo de organizaciones bien sean pequefias 0 grandes empresas

lucrativas y no lucrativas, a las industrias manufactureras y a las de servicio.

En fin la administracion consiste en darle forma, de manera consistente y constante a las
organizaciones. Todas las organizaciones cuentan con personas que tienen el encargo de
servirle para alcanzar sus metas, llamados Gerente, Administradores etc. (PIGORS P.
2003 La Administracion y el Rendimiento Laboral 22 Edicion, Editorial Continental.)

La administracion adquiere relevancia cuando no sélo la utilizan los grupos mas grandes
sino que esté presente para impulsar a un grupo pequefio; simplifica el trabajo para
establecer principios, politicas, para lograr mayor rapidez y efectividad en las
actividades a realizar. Sabemos que al aplicar adecuadamente todos los lineamientos
establecidos por la administracion el resultado sera mayor productividad y eficiencia en
cualquier grupo social organizado. En nuestra vida diaria tomamos un sin nimero de
decisiones eligiendo alternativas y buscando soluciones, es en ello en lo cudl la
administracion adquiera mayor importancia, porque tomar decisiones no es otra cosa
mas que administrar. Para el desarrollo exitoso de cualquier actividad que se realice es
fundamental aplicar una buena administracion. KOONTZ, H 2005 La Administracion,
22 Edicion, México, Editorial Graw — Hill.
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La Administracion es la ciencia social o Tecnologia Social encargada de la
planificacion, organizacion, direccion y control de los recursos (humanos, financieros,
materiales, tecnoldgicos, el conocimiento, etc.) de la organizacidon, con el fin de obtener
el maximo beneficio posible; este beneficio puede ser econdmico o social, dependiendo
esto de los fines perseguidos por la organizacion. Administracion moderna de la
organizacion, centrada en la estrategia y enfocada en las Necesidades del cliente.

DAFT, R 2000 Administraciéon del Recurso Humano, editorial Gestién Barcelona.

Objetivos de la Administracion

1. Alcanzar en forma eficiente y eficaz los objetivos de un organismo social. Eficacia.
Cuando la empresa alcanza sus metas

Eficiencia. Cuando logra sus objetivos con el minimo de sus recursos.

2. Es permitirle a la empresa tener una perspectiva mas amplia del medio en el cual se
desarrolla

3. Asegurar que la empresa produzca o preste sus servicios. (PIGORS P. 2003 La

Administracion y el Rendimiento Laboral 22 Edicion, editorial Continental.)

v Coordinar el recurso humano, materiales y financieros para el logro efectivo y
eficiente de los objetivos organizacionales.

v" Relacionar a la organizacién con su ambiente externo y respuestas a las necesidades
de la sociedad.

v’ Disefiar ciertas funciones especificas como determinar objetivos, planear, asignar
recursos, instrumentar, etc.

v' Establecer varios roles interpersonales, de informacion y decision. KOONTZ, H
2005 La Administracién, 22 Edicion, México, editorial Graw — Hill.

La administracion siempre esta enfocada a lograr fines o resultados. En ocasiones, 10s

ejecutivos no relacionados con los negocios afirman que el objetivo de los

administradores de negocios es sencillo: obtener utilidades o beneficios. Para muchas
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empresas de negocios, una meta importante es el aumento a largo plazo del valor de sus

acciones comunes.

En un sentido muy real, en todo tipo de organizaciones, tanto lucrativa o no, el objetivo
I6gico y publicamente deseable de los administradores deben ser obtener un superévit:
tienen que establecer un ambiente en el que las personas puedan alcanzar metas con la
menor cantidad de tiempo, dinero, materiales e insatisfaccion personal, o en el que
puedan lograr al maximo posibles una meta deseada con los recursos disponibles.

DAFT, R 2000 Administracion del Recurso Humano, Editorial, Gestion Barcelona.

Importancia de La Administracion

La administracion busca el logro de objetivos a través de las personas, mediante
técnicas dentro de una organizacién. Ella es el subsistema clave dentro de un sistema
organizacional. Comprende a toda organizacion y es fuerza vital que enlaza todos los
demas subsistemas. (PIGORS P. 2003 La administracion y el Rendimiento Laboral 22

Edicidn, editorial Continental.)

La administracion aparte de ser una herramienta para ordenar a un grupo de personas,
ya que administrar es liderar e implica coordinar y delegar responsabilidades, cuando
esta no existe las personas no se pueden ocupar de sus verdaderas funciones, se
sobrecargan de trabajo y se termina supervisando las tareas de otro gastando tiempo y
esfuerzo. DAFT, R 2000 Administracion del Recurso Humano, Editorial, Gestion

Barcelona.

Administracion igual al proceso de crear, disefiar y mantener un ambiente en el que las
personas trabajen en grupos, que individualmente cumplan de manera eficiente
objetivos especificos. La administracién es que las personas realicen funciones
administrativas de planeacion, organizacion, integracion, direccion y control.
KOONTZ, H 2005 La Administracion, 22 edicion, México, editorial Graw — Hill.
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Proceso Administrativo

La administracion es la principal actividad que marca una diferencia en el grado que las
organizaciones les sirven a las personas que afectan. El éxito que puede tener una
organizacion al alcanzar sus objetivos, y también al satisfacer sus obligaciones sociales
depende, en gran medida, de sus gerentes. Si los gerentes realizan debidamente su
trabajo es probable que la organizacién alcance sus metas, ya que sobre ellos cae la

responsabilidad de administrar todos los recursos con los cuales cuenta la empresa.

El proceso de administracion se refiere a planear y organizar la estructura de érganos y
cargos que componen la empresa y dirigir y controlar sus actividades. Se ha
comprobado que la eficiencia de la empresa es mucho mayor que la suma de las
eficiencias de los trabajadores, y que ella debe alcanzarse mediante la racionalidad, es
decir la adecuacion de los medios (6rganos y cargos) a los fines que se desean alcanzar,
muchos autores consideran que el administrador debe tener una funcién individual de
coordinar, sin embargo parece mas exacto concebirla como la esencia de la habilidad
general para armonizar los esfuerzos individuales que se encaminan al cumplimiento de
las metas del grupo. (PIGORS P. 2003 La administracién y el Rendimiento Laboral 22

Edicidn, editorial Continental.)

v" Planificar: Es el proceso que comienza con la vision del numero uno de la
organizacion; la mision de la organizacion; fijar objetivos, las estrategias y
politicas organizacionales, usando como herramienta el Mapa Estratégico, todo
esto teniendo en cuenta las fortalezas/debilidades de la organizacion y las
oportunidades/amenazas del contexto (Andlisis FODA). La planificacion abarca
el largo plazo (de 5 a 10 0 més afios), el mediano plazo (entre 1 y 5 afios) y el
corto plazo donde se desarrolla el presupuesto anual mas detalladamente. En la
actualidad los cambios continuos generados por factores sociales, politicos,
climaticos, econémicos, tecnologicos, generan un entorno turbulento donde la

planificacion se dificulta y se acortan los plazos de la misma, y obligan a las
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organizaciones a revisar y redefinir sus planes en forma sistemética y

permanente.

v" Organizar: Responde a las preguntas ¢(Quién? va a realizar la tarea, implica
disefiar el organigrama de la organizacion definiendo responsabilidades y
obligaciones; ¢como? se va a realizar la tarea; ;cuando? se va a realizar;
mediante el disefio de proceso de negocio que establecen la forma en que se
deben realizar las tareas y en que secuencia temporal; en definitiva organizar es

coordinar y sincronizar.

v Dirigir: Es la influencia o capacidad de persuasion ejercida por medio de
Liderazgo sobre los individuos para la consecucion de los objetivos fijados;
basado esto en la toma de decisiones usando modelos logicos y también
intuitivos de Toma de decisiones.

v" Controlar: Es la medicién del desempefio de lo ejecutado, comparandolo con
los objetivos y metas fijados; se detectan los desvios y se toman las medidas
necesarias para corregirlos. EI control se realiza a nivel estratégico, nivel tactico
y a nivel operativo; la organizacion entera es evaluada, mediante un sistema de
control de gestion, por otro lado también se contratan auditorias externas, donde
se analizan y controlan las diferentes areas funcionales de la organizacion.
DAFT, R 2000 Administracion del Recurso Humano, editorial Gestion

Barcelona.
Productividad
Productividad no es una medida de la produccién, ni de la cantidad que se ha fabricado.
Es una medida de lo bien que se han combinado y utilizado los recursos para cumplir

los objetivos especificos deseados. (PIGORS P. 2003 La administracion y el
Rendimiento Laboral 22 Edicion, editorial Continental.)
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Es la relacion resultado (producto) e insumo dentro de un periodo con la debida

consideracién de la calidad, se puede expresar en la forma siguiente:

Resultados

Productividad =

Insumos

La formula sefiala que se puede mejorar la productividad:

1.- Al acrecentar la produccién (resultados) con el mismo insumo.

2.- Al disminuir los insumos manteniendo la misma produccion.

3.- Al aumentar la produccion y disminuir los insumo para cambiar la razén de un modo
favorable. KOONTZ, H 2005 La Administracion, 22 edicion, México, editorial Graw
Hill.

Productividad puede definirse como la relacion entre la cantidad de bienes y servicios,
producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la fabricacion la productividad sirve
para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y los
empleados. DAFT, R 2000 Administracién del Recurso Humano, editorial Gestion

Barcelona.

2.4.2 Rendimiento Laboral

El rendimiento es lo que el hombre realiza en una determinada actividad o trabajo. La
mayor parte de las personas estaria de acuerdo con que el candidato mejor cualificado
deberia ser contratado o ascendido. A largo plazo, la contratacién de los candidatos
mejor cualificados es lo que hace que una empresa mejore su eficiencia y sus resultados
minimos aceptables. A pesar de la importancia obvia de seleccionar el mejor talento
disponible, el proceso de contratacion esta lleno de exigencias. Las mas importantes
son:
v Medicion de esas cualidades

v" Evaluacion de los niveles de motivacion de los candidatos
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v" Decidir quién debe seleccionar al candidato DAFT, R 2000 Administracion del
Recurso Humano, editorial Gestion Barcelona.

Rendimiento, se define como aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a
la empresa. Algunos investigadores argumentan que la definicion de desempefio debe
ser completada con la descripcion de lo que se espera de los empleados, ademas de una
continua orientacion hacia el desempefio efectivo.

(http://www.librosintinta.in/biblioteca/virtual/muchinsky-p-psicologia)

Considera que el Rendimiento hace referencia al resultado deseado efectivamente
obtenido por cada unidad que realiza la actividad, donde el término unidad puede
referirse a un individuo, un equipo, un departamento o una seccioén de una organizacion.
KOONTZ, H 2005 La Administracion, 22 edicion, México, editorial Graw Hill.

Objetivo de la Evaluacion del Rendimiento

La gestion, es el objetivo primordial de cualquier sistema de evaluacion. La evaluacion
deberia ser més que una actividad que mira al pasado y que felicita o reprueba a los
trabajadores por su trabajo durante el afio anterior. Con el fin de facilitar la gestion del
rendimiento, la evaluacidn debe orientarse hacia el futuro, hacia lo que los trabajadores
pueden hacer para desarrollar su maximo potencial en la empresa. Esto requiere que los
directores proporcionen una retroalimentacion a los trabajadores con el fin de que éstos
alcancen unos niveles més altos de rendimiento. DAFT, R 2000 Administracion del

Recurso Humano, editorial Gestién Barcelona.

El rendimiento y desempefio de los empleados de una organizacion tienen que ver con
los conocimientos, destrezas, motivacion, liderazgo, sentido de pertenencia y el
reconocimiento al trabajo realizado que permita contribuir con las metas empresariales.
KOONTZ, H 2005 La Administracion, 22 edicion, México, editorial Graw — Hill.
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Objetivos Intermedios

Adecuacion del individuo al cargo.
Capacitacion
Promociones.

Incentivos por el buen desempefio.

AR NEE NI NERN

Mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los subordinados.
Autoperfeccionamiento del empleado.

Informaciones bésicas para la investigacion de Recursos Humanos.

Célculo del potencial de desarrollo de los empleados.

Estimulo a la mayor productividad.

AR NERN

Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempefio de la empresa.
Retroalimentacion con la informacion del propio individuo evaluado.

v' Otras decisiones de personal como transferencias, gastos, etc.

Objetivos Fundamentales

v" Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido de
determinar su plena aplicacion.

v" Permitir el tratamiento de los Recursos Humanos como un recurso basico de
la organizacion y como una ventaja competitiva de la empresa

v" Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva
participacion a todos los miembros de la organizacién. (MUCHINSKY P

2004 Psicologia laboral 22 Edicidn, editorial Continental.)

Importancia de la Evaluacién del Rendimiento

v La evaluacion del rendimiento es de gran importancia para el desarrollo de la
empresa al conocer puntos débiles y fuertes del personal, la calidad de cada uno
de los empleados, requerida para un programa de seleccion, desarrollo

administrativo, definicion de funciones y establecimiento de base racional y
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equitativa para recompensar el rendimiento laboral. Permite determinar y
comunicar la forma en que estan desempefiando su trabajo y en principio, a
elaborar planes de mejora. KOONTZ, H 2005 La Administracion, 22 edicion,

Meéxico, editorial Graw Hill.

Puede ayudar a determinar y desarrollar una politica de recursos humanos adecuada a
las necesidades de la organizacion. (MUCHINSKY P 2004 Psicologia laboral 22

Edicidn, editorial Continental.)

Criterios de Evaluacién

v" Formacion de Personal. Quizas la principal utilizacion de la informacion sobre la
evaluacion del rendimiento sea la retroalimentacion al empleado; esta es la base para
el analisis de la persona que se examiné. La retroalimentacion destaca las fortalezas
y debilidades de los empleados. (Muchinsky P 2004 Psicologia laboral 22 Edicién,

editorial Continental.)

v Administracién de sueldos y salarios. Quizas la segunda utilizacion mas comdn de

las evaluaciones del rendimiento sea para determinar incrementos de salarios.

v Ubicacion. La informacion sobre la evaluacion del rendimiento es vital para las
decisiones de ubicacion. Los nuevos empleados (como los que se estan formando
para tareas ejecutivas) a menudo se ven expuestos a muchas tareas o puestos de

trabajo en una primera instancia.

v Ascensos. Los ascensos pueden basarse en cuan bien se desempefia un empleado en
su puesto de trabajo actual. Las evaluaciones identifican a los empleados que se
desempefian mejor, y un empleado que no puede rendir bien en su empleo actual no

puede ser considerado para el ascenso.
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v" Despidos. El cese del empleo debe ser predicado con una causa justa. Una causa
justa habitual es el rendimiento inadecuado en el puesto de trabajo tal como lo pueda

determinar una evaluacion del rendimiento.

v" Investigacion de personal. En muchos estudios de validez relacionados con el
criterio, las evaluaciones del criterio se derivan de las evaluaciones del rendimiento.

DAFT, R 2000 Administraciéon del Recurso Humano, editorial Gestion Barcelona.

v' Calidad de Trabajo: Proporciona documentacién adecuada cuando se necesita. Va
mas alla de los requisitos exigidos para obtener un producto o resultado mejor;
evalla la exactitud, seriedad, claridad y utilidad en las tareas encomendadas. Produce

o realiza un trabajo de alta calidad.

v’ Cantidad de Trabajo. Cumple los objetivos de trabajo, ateniéndose a las 6rdenes
recibidas y por propia iniciativa, hasta su terminacién. Realiza un volumen aceptable
de trabajo en comparacion con lo que cabe esperar razonablemente en las

circunstancias actuales del puesto. Cumple razonablemente el calendario de entregas.

v Conocimiento del Puesto: Mide el grado de conocimiento y entendimiento del
trabajo. Comprende los principios conceptos, técnicas, requisitos etc. necesario para
desempefar las tareas del puesto. Va por delante de las tendencias, evolucion,
mercados innovaciones del producto y/o nuevas ideas en el campo que pueden

mejorar la capacidad de desempefio en el puesto.

v" Iniciativa. Actla sin necesidad de indicarsele. Es eficaz al afrontar situaciones y
problemas eventuales, tiene nuevas ideas, inicia la accion y muestra originalidad a la
hora de hacer frente y manejar situaciones de trabajo. Puede trabajar

independientemente.

v" Planificacion. Programa las 6rdenes de trabajo a fin de cumplir los plazos y utiliza a

los subordinados y los recursos con eficiencia. Puede fijar objetivos y prioridades
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adecuadas a las drdenes de produccion. Puede colaborar eficazmente con otros a la
programacion y asignacion del trabajo .Se anticipa a las necesidades o problemas

futuros.

Control de Costos. Controla los costos y cumple los objetivos presupuestados y de
beneficio mediante métodos como la devolucion del material sobrante al almacén, la
supresion de operaciones innecesarias, la utilizacion prudente de los recursos, el

cumplimiento de los objetivos de costos. Etc.

Relaciones con los Comparieros: Mantiene a sus comparieros informados de las
pertinentes tareas, proyectos, resultados y problemas. Suministra informacion en el
momento apropiado. Busca u ofrece asistencia y consejo a los compafieros o en

proyectos de equipo.

Relaciones con el Supervisor: Mantiene al supervisor informado del progreso en el
trabajo y de los problemas que puedan plantearse. Transmite esta informacion
oportunamente. Cumple las instrucciones del supervisor y trabaja siguiendo

fielmente sus 6rdenes.

Relaciones con el Publico: Establece, mantiene y mejora las relaciones con el
personal externo, como clientes proveedores, dirigentes comunitarios y poderes

publicos .Lleva de manera ética el negocio de la empresa.

Responsabilidades: En relacion con la igualdad de oportunidades en el empleo y la
accion Positiva. Colabora con otros armoniosamente sin consideracion a la raza,
religion, origen nacional, sexo, edad o minusvalias. Trata de lograr los objetivos de
igualdad de oportunidades en el empleo y del programa de accion positiva en la
empresa y de cumplir con sus calendarios. Trata activamente de mejorar los objetivos
de carrera de minorias y mujeres. KOONTZ, H 2005 La Administracion, 22 edicion,
México, editorial Graw — Hill.
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Grafico N° 14
CRITERIOS DE EVALUACION

Anélisis de Trabajo

A

Desarrollo de Criterios

A

Evaluacién del Rendimiento

Formacién de personal

Aplicaciones de la o y )
Administracion de Sueldos y salarios

evaluacion del
o Ubicacion
rendimiento
Ascensos

Despidos

Investigacién de Personal

Fuente: Muchinsky P 2004
Elaborado por: Investigadora

La evaluacion del rendimiento laboral de los colaboradores es un proceso técnico a
través del cual, en forma integral, sistemética y continua realizada por parte de los jefes
inmediatos; se valora el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral
del colaborador en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones, en
términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos. DAFT, R 2000

Administracion del Recurso Humano, editorial Gestion Barcelona.
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Fuentes de Informacion para la Evaluacion del Rendimiento

El rendimiento en el trabajo puede caracterizarse por muchos criterios. Se emplean tres
tipos distintos de datos: datos objetivos de produccién, datos de personal, y datos de

juicio:

v Datos Objetivos de Producciéon
La utilizacion de datos objetivos de produccion como un indice de cémo
desempefia el trabajo un empleado tiene limitaciones en cuanto a su frecuencia y

valor.

v" Datos de Personal

El segundo tipo de informacion para las evaluaciones son los datos de personal,
los datos que mantiene la oficina de personal de una compaiiia. Los tres indices

mas comunes de rendimiento son el ausentismo, la rotacion y los accidentes.

v' Datos de Juicio

Los datos de juicio se emplean comiUnmente para la evaluacion del rendimiento
porque es dificil encontrar medidas objetivas relevantes. Las valoraciones
subjetivas pueden aplicarse practicamente a todos los trabajos. (MUCHINSKY

P 2004 Psicologia laboral 22 Edicion, editorial Continental.)
Razones para llevar a cabo la evaluacion
v" Pese a mediciones imperfectas, las diferencias en el rendimiento individual si
marcan una diferencia.

v Se puede necesitar documentacion acerca de la evaluacion del rendimiento y su

retroalimentacion para una defensa legal.
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La evaluacion proporciona una base racional para construir un sistema de
meritos o bonificaciones

Las dimensiones y estandares de evaluacion pueden hacer operativas las metas
estratégicas y aclarar las expectativas de rendimiento.

Proporcionar retroalimentacion individual es parte de un proceso de
administracion del rendimiento.

Pese al enfoque individual tradicional, los criterios de evaluacion pueden incluir
el trabajo en equipo y los equipos pueden ser objeto de valuacion.

Se necesita y desea retroalimentacion sobre el rendimiento.

La mejoria en el rendimiento requiere evaluacion

La justicia requiere que se midan las diferencias en niveles de rendimiento entre
los trabajadores y que tengan un impacto en las consecuencias que se derivan de
ellas

La evaluacion y el reconocimiento de los niveles de rendimiento pueden motivar

su mejoria.

Métodos de Evaluacion al Rendimiento segin el autor MUCHINSKY

1.
2.

3.

Escalas graficas de evaluacion.

Métodos de comparacién de empleados.

a. Orden jerarquico.

b. Comparacién pareada.

c. Distribucion forzada.

Listados conductuales y escalas.

a. Incidentes criticos

b. Escalas de evaluacion anclada conductualmente

c. Escala de observaciéon conductual
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Escala Gréfica de la Evaluacion

Son el sistema mas comunmente utilizado en la evaluacion del rendimiento. El
calificador juzga que tanto de cada uno de los factores tiene el individuo. Habitualmente
el rendimiento se juzga en una escala de cinco a veinte. Las dimensiones mas comunes
que se califican son la cantidad de trabajo, el juicio préctico, el conocimiento del
empleo, la cooperacion y la motivacién. Al hacer evaluaciones con escalas de
calificacion, el calificador puede cometer errores de juicio sin saberlo. Estos errores
pueden clasificarse en tres categorias principales: errores de halo, errores de indulgencia
y errores de tendencia central. Los tres nacen de los prejuicios y percepciones
incorrectas del calificador. MUCHINSKY P. 2004

1. DATOS GENERALES

2. Factores de Valorizacion y Grados de Calificacion

2.1 La escala de valorizacion sirve para calificar en forma mas objetiva posible los
factores determinantes del aspecto laboral y personal de los colaboradores, encaminados
a tipificar su rendimiento.

2.2 Los factores y sus respectivos grados gque a continuacion se indican seran aplicables
a los evaluados.

2.3 Trace un circulo alrededor del nimero que figura en el grado que mejor refleja su
aparicion de cada factor.
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Tabla N° 01

Margue con un circulo el total de punto Grados

90 92 94 96 98 100

76 78 80 82 84 86 88

60 62 64 66 68 70 72 74
42 44 46 48 50 52 54 56 58
24 26 28 30 32 34 36 38 40

m O O W™ >

Firma y Cargo del calificador: ...,

Fuente: KOONTZ, H
Elaborado por: Investigadora

Los Errores de Halo

Son las evaluaciones basadas en los sentimientos generales del calificador acerca de un
empleado. El calificador generalmente tiene una actitud favorable hacia el empleado
que esta bajo su mando. De manera habitual, el calificador tiene fuertes sentimientos
acerca de al menos un aspecto importante del rendimiento del empleado. Esto
generaliza entonces a otros factores del rendimiento y el empleado se juzga (en muchos
factores) como uniformemente bueno o malo. El calificador que se ve impresionado por
la idea de un empleado puede permitir que esos sentimientos se traspasen a la

evaluacidn, la cooperacién, la motivacion etc.

Esto ocurre ain cuando la buena idea no esté relacionada con los otros factores. Los
calificadores que cometen errores de halo no distinguen entre las muchas dimensiones
del rendimiento del empleo. Un problema que complica esta situacion es que hay dos

tipos de halo. Uno de ellos es realmente es un error de calificacion e involucran un fallo
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para diferenciar el rendimiento de un empleado en diferentes dimensiones.
MUCHINSKY P. 2004.

Metodos de Comparacion de Empleados

Las escalas de calificacion permiten evaluar a los empleados contra un estdndar
definitivo. Con los métodos de comparacion entre empleados, los individuos se
comparan entre si; la variacion por lo tanto se ve forzada en la calificacion. Asi se ve la
concentracion de calificaciones en una parte de la escala causada por el error de
calificacion. Sin embargo, todos los métodos de comparacion de empleados involucran
la cuestidn de si la variacion presenta diferencias verdaderas en el rendimiento o si crea
una falsa impresion de grandes diferencias cuando estas en realidad son pequefias. Hay
tres métodos principales de comparacion de empleados: orden de clasificacion,
comparacion pareada, y distribucion forzada. MUCHINSKY P. 2004

Meétodo Orden de Categorias

El calificador ubica a los empleados de muy alto a muy bajo en una dimension

determinada del rendimiento.

La persona que se coloca en primer lugar se considera la mejor y la persona colocada al
final como la peor. Sin embargo, aunque los datos de orden de categorias solo tienen
propiedad de escala ordinaria, no sabemos como de bueno es mejor o como de malo es
peor. No conocemos el nivel de rendimiento. Los datos de orden de categorias son
siempre relativos a algin estandar, en este caso la excelencia, en la investigacion
cientifica. Otro problema, es que clasificar por categorias a grandes cantidades de
personas se vuelve bastante tedioso, y quizas de alguna forma pierde significado.
MUCHINSKY P. 2004
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Método de Comparacion Pareada

Cada empleado se compara con todos los deméas empleados en el grupo que estamos

evaluando. La tarea del calificador es seleccionar cual de los dos es mejor en la

dimension que se estd calificando. El método se utiliza generalmente para evaluar

empleados en una sola dimensidn: la habilidad general para desempefiar un trabajo. El

numero de pares de evaluacion se computa por la formula n (n- 1)/2, donde n es el

numero de personas que hemos de evaluar. Entonces las personas se ubican en una

clasificacion por el nimero de conteos que reciben. MUCHINSKY P. 2004

Es un método de evaluacién del desempefio que compara los empleados de dos en dos;

en la columna de la derecha se anota aquel cuyo desempefio se considera mejor. En este

método también puede utilizarse factores de evaluacion. De este modo, cada hoja de

formulario ser& ocupada por un factor de evaluacion del rendimiento.

Tabla N° 03

NO

Factores De Evaluacion Del Rendimiento

Sl
(+)

NO
()

© 00 N oo 0o b~ W N B

e e O o o
o 0o~ W N B O

¢ Tiene suficiente grado de escolaridad para el Rendimiento en el cargo?
¢Usualmente es alegre y sonriente?

¢ Tiene experiencia en el servicio que esta ejecutando?

¢Es contrario a las modificaciones y no se interesa por nuevas ideas?

¢Conoce informacion y procesos de produccién que no deben conocer terceros?
¢Desarrolla un trabajo complejo, prestando mucha atencidn a las instrucciones recibidas?
¢Demuestra atraccion por sexo opuesto?

¢ Tiene interés en aprender cosas nuevas?

¢Su trabajo no exige mas grado de escolaridad?

¢Puede, por si solo, planear, ejecutar, controlar sus tareas?

¢Su Apariencia es buena y agradable en el trato general?

¢ Demuestra concentracién mental en el trabajo?

¢La atencion en el trabajo exige que se esfuerce la vista?

¢Presta atencion a las condiciones de trabajo, sobre todo al orden?

¢El resultado del trabajo presenta errores y no es satisfactorio?

¢Un curso de especializacion es recomendable para su progreso en el trabajo?

71




17
18
19
20
21
22
23
24
25

¢Le gusta fumar?

¢Es descuidado en su presentacion personal y en el vestir?

¢Cuida de si mismo y de sus compafieros durante el trabajo?

¢Podria tener mayores conocimientos de los trabajos para rendir mas?

¢Vigila cuidadosamente el desempefio de las maquinas en que trabaja?

¢No se desgasta en la ejecucion de las tareas?

¢Su produccion es encomiable?

Aunque siempre cumple la misma funcion ;No se incomoda con la repeticion?

¢ Tiene fama de no llevar nunca dinero en el bolsillo?

Fuente: KOONTZ, H
Elaborado por: Investigadora

Método de Distribucion Forzada

Es mas util cuando los otros métodos de comparacion de empleados se ven mas
limitados, es decir cuando la muestra es grande. La distribucion forzada se emplea
habitualmente cuando el calificador debe evaluar a los empleados acerca de una sola
dimension, pero también puede emplearse con multiples dimensiones.

El procedimiento se basa en la distribucién normal y asume que el rendimiento del
empleado tiene este tipo de distribucion. La distribucién se divide entre cinco y siete
categorias utilizando porcentajes predeterminados (basados en la distribucion normal),
el calificador evalta a un empleado ubicandolo en una de las categorias. Todos los
empleados se evalUan de esta forma. EI método forza al calificador a distribuir a los

empleados en todas las categorias (ésta es la razon del nombre de este método).

La insatisfaccion puede rebatirse parcialmente haciendo notar que el diez por ciento
inferiores no se desempefia necesariamente mal, solo que no lo estan haciendo tan bien
como los otros. El problema como con todos los métodos de comparacion) es que el
rendimiento no se comparacion con un estdndar definido. El significado de las
diferencias entre los empleados debe provenir de alguna otra fuente. MUCHINSKY P.
2004
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Tabla N° 02
EVALUACION DEL RENDIMIENTO

A continuacién encontrara frases de desempefio combinadas en bloques de cuatro.

Escriba una “X” en la columna lateral, bajo el signo “+” para indicar la frase que mejor

(1321

define el desempefio del empleado, y bajo el signo para indicar la frase que menos

define su desempefio. No deje ningun blogue sin llenar dos veces.

NC +| - Ne | H -

Solo hace lo que le ordenan 01 Tiene miedo de pedir ayuda 41
Comportamiento irreprochable 02 Mantiene su archivo siempre ordenado 42
Acepta criticas constructivas 03 Ya presenta disminucién de produccién 43
No produce cuando esta sometido a | 04 Es dindmico 44
presion

Cortés con los demas 05 Interrumpe constantemente el trabajo 45
Duda al tomar decisiones 06 No se deja influir 46
Merece toda la confianza 07 Tiene buen potencial por desarrollar 47
Tiene poca iniciativa 08 Nunca se muestra desagradable 48
Se esmera en el servicio 33 Nunca hace buenas sugerencias 73
No tiene formacién adecuada 34 Es evidente que le gusta lo que hace 74
Tiene buena apariencia personal 35 Tiene buena memoria 75
En su trabajo siempre hay errores 36 Le gusta reclamar 76
Se expresa con dificultad 37 Tiene criterio para tomar decisiones 77
Conoce su trabajo 38 Regularmente debe llamarsele la atencion 78
Es cuidadoso con las instalaciones | 39 Es rapido 79
de la empresa

Espera siempre una recompensa 40 Por naturaleza es un poco hostil 80

Fuente: KOONTZ, H
Elaborado por: Investigadora
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Listados y Escalas Conductuales

La mayoria de los avances recientes en la evaluacion del rendimiento involucran los
listados y las escalas conductuales. El termind es conducta. Las conductas son menos
vagas que otros factores. Mientras mayor sea el acuerdo sobre el significado del
rendimiento que se esta evaluando, mayor seré la probabilidad de que la evaluacion sea
precisa. Todos los métodos en esta categoria tienen su origen directa o indirectamente
en el método de incidentes criticos. MUCHINSKY P. 2004

Los Incidentes Criticos

Son las conductas que dan como resultado un rendimiento bueno o malo en el empleo.
La técnica de incidentes criticos es flexible y puede emplearse para la evaluacion del
rendimiento asi como para el analisis del trabajo. Los supervisores registran los
comportamientos de los empleados que influyen de manera importante en el
rendimiento de su trabajo. Pueden mantener un recuento permanente de estos incidentes
criticos segun ocurren en el trabajo o recordarlos posteriormente. Los incidentes criticos
se agrupan hébilmente por aspectos del rendimiento: conocimiento del trabajo,
habilidad para tomar decisiones, liderazgo, etc. El producto final es una lista de
conducta, (buena y mala) que constituyen un rendimiento del trabajo efectivo o ineficaz.
MUCHINSKY P. 2004

La Formacion de los Calificadores
¢Puede formarse a los calificadores para que hagan mejores evaluaciones del
rendimiento? La respuesta parece ser que si. La mayoria de los estudios de formacion de

calificadores busca entrenar a los evaluadores para que cometan menos errores de halo,

indulgencia y tendencia central.
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v' Grupo de taller. A este grupo se le mostraron videos sobre la evaluacion de
individuos. A continuacion, los procedimientos de evaluacion y los problemas que
implica la realizacion de evaluaciones, buscando reducir los errores de calificacion.

v" Grupo de dialogo. Este grupo recibi6é un entrenamiento de contenido similar, pero
el método principal fue el dialogo.

v Grupo de control. Este grupo no recibié entrenamiento. MUCHINSKY P. 2004

Deberan hacer Evaluacion Sistematica las personas, que tengan responsabilidad de
Gestion  sobre colaboradores tanto Mandos como Ejecutivos, Técnicos Yy
Administrativos. Los calificadores adicionalmente pueden recibir una formacion para

evitar errores.

Motivacion de los Calificadores

Propusieron tendencia a dar calificaciones uniformemente altas es una instancia de
comportamiento adaptativo que es desde el punto de vista del calificador, resulta un
curso de accién eminentemente logico. Esas deficiencias en las calificaciones son mas
probablemente un resultado del deseo del calificador de proporcionar calificaciones
precisas mas que de la capacidad de calificar con precision. Si se examina la situacion
desde el punto de vista del calificador hay muchas razones solidas para proporcionar
calificaciones infladas.

v Primero habitualmente no hay recompensas por parte de la organizacion para las
calificaciones precisas y apenas hay sanciones para la evaluaciones imprecisas. Las
politicas oficiales de la compafiia con frecuencia enfatizan el valor de las buenas
evaluaciones del rendimiento, pero las organizaciones habitualmente no dan los

pasos especificos para recompensar esta actividad supuestamente tan valorada.

v Segundo, la raz6n mas comin que se da para las calificaciones infladas es que se
necesitan altas calificaciones para garantizar ascensos, incremento de salarios y
otras recompensas muy valoradas. Las calificaciones bajas por otro lado dan como

resultado de que no se les entreguen estas recompensas a los subordinados. Los
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calificadores por lo tanto, se ven motivados a obtener recompensas valiosas para sus

subordinados.

v" En tercer lugar, los calificadores se ven motivados a dar calificaciones infladas
porque creen que a si daran un reflejo de lo que son como jefes. Uno de los deberes
de los ejecutivos es desarrollar a los subordinados. Si los ejecutivos califican de
manera consistente a sus subordinados como personas que no se desempefian bien.
MUCHINSKY P. 2004

La motivacién de los calificadores por otorgar calificaciones precisas puede hacer que
otorgue calificaciones infladas o bajas. Para esto se sugiere brindad un curso de
calificacion denominado curso de accion eminentemente ldgico para que los
calificadores puedan realizar de mejor manera su trabajo. Para el calificador pueden

existir razones que le motiven a proporcionar calificaciones infladas.

Evaluacion de los Compafieros de Trabajo y Autoevaluacion

La mayor parte de las investigaciones sobre las evaluaciones de juicio del rendimiento
tienen que ver con las evaluaciones que realiza un superior. Sin embargo, también hay
informacidn sobre el valor de las evaluaciones del rendimiento que realizan los colegas
0 compafieros de trabajo. Las autoevaluaciones también han sido analizadas. Nuestro
conocimiento es algo limitado, pero estos métodos si ofrecen una comprension

adicional del rendimiento.

Autoevaluacion

Con la autoevaluacion, como lo sugiere el término, cada empleado evallUa su propio
rendimiento. El procedimiento que se utiliza de manera mas comin es algun tipo de
escala gréafica de evaluacion. Esto subraya el mayor problema de las autoevaluaciones:
La mayoria de las personas tienen opiniones mucho méas elevadas de su propio

rendimiento que la que tienen otros.

76



Método de Eleccion Forzada

Este método consiste en evaluar el desempefio de los colaboradores mediante la
eleccion de entre varios grupos de frases descriptivas, de alternativas o tipos de
desempefio individual. En cada bloque o conjunto compuesto de dos, cuatro 0 mas
frases, el evaluador debe elegir por fuerza solo una o dos, las que mas se apliquen al
desempefio del empleado evaluado. De ahi la denominacion “eleccion forzada™. Las
frases luego se califican. Por cierto el evaluador generalmente no conoce el peso o el
puntaje que se asigna a cada frase; por lo tanto diriamos que tiene menos probabilidad

de favorecer a sus “amigos”.

Método de Investigacion de Campo

Es un método de evaluacion mas amplio que permite, ademas de emitir un diagnostico
de desempefio del empleado, planear junto con el superior inmediato su desarrollo en el

cargo y en la organizacion.

Uno de los problemas mas graves de la planeacién y el desarrollo de recursos humanos
en una empresa es la necesidad de dar retroalimentacién de datos acerca del desempefio
de los empleados admitidos, integrados y capacitados. Sin ésta retroalimentacion de
datos, el 6rgano de personal no esta en condiciones de medir, controlar ni acomparfiar la

adecuacion y la eficiencia de sus servicios.

En este sentido, el método de investigacion de campo puede tener una gran diversidad
de aplicaciones, ya que permite evaluar el desempefio y sus causas, planear junto con la
supervision inmediata los medios para su desarrollo, y sobre todo, acompafar el
desempefio del empleado de manera mucho méas dindmica que otros métodos de

evaluacion del desempefio.
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Es un método sencillo de evaluacion del desempefio, creado y desarrollado por los

especialistas de las fuerzas armadas estadounidenses durante la segunda guerra mundial.

Ventajas del Método de Investigacion de Campo

v El método de investigacion de campo ofrece las siguientes ventajas:

v Proporciona una relacion provechosa con el especialista en evaluacion, quién
presta al supervisor una asesoria y también una capacitacion de alto nivel en la
evaluacion de personal.

v Permite efectuar una evaluacién profunda, imparcial y objetiva de cada
empleado, localizando las causas de ciertos comportamientos y las fuentes de
problemas.

v Permite planear la accion capaz de retirar los obstaculos y proporcionar
mejoramiento del desempefio.

v Permite un acoplamiento con la capacitacion, el plan de carreras y demas areas
de actuacion de la Administracion de Recursos Humanos.

v" Acentla la responsabilidad de linea y la funcion del staff en la evaluacion de
personal.

Desventajas del método de investigacion de campo
El método de investigacién de campo presenta las siguientes limitaciones:
v Tiene elevado costo operacional por la intervencion de un especialista en
evaluacion.
v' Hay retardo en el procesamiento, debido a la entrevista uno a uno con respecto a
cada empleado subordinado, llevada a cabo con el supervisor.

Meétodos Tradicionales de Evaluacién

Este método de desempefio, varia de una organizacion a otra porque cada una tiende a

construir su propio sistema para evaluar el desempefio de las personas. Cada sistema

78



sirve a objetivos determinados y a especificas caracteristicas del personal involucrado.
En el fondo, la evaluacion sélo es un buen sistema de comunicaciones que actda en
sentido horizontal y vertical en la empresa.

2.5 HIPOTESIS

La aplicacion de un Plan de Motivacion mejorara el rendimiento laboral en la empresa
MADEARQ S.A.

2.6 VARIABLES

2.6.1 Variable Independiente

Plan de Motivacion - 5 Cualitativo

2.6.2 Variable Dependiente

Rendimiento laboral —_— Cualitativo
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CAPITULO I

3. METODOLOGIA

3.1 Enfoque

De conformidad a lo anterior sefiala que el proyecto tiene fundamentacion Filoséfica
mediante el Paradigma Critico Propositivo, por ende estard directamente relacionado
con el enfoque Cuantitativo, debido a que se ha establecido objetivos e hipdtesis los
mismos que permiten la solucion al problema desde una perspectiva organizacional e

integral.

También se utilizd el enfoque cualitativo ya que se establece la perspectiva del
problema de investigacion, puesto que hace una contextualizacion de los inconvenientes
que posee la empresa, lo que ayuda de manera directa a la identificacion del mismo,
orientando a una observacion naturalista generando con ello el descubrimiento de la

hipétesis poniendo énfasis en cada proceso de la investigacion.
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3.2 MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

Para la realizacion del presente trabajo se empleara una modalidad que abarque tanto la
investigacion bibliografica como la de campo o un sistema que involucre a éstas dos o
mas, lo que se le ha denominado como proyecto factible o de intervencion social, ya que

cumple con los requisitos que necesitamos para elaborar la propuesta.

3.2.1 Investigacion Bibliografica

La investigacion bibliogréfica se basa en datos obtenidos de diversas fuentes
bibliograficas como: libros, revistas y otros documentos especificos al tema
investigativo, es fundamental porque se constituye en el punto de partida para cualquier

otro estudio.

En el presente trabajo la investigacion bibliografica se sustentara en la recoleccion de la

informacidn referente a la variable independiente y dependiente.

3.2.2 Investigacion de Campo

En ésta modalidad el investigador toma contacto en forma directa con la realidad, para
obtener informacion de acuerdo con los objetivos, es el estudio sistematico de los
hechos en el lugar en que se producen los acontecimientos.

Por tanto se recure al lugar de los hechos, es decir se tomara contacto con el personal de
la empresa con la finalidad de conocer sus necesidades acerca de la motivacion del
personal y su incidencia en el rendimiento laboral.

3.3 NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION

En el desarrollo del proceso investigativo se utilizara:
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3.3.1 Investigacion Exploratoria

La investigacion exploratoria como parte de una exploracion de primer nivel permitira
conocer el problema, el mismo que ha sido poco estudiado, sobre todo porque la
informacion acerca de la utilizacion de la motivacion para generar asi un cambio en el

rendimiento laboral del personal en la empresa.

3.3.2 Investigacion Descriptiva

La investigacion descriptiva permite al investigador describir las situaciones y eventos,
es decir, como es y como se manifiesta determinados sucesos, buscando especificar las
propiedades importantes de las personas y grupos o comunidades.

Este método descriptivo en la investigacion se lo utilizard para describir la problematica
de la empresa con referencia a la ausencia de una motivacion para asi poder cambiar el
rendimiento del personal.

3.3.3 Investigacion Correlacional.

Este tipo de investigacion permite interrelacionar y medir las variables y las situaciones
de observacion, determinando asi variaciones o vinculaciones entre uno o varios
factores de las variables en estudio. En la investigacion la asociaciéon de variables se
representa en la relacion de factores de la variable Independiente: motivacion en la
Variable Dependiente: Rendimiento laboral.

3.4 POBLACION Y MUESTRA

3.4.1 Poblacion

Para la presente investigacion intervienen 120 trabajadores distribuidos de la siguiente

manera:
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Tabla N° 04

Personal Cantidad

Personal administrativo | 30

Personal operativo 90

Total 120

Fuente: Empresa Madearg S.A
Elaborado por: Investigadora

Personas a Encuestar

Tabla N° 05

Personal Cantidad

Personal administrativo | 14

Personal operativo 40

Total 54

Elaborado por: Investigadora

3.4.2 Muestra
De modo mas cientifico se puede definir las muestras como parte de un conjunto o

poblacién debidamente elegida, que se somete a observacion cientifica en

representacion del conjunto, con el propdsito de obtener resultados validos.

Al aplicar la formula tenemos una muestra de 54 trabajadores los cuales seran

encuestados, los resultados que arrojen estas encuestas servird para analizar, interpretar

83



y por ende obtener informacion clara y concisa sobre la aplicacion de un plan de

motivacion

El marco muestral lo adjuntamos a continuacion.

Se aplicara la formula nimero 2:

m
n=

e(m-1)+1
Simbologia:

n = Tamafio de la muestra
m= Tamario de la poblacion (120 obreros)
e? = Error méximo admisible (0.09)

120

(0.09)? (120 — 1) + 1

n = 54.3749

n = 54 trabajadores
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3.5 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
3.5.1 Variable Independiente: La Motivacion

CONTEXTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS TECNICAS E
INSTRUNENTOS
La motivacion  comprende e ¢Considera ud que son satisfechas sus
implica  necesidades,  deseos, | Necesidades y deseos Psicoldgicas necesidades al trabajar en la empresa? Cuestionario al
expectativas y comportamientos, Bioldgicas personal de la
que pueden ser provocados por (Cudles son los deseos de desarrollo | gmpresy
estimulos o puede ser generado personal que usted. requiere?
internamente en los procesos
mentales del individuo. ¢Cree usted que su actual desempefio llena
~ i ?
Expectativas Desempefio las expectativas de la empresa
¢Cree usted que su actual comportamiento
es un factor de superacion en la empresa?
Comportamiento Actitud

¢Considera usted que la empresa debe
establecer planes de motivacion para el

personal?
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3.5.2 Variable Dependiente: Rendimiento laboral

CONTEXTUALIZACIO CATEGORIAS INDICADORES ITEMS TECNICAS DE E

N INSTRUNENTOS
Esté orientado especialmente Administracion de sueldos ¢Como califica usted la administracion
hacia un.lndlwduo, su Criterios de evaluacién  |Ascensos de sueldos? Cuestionario al
personalidad, su conducta y
su potencial. Se puede Ubicacion personal de la
efectuarse mediante la , . .

¢Considera ud que se debe mejorar el | empresa.

combinacién de una serie de
criterios de evaluacion
capaces de describir dicha
realidad: conocimiento, y
experiencia, apariencia y
actitud, juicio, capacidad para
desenvolverse, espiritu de
decisidn. Consiste en
examinar los diferentes
aspectos que forman parte de
la actitud.

Razones para llevar a

cabo la evaluacion.

Fuentes de informacién

para la evaluacién

Retroalimentacion
Evaluacion
Estandares

Equipo de trabajo

Juicio
Personal

Produccién

sistema de ascenso laboral del personal?

(Cree  que la empresa efectla

evaluaciones para mejorar la

productividad?

¢Coémo califica los estandares de trabajo

del personal en la empresa?

¢Considera usted que se debe efectuar un
sistema de Fuente de informacion para

la evaluacioén del rendimiento?
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3.6 RECOLECCION DE INFORMACION

Para la ejecucion del presente trabajo investigativo se utilizaran las siguientes técnicas e

instrumentos:

Cuadro N°08

TECNICAS DE | INSTRUMENTOS PARA
INVESTIGACION RECOLECTAR DE
INFORMACION

1. Informacién Secundaria

1.1 Lectura Cientifica 2.2.1 Libros de Motivacion

2.2.2 Libros de Rendimiento
Labora

2.2.3 Péginas Web

2.2.4 Biblioteca Virtual

1.2 Fichaje

1.2.1 Fichas Bibliograficas

1.2.2  Fichas Nemotécnicas

2. Informacion Primaria
2.1 Observacion ) N
2.1.1 Fichas de Observacion

2.2 Encuesta
2.2.1 Cuestionario

Elaborado por: Investigadora
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3.7 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE INFORMACION
Las técnicas para el procesamiento de la informacion se lo hacen mediante:
Revision y Codificacion
Como: Revisando la informacion almacenada de cada una de las encuestas para detectar
y eliminar respuestas contradictorias, también se procederd a asignar codigos a las
alternativas de respuesta de cada pregunta, con el fin de facilitar el proceso de
tabulacion
Categorizacion y Tabulacion de la Informacién
Como: Desglosando la pregunta en grupo, clases, categorias, para conocer la frecuencia
con las que se repite los datos en cada categoria y poder tabular en cuadros estadisticos,
segun el volumen de ventas de la informacién, en nuestro caso la tabulacion sera
manualmente.
3.7.1. Plan de Andlisis e Interpretacion de Resultados
La metodologia para el anlisis de los datos es:

v Una vez codificados los datos y presentados en una matriz se procede a su

analisis e interpretacién cualitativa de los datos.

v' El andlisis tienen tres factores: el nivel de medicion de las variables, formulacion

de hipdtesis.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADO

4.1 Analisis

En este capitulo se realiza un analisis de los resultados estadisticos, se destaca las
tendencias y relaciones fundamentales de acuerdo con los objetivos e hipotesis.

4.2 Interpretacion
La interpretacion de los resultados se lo efectia en base a informacion recolectada con

el apoyo del marco teorico, en el aspecto pertinente; es decir atribucion de significado

estadisticos y cientifico manejando las categorias correspondientes del marco teorico.
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PREGUNTA N° 01

Satisfaccion de necesidades del personal en la empresa

Tabla N° 06
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos S 7 13,0 13,0 13,0
NO 47 87,0 87,0 100,0
Total 54 100,0 100,0

Fuente: La Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Gréafico N° 15

Frecuencia

La gran mayoria de los encuestados, representado por el 87% manifiestan que no son

satisfechas sus necesidades, y el menor porcentaje dice lo contrario.

Esto significa que no existe un alto compromiso de los propietarios a atender todos los
requerimientos del personal. Segun Maslow, las denominadas teorias de las necesidades
parten del principio de que los motivos del comportamiento humano residen en el
propio individuo: su motivacion para actuar y comportarse se deriva de fuerzas que

existen en su interior.
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PREGUNTA N° 02

Desarrollo del Personal

Tabla N° 07
Frecuen Porcentaje | Porcentaje
cia Porcentaje [ véalido | acumulado
Valido | DESARROLLO 34 63,0% 63,0 63,0
PROFESIONAL
INCREMENTO SALARIAL 20 37,0% 37,0 100,0
Total 54 100,0% 100,0

Fuente: La Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Gréafico N° 16

Frecuencia

DESARROLLO PROFESIONAL

INCREMENTO SALARIAL

Se determina que un

necesario fortalecer su

otro factor.

Determinan que es necesario fortalecer su desarrollo profesional ya que es su
herramienta de trabajo y esto les permitira generar competitividad y productividad. Para

Weihrich, H, la motivacion se encarga de liberar y dirigir la energia humana hacia la

grupo mayoritario caracterizado por el 63% indican que es

satisfaccion sus necesidades.
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PREGUNTA N° 03

Expectativas de la Empresa

Tabla N° 08
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
validos [ S 22 40,7 40,7 40,7
NO 32 59,3 99,3 100,0
Total 54 100,0 100,0

Fuente: La Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Gréfico N° 17

Frecuencia

40

30

20

T
Si

T
NO

La mayoria del personal constituida por el 59% consideran que su desempefio no esta
Ilenando las expectativas de la empresa, y la diferencia indica que si.

Consideran que su desempefio no es efectivo y por ende no alcanza éxito la empresa, se
deberia implantar continuos programas de capacitacién y desarrollo que permita mejorar
no solo el rendimiento individual, sino también el colectivo para lograr competitividad.
Manifiesta CHIAVENATO, I, que la escasa motivacion impartida a los empleados se

refleja en su desempefio dudando de su capacidad, es fundamental impulsar y mejorar la

autoestima para el bien de la organizacion.

92




PREGUNTA N° 04

Comportamiento y superacion para la empresa

Tabla N° 09
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos | Sl ol 94,4 94,4 94,4
NO 3 5,6 5,6 100,0
Total 54 100,0 100,0

Fuente: La Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Grafico N° 18

Frecuencia

La mayoria de los encuestados, 94% manifiestan que si estd de acuerdo que su
comportamiento si es factor de superacién, en tanto que el otro grupo encuestado indica

que no.
Por tanto es necesario establecer cambios internos que promuevan la satisfaccion en el

trabajo que realiza para asi generar una actitud positiva. Indica CHIAVENATO, 1. que

el comportamiento subyacente es movimiento: es presionar o jalar hacia la accion.
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Plan de motivacion para el personal

PREGUNTA N° 05

Tabla N° 10
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos |SI 53 98,1 98,1 98,1
NO 1 1,9 1,9 100,0
Total 54 100,0 100,0

Fuente: La Encuesta
Elaborado por: Investigadora

GraficoN 19

Frecuencia

Esto indica que para la mayoria de los empleados, que es el 98.1% expresan que Si es

necesario de un plan de motivacion, para el otro grupo minoritario no lo es.

Un plan de motivacion es importante para desempefiar su trabajo de la mejor manera
posible y por ende generar estabilidad laboral. Chavenato I. explica que el Plan de
Motivacién de los recursos humanos es toda actividad estructurada que nos conduzca a

lograr los objetivos marcados por todos los miembros de la organizacion.
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Administracion de sueldos

PREGUNTA N° 06

Tabla N° 11

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Validos EXCELENTE 2 3,7 3,7 3,7
MUY BUENO 9 16,7 16,7 20,4
BUENO 17 31,5 31,5 51,9
MALO 26 48,1 48,1 100,0

Total 54 100,0 100,0

Fuente: La Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Grafico N20

Frecuencia

Un gran numero de empleados determinado por el 48.10% que la administracion de los

sueldos son malos, y un 3,7% expone que son excelentes.

Esto se presenta debido a que no existe un manejo de recurso humano debidamente

establecido con técnicas y métodos cualitativos que promueva una eficiente valoracién

salarial. Weihrich dice: La aplicacion de los principios y técnicas de administracion de

sueldos, permite articular en forma tal el pago en dinero, con las prestaciones que recibe

el trabajador, y aun con las deducciones que su trabajo implica, no solo pagar sueldos

justos, sino también convencer a aquél de esa justicia.
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PREGUNTA N° 07

Sistema de ascenso laboral del personal

Tabla N° 12
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélidos |SI 52 96,3 96,3 96,3
NO 2 3,7 3,7 100,0
Total 54 100,0 100,0

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Investigadora

Gréafico N° 21

La mayoria de los trabajadores representado por el 96.3% declara que si se debe mejorar

Frecuencia

el sistema de ascenso laborar, el grupo contrario expone que no.

Se debe mejorar el sistema de ascenso laborar para generar eficiencia del personal para
de esta manera mejorar el desarrollo organizacional en el sector industrial en el que se
desenvuelve. Chavenato |. expresa que la posibilidad suele ser un incentivo béasico para
obtener un desempefio general superior, y los ascensos significan reconocer un buen

desempefio. Los ascensos deben ser justos y acertados caso contrario pueden ocasionar

una serie de problemas.
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http://www.bibliotheka.org/ver/plan-motivacion/chavenato

Evaluaciones para mejorarla productividad

PREGUNTA N° 08

Tabla N° 13
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos |SI 16 29,6 29,6 29,6
NO 38 70,4 70,4 100,0
Total 54 100,0 100,0

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Investigadora

Gréafico N° 22

Del total de los encuestados, el 70.4% indica que la empresa no efectlia evaluaciones

para mejorar la productividad de la empresa, un porcentaje menor expresa que Si.

La falta de una evaluacién del rendimiento, impide la optimizacion de recursos
empresariales, disminuye la productividad. Afectando también al volumen de las ventas
y la participacion de la empresa en el entorno ya que no existe un alto compromiso del
personal a mejorar los procesos y por tanto se genera insatisfaccion del cliente externo.
Indica DAFT, R. que una evaluacion del rendimiento a los empleados proporciona una

retroalimentacion a los trabajadores con el fin de que éstos alcancen unos niveles de

Frecuencia

confianza y compromiso a la organizacion.
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Estandares de Trabajo

PREGUNTA N° 09

Tabla N° 14
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos |ALTO 34 63,0 63,0 63,0
MEDIO 18 33,3 33,3 96,3
BAJO 2 3,7 3,7 100,0
Total 54 100,0 100,0

Fuente: La Encuesta

Elaborado por: Investigadora

gGréfico N° 23

Frecuencia

El 63% de los encuestados manifiesta que los estdndares de trabajo son altos, para el

resto del personal expresa que es bajo.

Es decir que existe cierto compromiso de trabajo demostrando el desarrollo de sus
habilidades y destrezas por tanto la empresa debe incentivar y fortalecer este sistema
con la finalidad de mejorar el desempefio laboral. Manifiesta Muchinsky P. que para
conocer los estandares de rendimiento de trabajo de los empleados se los debe medir por

medio de una evaluacion con unos datos de juicio acorde a su trabajo y definiendo

objetivo de dicha evaluacion
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PREGUNTA N° 10

La evaluacién del rendimiento

Tabla N° 15
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos | SI 43 79,6 79,6 79,6
NO 11 20,4 20,4 100,0
Total 54 100,0 100,0

Fuente: La Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Grafico N° 24

Frecuencia

Los datos de la encuesta reflejan que el 79.60% declara que si se debe establecer un

sistema de informacidn para la evaluacion del personal indica que no.

Con la finalidad de conocer el nivel de competencias se debe establecer una evaluacién
del rendimiento ya que se puede establecer los parametros de cambio que la empresa
debe efectuar. Koontz, h. La evaluacién del rendimiento es de gran importancia para el

desarrollo de la empresa al conocer puntos débiles y fuertes del personal.
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4.3 VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

La verificacion de la hipotesis se lo efectuara mediante la utilizacion del estadigrafo del

CH- CUADRADO, el cual servira para la correlacion de las variables en estudio.

Combinacion de frecuencia

5.- ¢ Considera usted que la empresa debe establecer un plan de motivacion para el

personal?
Tabla N°16
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos |SI 53 98,1 98,1 98,1
NO 1 1,9 1,9 100,0
Total 54 100,0 100,0

Fuente: La Encuesta
Elaborado por: Investigadora

10.-¢ Considera usted que se debe efectuar un sistema de Fuente de informacion

para la evaluacion del rendimiento?

Tabla N° 17
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos | SI 43 79,6 79,6 79,6
NO 11 20,4 20,4 100,0
Total 54 100,0 100,0

Fuente: La Encuesta
Elaborado por: Investigadora
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Frecuencias Observadas

Tabla N° 18
Motivacion
Rendimiento laboral Sl NO TOTAL
Sl 42 1 43
NO 11 0 11
TOTAL 53 1 o4

Elaborado por: Investigadora

4.3.1 Modelo Ldgico

Ho = La aplicacion de un Plan de Motivacién NO mejorara el rendimiento laboral en la
empresa MADEARQ S.A.

H1= La aplicacion de un Plan de Motivacion SI mejorara el rendimiento laboral en la
empresa MADEARQ S.A.

Nivel de Significacion
El nivel de significacion con el que se trabaja es del 5%.

X?=y (O-E)®
E

En donde:

X? = Chi-cuadrado

2. = Sumatoria

O = Frecuencia observada

E = frecuencia esperada o teorica

101



4.3.2 Nivel de Significacion y Regla de Decision

Grado de Libertad

Para determinar los grados de libertad se utiliza la siguiente formula:
Gl = (f-1) (c-1)

GL =(2-1) (2-1)

GL =1*1

GL=1

Grado de significacion

oo =0.05
Tabla N° 19
Frecuencias Esperadas
O E O-E (O-E)2 O-E)2/E
42 42,20 (0,20) 0,04 0,00
11 0,80 10,20 104,12 130,75
1 10,80 (9,80) 95,97 8,89
0 0,20 (0,20) 0,04 0,20
TOTAL 139,84

Elaborado por: Investigadora

4.3.3 Conclusion
El valor de Xt =5,02 < X?c =139.84, de esta manera se acepta la hipotesi9s alterna

que indica La aplicacion de un Plan de Motivacion SI mejorara el rendimiento laboral
en la empresa MADEARQ S.A.
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Grafico N° 25

Gréfico Verificacion de la Hipotesis

ZONA DE
4 ZONA DE RECHAZO ACEPTACION
3
2
1
X2 t=5,02 6 30 60 90 120 X2 c=139,84 150
Elaborado por: Investigadora
Tabla N° 20
NIVELES
gl 0.01 0.02 0.05 0.1 0.2 0.5
gl 0.995 0.99 0.97 0.95 0.90 0.75
1 7.88 6.63 5.02 3.84 2.71 1.32
2 10.60 9.21 7.38 5.99 4.61 2.77
3 12.80 11.30 9.35 7.81 6.25 4.11
4 14.90 13.30 11.10 9.49 7.78 5.39
5 16.70 15.10 12.80 11.10 9.24 6.63
6 18.50 16.80 14.40 12.60 10.60 7.84
7 20.30 18.50 16.00 14.10 12.00 9.04
8 22.00 20.10 17.50 15.50 13.40 10.20
9 23.60 21.70 19.00 16.90 14.70 11.40

Fuente: Internet
Elaborado por: Investigadora
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMEDACIONES

5.1 Conclusiones

v La empresa no satisface cada una de las necesidades del personal en sentido de
crecimiento laboral, limitando el desarrollo de sus destrezas y habilidades

debido a la falta de motivacion.

v" Para los encuestados, el actual desempefio no satisface los requerimientos de la
empresa debido a que no existe motivacion, por tanto el comportamiento del
personal si es importante para generar un desarrollo organizacional competitivo

en el mercado.

v Se evidencia la ausencia de un plan motivacional en la empresa, ya que no

existe en el cliente interno lealtad y responsabilidad en su puesto de trabajo, d
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esta manera el no contar con un sistema de ascenso laboral limita el

desenvolvimiento y esfuerzo.

v' Se indica que no se efectian evaluaciones del rendimiento debido al
desconocimiento del manejo del recurso humano, lo cual afecta al proceso

productivo y por tanto al crecimiento empresarial.

v Los estandares de trabajo del personal son altos, debido a que son actividades
repetitivas de esta manera ellos ya conocen sus actividades, pero no existe un
sustento motivacional integral que permita generar en el personal un mayor

rendimiento laboral.

5.2 Recomendaciones

v" Se debe estructurar un modelo de motivacién que permita al personal maximizar
sus competencias y por tanto mejorar el desarrollo de sus habilidades, basados

en la capacitacion y formacién integral

v' Es necesario que la empresa para incrementar el desempefio laboral efectué
programas integrales de manejo de recurso humano con la finalidad de mejorar
el nivel de compromiso del empleado y el clima laboral sea el idéneo al
desarrollo productivo con la finalidad que se refleje en el cumplimiento de los

objetivos.

v' Es necesario estructurar un plan motivacional integral que maneje e integre cada
una de las funciones del personal para de eésta manera mejorar el desempefio
productivo, mediante un sistema de ascenso laboral acorde al nivel competitivo

del personal.

v La empresa debe generar un método de evaluaciéon del rendimiento con la

finalidad de conocer el grado de conocimiento del recurso humano en su puesto
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de trabajo para incrementar los estandares y asi fortalecer los conocimientos de

cada uno.

La administracion de la empresa debe fortalecer los estandares de desempefio
del personal para asi lograr el desarrollo de los objetivos personales, colectivos y
empresariales para ser lider en el mercado y referente de estabilidad laboral en

el entrono.
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CAPITULO VI

6. LA PROPUESTA

6.1 DATOS INFORMATIVOS

Titulo: Modelo de un Plan Motivacional para mejorar el rendimiento laboral de los
trabajadores de la empresa MADEARQ S.A. de la ciudad de Ambato.

Institucién Ejecutora: Empresa MADEARQ S.A

Beneficiarios: Directivos de la empresa, Clientes internos

Teléfono: 032-828518 032-829018 Fax: 032-423178

Ubicacion: Av. Rodrigo Pachano 1957 y Reina Claudia - Ficoa

Equipo Técnico: La Presente propuesta contara con las siguientes personas:
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Autora: Lisbeth Adriana Santana Aldéas

Tutor: Dra. Zoila Lépez

Costo de la Propuesta: $ 4,229.50

Tiempo estimado para la Ejecucion: 1 afio

Inicio: Febrero 2012

6.2 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

La administracién de recurso humano es contingencial, pues depende de la situacion
organizacional, del ambiente, de la tecnologia empleada por la empresa, de las politicas
y directrices vigentes, de la filosofia administrativa predominante, de la concepcién
organizacional acerca del hombre y de su naturaleza y sobre todo de la calidad y
cantidad de los recursos humanos disponibles. Entonces a medida que estos elementos
cambian, varia también la manera de administrar los recursos humanos, de ahi surge el
caracter contingencial o situacional de la ARH (Administracion de Recursos Humanos)
cuyas técnicas no son rigidas ni inmutables, sino altamente flexibles y adaptables y

sujetas a un desarrollo dindmico.

Por tanto, la necesidad de un modelo de motivacion, cuyas técnicas no sean rigidas ni
inmutables, sino altamente flexibles, adaptables y sujetas a un desarrollo dinamico,
conllevaran al éxito, ya que al aplicarlo se potencializaran las habilidades y destrezas
con la finalidad de optimizar cada uno de los recursos empresariales, lo cual conllevara

a la competitividad.
En la empresa la motivacion y el rendimiento laboral de los trabajadores es algo

importante, su fin es el alcance de las metas de la misma, pero no existe una propuesta

de plan motivacional que permita satisfacer cada una de las necesidades del recurso
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humano, por tanto se ve afectado no solo el rendimiento sino las ventas, ya que no se
toma en consideracion varios factores dentro de la motivacion como el desarrollo
profesional, no existe programas de capacitacion que promueva la satisfaccion en su
trabajo, finalmente la remuneracion salarial, y en los ascensos no han sido considerados

como elementos de motivacion.

6.3 JUSTIFICACION

Con lo expuesto anteriormente se considera que es fundamental la elaboracion de un
plan de motivacion para mejorar notablemente el rendimiento laboral en la empresa
Madearq S.A ya que es importante fortalecer el compromiso empleado-empresa, el cual
se podrd generar a partir de un plan de capacitacion que permita maximizar sus

destrezas y habilidades y asi acceder a mejores niveles de productividad.

El interés de la presente propuesta radica en evitar la alta rotacion del personal en la
empresa y asi mantener las fuentes de empleo ya que esto también dinamizara la
economia local, por tanto la gerencia debe optimizar la utilizacién de todos sus recursos

para proyectar una imagen de competitividad.

Es novedosa por que se pretende integrar cada uno de los factores de desempefio con la
finalidad de asegurar un alto compromiso del personal con la empresa y asi poder
incrementar la rentabilidad que conlleve a un mejor posicionamiento en el sector
industrial.

6.4 OBJETIVOS

6.4.1 Objetivo General

Estructurar un Plan de Motivacion para mejorar el rendimiento laboral de la empresa
MADEARQ S.A. de la ciudad de Ambato.
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6.4.2 Objetivos Especificos

v Contribuir a mejorar la satisfaccion de las necesidades de los empleados del area
administrativa y de produccion en la empresa Madearq S.A.

v' Fomentar la motivacion de la fuerza laboral para generar altos niveles de
productividad.

v" Disefiar talleres y programas de capacitacion para reforzar los conocimientos de

los trabajadores para acceder a una mejor posicion competitiva en el mercado.
6.5 ANALISIS DE FACTIBILIDAD
Legal
El anlisis de factibilidad en el &rea legal se fundamenta en el cumplimiento del cédigo
de trabajo, asi como en los reglamentos internos de la empresa, ya que esto permitira
satisfacer cada uno de los requerimientos del personal y asi poder mejorar el desempefio
laboral y por tanto incrementar la competitividad de la empresa.
Tecnoldgico
La propuesta es factible en el Ambito Tecnol6gico gracias a que tenemos disponibilidad
de todos los medios tecnoldgicos como es el internet, la computadora entre otros ya que
nos facilitara la investigacion del mismo y evitar errores para asi conseguir el propdsito
de este trabajo.
Organizacional
Es viable ejecutar en la empresa Madearq S.A. ya que se cuenta con la autorizacién de

los propietarios de la empresa ya que la propuesta genera una inversion que la veran

reflejada en el mejoramiento del rendimiento de los empleados sintiéndose motivados.
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Financiera

En el area financiera, la propuesta es viable ya que la empresa a decidido dotar con los
recursos financieros necesarios para la ejecucion del mismo ya que es favorable para la
entidad, obteniendo como resultado una empresa més solida, obteniendo la confianza de

los trabajadores y empleados de que se preocupan por ellos.

6.6 FUNDAMENTACION TEORICA

Plan de Motivacién

La motivacion estd constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y
dirigir la conducta hacia un objetivo. Por tanto, el Plan de Motivacion de los recursos
humanos serd toda actividad estructurada que nos conduzca a lograr los objetivos
marcados por todos los miembros de la organizacion, ya sean generales, especificos de
cada Area o Departamento o individuales. http://www.bibliotheka.org/ver/plan-

motivacion/chavenato2005

Por qué Elaborar un Plan de Motivacion

v" Porque es innegable que las personas no son maquinas, y estan expuestas a
multiples factores (&mbito social, familiar, de salud, etc..) que implican ciertos
“baches” de motivacion hacia la consecucion de objetivos.

v" Porque muchas veces estamos tan enfrascados en conseguir y gestionar Ventas,
que nos olvidamos del factor humano, motor imprescindible de toda
organizacion.

v" Porque trabajar con entusiasmo, sabiéndose reconocido y motivado, es mas facil
y mas satisfactorio para lograr los objetivos planteados.

v Porque el trabajador/a descubrira y reconocera que en su empresa se piensa en
él/ella y eso supondra un factor de lealtad importante hacia la misma.
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v' Porque muchas veces no sélo no prestamos atencion a los factores de
motivacion de nuestras personas sino que las “desmotivamos” sin darnos cuenta,

lo cual conduce a un descenso implacable en la productividad.

Motivacion sobre Reestructuracion Salarial e Incentivos

La aplicacion de los principios y técnicas de administracion de sueldos, permite
articular en forma tal el pago en dinero, con las prestaciones que recibe el trabajador, y
aun con las deducciones que su trabajo implica, que se logre, no solo pagar sueldos
justos, sino también convencer a aquél de esa justicia.

http://www.ciberoteca.com/search/resultsdesempefio/daft

La Importancia:

a) Para el trabajador: es lo que substancialmente lo dirige al trabajo, aunque no sea
siempre necesariamente lo que busca en primer lugar.

b) Para la empresa: es un elemento de importancia en el costo de produccion. No en
toda clase de industrias tiene la misma importancia: en algunas puede alcanzar un
porcentaje a muy alto costo, y en otras reducirse. Esta reduccion, depende de la
capitalizacién y maquinizacion de la empresa.

c) Para la sociedad: es el medio de subsistir ya que la mayor parte de la poblacion vive
de su sueldo.

e) Para la préactica profesional, en las carreras de Relaciones Industriales y
Administracion de Empresas: las politicas y técnicas de sueldos son mas amplia y de

inmediata aplicacion.

Es importante para la administracion de sueldos y salarios el que se respeten en su

analisis los siguientes pasos:

v Andlisis del puesto.

v Analisis del personal.
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v"Asignacion de sueldos y salarios

1. El sistema debe ayudar y atraer el nimero y la clase de empleados necesarios para
operar en la institucion en términos de excelencia.

2. El sistema tiene que jugar un papel positivo para motivar a los empleados a trabajar
lo mejor que sus habilidades les permitan.

3. Tiene que dar a los empleados la oportunidad de lograr sus aspiraciones dentro de un
marco de imparcialidad y equidad.

4. Deberia ofrecer a los empleados un incentivo para mejorar sus destrezas y
habilidades.

La Capacitacion

Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general
de educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la
generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con
el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento
de la mision institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz
desempefio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion comprende los
procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico
desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen

la funcion administrativa.
Se excluyen de las actividades de capacitacion los cursos de caracter informativo,
referidos al cumplimiento de niveles de educacién media, superior y postgrados

conducentes a la obtencién de grados académicos.

La capacitacion es un proceso, no son cursos aislados e independientes. Debe estar

cefiida a las competencias laborales que haya definido la entidad dentro del
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correspondiente manual, propendiendo al crecimiento de la persona en el entorno

laboral.

El contenido de la capacitacion debe ser integral para complementar los conocimientos
necesarios en la consolidacién de las competencias laborales requeridas para el correcto
ejercicio del cargo. http://biblioteca.espe.edu.ec/index./rendimiento-laboral/chavenato

Objetivos de la capacitacion.

1. La capacitacion y formacion de los empleados esta orientada al desarrollo de sus
capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con miras a
propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilite el
desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestacion de su
servicio.

2. Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo las unidades de
personal formularan los planes y programas de capacitacion para lograr esos objetivos,
en concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la
evaluacion del rendimiento.

4. Los recursos con que cuente la administracion para capacitacion deberan atender las

necesidades establecidas en los planes institucionales de capacitacion.

Ascensos

La posibilidad suele ser un incentivo basico para obtener un desempefio general
superior, y los ascensos significa reconocer un buen desempefio. Los ascensos justos y
acertados pueden ocasionar una serie de problemas. Un problema fundamental es que,
con frecuencia, los miembros de la organizacion que no son objeto del ascenso sienten
resentimientos, que pueden afectar su estado de animo y productividad. Otro problema
fundamental es la discriminacion.

http://www.librosintinta.in/biblioteca/virtual/muchinsky-p-psicologia
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La mayoria de las personas acepta que es necesario 0 que al menos exista la obligacion
juridica, de evitar la discriminacién racial, sexual o por edad en el proceso de
contratacion. Sin embargo, se ha prestado menos atencion a la discriminacion que afecta

a mujeres, empleados viejos y grupos minoritarios.

Evaluacién

Es un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los
atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado
de ausentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado y si

podra mejorar su rendimiento futuro. http://biblioteca.espe.edu.ec/index./rendimiento-

laboral/chavenato

Importancia de la Evaluacion

Permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio, ayuda a
tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe la necesidad
de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si

existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo.

6.7 METODOLOGIA DEL MODELO OPERATIVO

Plan Motivacional para empresa Madearg S.A

Encierra sentimientos de realizacion, de crecimientos y reconocimiento profesional,
manifiesto en la ejecucién de tareas y actividades que constituyen un gran desafié y es
significativo para el trabajador. El plan de motivacion que a continuacion se presenta
contiene una serie de aspectos que ayudaran en la aplicacion adecuada de la estructura
del programa de motivacion que beneficiaran el desarrollo de las funciones que ejecuta

el personal en la empresa Madearq S.A.
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Politicas

Metas

Vision

Que el

El plan de incentivos debe ser difundido a todo el personal

El plan de incentivos tendra una vigencia de 1 afio para la empresa, se dejara a
criterio de los administradores de su innovacion para los siguientes afos.

El plan seré otorgado para todas las areas de la empresa es decir para el area
administrativa y operativa.

Los incentivos de capacitacion seran designados en base a sus actividades
encomendadas en la empresa.

Al final del afio se realizara una evaluacién del rendimiento para comprobar los

resultados.

Elevar el rendimiento laboral de los trabajadores y empleados en un 100% para
palpar en una mejor actitud en el trabajo, se estipula alcanzar la meta en un
tiempo de 3 meses.

Incrementar la satisfaccién de los trabajadores y empleados en un 85% en el
transcurso de aplicacién de este plan de incentivos

Los incentivos propuestos en este plan tiene una innovacion de un 50% ya que

la mayoria de incentivos que se propone se conservaran para el proximo plan.

Plan de Estimulos se posicione como un instrumento que permita reconocer el

rendimiento laboral de los empleados de la empresa Madearq S.A y asi comprometerlos

con el alcance de las metas y logros trazadas por la Gerencia.
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Misién

Promover y ejecutar acciones de Estimulo en los diferentes niveles de la estructura
organizacional para motivar a todos los trabajadores y empleados e incorporarles los
valores institucionales de comparfierismo, trabajo en equipo, calidad de atencion al
cliente y disposicion permanente de encontrar soluciones a los problemas cotidianos de

cada dependencia.
Estimulos
v" Estimulos Econémicos

v" Estimulos Sociales

v" Estimulos Educativo
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Cuadro N °04

PLAN DE ACCION DEL PLAN MOTIVACIONAL

OBJETIVOS CONTENIDO ACTIVIDADES METODOLOGIA RECURSOS | RESPONSABLES TIEMPO
Contribuira | Disefio de | Entrega de bonos y | A) Estimulos Econémicos | Recursos | Gerente de la| Del 15de
mejorar la estimulos comisiones por Puntualidad y econdémicos | empresa Abril del
satisfaccion de | econdémicos Asistencia al Trabajo, y 2012 al 15 de

las necesidades B) Estimulos Economicos Abril del
del personal por Asistencia y 2013
Permanencia en el
Trabajo.
Fomentar la | Disefio de | Enriquecimiento Por su comportamiento | Recursos | Gerente de la| Del15de
motivacion de | estimulos sociales | del puesto en la empresa, la| econémicos | empresa Abril del
la fuerza laboral relacion con sus | Recursos 2012 al 15 de
para generar comparieros y el | materiales Abril del
altos niveles de cumplimiento de su| Recursos 2013
productividad. trabajo humano
Reforzar los | Disefio de | Instruccion sobre el | Capacitacion del | Recursos | Gerente de la| Del15de
conocimientos | estimulos puesto de trabajo personal. econémicos | empresa Abril del
de los | educativos Recursos 2012 al 15 de
trabajadores materiales Abril del
para acceder a Recursos 2013
una mejor humano
posicion
competitiva en
el mercado.

Elaborado por: Investigadora
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Estimulos Econdmicos

Dentro de los estimulos econdmicos tenemos los bonos y las comisiones, ya que con el
bono estimulamos la creatividad, el esfuerzo, capacidad, laboriosidad, y con esto

aumentamos la produccion y con las comisiones las ventas.

Los estimulos econdmicos retribuiran al trabajador de que se trate con determinadas

cantidades de dinero y se subdividen en:

A) Estimulos Econémicos por Puntualidad y Asistencia al Trabajo, y

B) Estimulos Econdmicos por Asistencia y Permanencia en el Trabajo.

Los estimulos econémicos por puntualidad y asistencia al trabajo, consistiran en el pago
extraordinario de un dia de sueldo tabular correspondiente y se otorgara al trabajador

cuando cumpla las dos siguientes condiciones:

PRIMERA. Cuando en un mes calendario registre su asistencia al trabajo con estricta
puntualidad, esto es, que marque la tarjeta de control para reloj checador, antes o
exactamente a la hora sefialada para el inicio de sus labores en su centro de trabajo vy,
marque la tarjeta de control para reloj checador, después o exactamente a la hora de
salida sefialada como conclusién de sus labores cotidianas, nulifican por el mes

calendario en que se tenga los retardos, el otorgamiento de este incentivo.

SEGUNDA. Cuando durante el mes calendario de que se trate, asista habitualmente a su
trabajo y por lo mismo, no tenga inasistencia alguna en el mismo. Las licencias con
goce o sin goce de sueldo a que se refieren las condiciones generales de trabajo del
nulifican por el mes o meses calendario en que se disfruten, el otorgamiento de este

incentivo.

Los estimulos econdmicos por asistencia y permanencia en el trabajo, consistiran en el

pago extraordinario anual de una cantidad determinada porcentualmente, y se otorgaran
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al trabajador que durante el periodo comprendido del primero de octubre de un afio al
treinta de septiembre del afio siguiente, asista habitualmente a sus labores y permanezca
en su area de adscripcion desarrollando sus funciones con la intensidad y calidad
requerida para elevar la productividad. Consecuentemente, los llamados “dias
econdmicos” y las licencias a que se refieren las condiciones generales, disminuirdn el

porcentaje para calcular el monto del incentivo econémico que en su caso se otorgue.

Para el otorgamiento de los estimulos econémicos por asistencia y permanencia en el
trabajo, el trabajador que se considere con derecho a recibirlo, debera solicitarlos por
escrito en el formato oficial ante el gerente, en el término que corre del dia primero
hasta el treinta y uno del mes de octubre del afio de que se trate, con el objeto de que se
inicie el procedimiento, en el entendido que de no hacerlo dentro de este plazo, perdera
el derecho a ser considerado dentro del programa de estimulos correspondientes al

periodo inmediato anterior.

Para determinar la cantidad que se pagara en su caso al trabajador de que se trate, se

sujetara a los siguientes porcentajes:

A) Diez dias de sueldo base de incentivo econdmico al trabajador al que se evalle con
el 100% de asistencia y permanencia en el trabajo;

B) Nueve dias de sueldo base de incentivo econémico al trabajador al que se le evalte
con el 99% de asistencia y permanencia en el trabajo;

C) Ocho dias de sueldo base de incentivo economico al trabajador al que se le evalle
con el 98% de asistencia y permanencia en el trabajo;

D) Siete dias de sueldo base de incentivo econdmico al trabajador al que se le evalle
con el 97% de asistencia y permanencia en el trabajo;

E) Seis dias de sueldo base de incentivo econdémico al trabajador al que se le evalle con
el 96% de asistencia y permanencia en el trabajo;

F) Cinco dias de sueldo base de incentivo econdmico al trabajador al que se le evalle
con el 95% de asistencia y permanencia en el trabajo
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En la evaluacion de los porcentajes, se seguira el siguiente procedimiento:

v

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

Los porcentajes que siguen al 100% se calcularan restando el ndmero de
inasistencias del trabajador en el periodo de referencia al nimero total de
asistencias que debio haber tenido en el propio lapso. Enseguida se efectuara
una regla de tres simple, multiplicando el resultado de la resta por 100 que
corresponde al porcentaje maximo y se divide entre el numero total de dias que
debi¢ asistir el trabajador. Determinado el porcentaje aplicable al trabajador si
éste es inferior al 95%, se concluira el procedimiento sin que tenga derecho el
trabajador a este incentivo

Si el trabajador obtiene un porcentaje de 95% o mas de asistencia al trabajo, se
continuaré el procedimiento haciendo una evaluacién total de permanencia en el
trabajo en términos de lo dispuesto por la gerencia

Si el resultado de la evaluacién de la permanencia en el trabajo es negativo, se
concluird el procedimiento sin que tenga derecho el trabajador a este incentivo

Si el resultado de la permanencia en el trabajo es positivo, se determinara el
nimero de dias que por concepto de estimulo econdmico por asistencia y

permanencia en el trabajo se deben pagar al trabajador

Los estimulos econdémicos por puntualidad y asistencia, se calificaran por mes

calendario y se computaran para efecto de pago, en forma trimestral. Los estimulos

econdmicos por asistencia y permanencia en el trabajo se pagaran entre los meses de

noviembre y diciembre del afio que corra para lo cual el periodo de computo

correspondiente se fijara entre el primero de octubre de un afio y el treinta de septiembre

del afo siguiente.

Con la finalidad de que los trabajadores no sufran perjuicio alguno, en la interpretacion

y aplicacion de los incentivos, se atendera al sentido que mas los beneficie, tomando en
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cuenta la equidad y los principios generales del derecho, interrelacionandose las
disposiciones de las condiciones generales, con los preceptos de este incentivo.

En la aplicacion de este incentivo se consideraran como asistencias al trabajo los dias
amparados por: vacaciones, incapacidades médicas que no excedan de nueve dias al
afio; los dias de descanso obligatorio; las licencias con goce de sueldo por contraer

matrimonio; los dias autorizados a los trabajadores para asistir a festejos patrios.

El objetivo de este incentivo es el de incrementar la productividad en la empresa a
través del otorgamiento de incentivos que propicien la disminucion del indice de
inasistencia, retardos y ausentismo de los trabajadores. De esta manera el estimulo
econdémico permitird generar una alta participacion del personal en los flujos de trabajo

con la finalidad de optimizar la produccion y la administracion.

El responsable de este incentivo es el gerente general, quien establece los parametros
direccionales de la empresa, en cada una de las actividades motivacionales, el cual se lo
efectuard mediante una coordinacion con el jefe de produccion, quien serd el eje

transversal del manejo interno en la empresa.

Estimulos Sociales

El trabajo constituye un rasgo especifico de la actividad humana: es un comuin
denominador y una condicion imprescindible para la existencia de la vida social. Por
ello el proceso historico de desarrollo de la humanidad se fundamenta en el trabajo, que
es el proceso de transformacion que hace el hombre en la naturaleza, y esta a su vez

reacciona sobre el hombre modificandolo:

Para incrementar la motivacién laboral mejorando los factores sociales a los individuos
y satisfacer sus necesidades de orden superior y que eviten la insatisfaccion laboral la
empresa propondra los siguientes parametros, que contienen las condiciones generales

que se otorgaran a los trabajadores, se basard en los siguientes estimulos en
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reconocimiento por su: Por su comportamiento en la empresa, la relacion con sus

comparieros y el cumplimiento de su trabajo

A) Una nota buena al trabajador que durante un trimestre no registre ningun tipo de

problemas con sus comparieros de trabajo

B) La acumulacion de cuatro notas buenas en el trabajo, por su comportamiento en la
empresa, la relacion con sus compafieros y el cumplimiento de su trabajo le dara
derecho al otorgamiento de una mencion honorifica y ser considerado como candidato

al premio anual de estimulos y recompensas que otorgue la empresa.

C) La acumulacion de una mencién honorifica con el otorgamiento del premio anual de
estimulos y recompensas que otorga la empresa, dard derecho al trabajador de que sea

inscrito su nombre en el libro de honor de la empresa.

Enriquecimiento del Puesto

El enriquecimiento del puesto sera un enfoque para el redisefio de puestos para
incrementar la motivacion intrinseca y la satisfaccion en el empleo. De esta manera la
empresa establecera una politica de enriquecimiento del puesto permitiendo a los
empleados una mayor responsabilidad de auto direccion y la oportunidad de ejecutar un
trabajo interesante, que represente un reto, y sea significativo, el enriquecimiento del

puesto tendré el siguiente proceso:

v' Combinar varios puestos en uno mayor para que comprenda mas habilidades
proporcionar en cada empleado una unidad natural de trabajo,

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

v" Permitir a los empleados trato directo con los clientes, proporcionar canales de
retroalimentacion para que un empleado pueda controlar y auto corregir su

conducta en el trabajo.
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Estimulos Educativos

En los estimulos educativos tenemos los cursos de capacitacion, para esto es necesario
un diagnoéstico de capacitacion, para lo cual se ha disefiado el siguiente plan de

capacitacion:

Técnicas de Capacitacion para la empresa seran:

v Instruccion directa sobre el puesto: la cual se da en horas laborables. Se basa en
demostraciones y précticas repetidas, hasta que la persona domine la técnica. Esta

técnica es impartida por el capacitador, supervisor o un compariero de trabajo

v Rotacion de Puesto: se capacita al empleado para ocupar posiciones dentro de la
organizacion en periodo de vacaciones, ausencias y renuncias. Se realiza una

instruccion directa.
v Relacion Experto-Aprendiz: se d& una relacion "Maestro™ y un Aprendiz. En

dicha relacién existe una transferencia directa del aprendizaje y una retroalimentacion

inmediata.
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Programas de Capacitacion para el Area Administrativa
Cuadro N°05

Induccion Después del ingreso al trabajo

Auxiliares de | Temario

Aprendizaje

La empresa(historia, | Enfasis en la produccion
Programacion desarrollo) Responsabilidad
sistematica El producto Riesgo

Deberes y derechos del | Normas
personal Seleccién basada en la capacidad y
Cargo por ocupar desempefio

Descripcion del cargo

Establecer el direccionamiento de la gestion en cada area de la empresa para mejorar el

rendimiento del personal.

Cuadro N°06

TEMARIO CONTENIDOS Costo

Autoliderazgo
Toma de decisiones $150
Coordinacion de esfuerzos
Preparacion para el cambio
Valores corporativos

LIDERAZGO Trabajo en equipo

Comunicacidn interpersonal y organizacional
Eleccion de medios de comunicacion

$150
Comunicacion oral
COMUNICACION Comunicacion escrita

Comun6icacion no verbal
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Comunicacion en la organizacion

MOTIVACION

Gestion de la calidad y motivacién
Etica de trabajo en el personal
Conducta

Recompensas materiales
Recompensas simbdlicas
Recompensa social

Recompensa de tarea

Motivacion, equidad y reforzamiento

$150

EMPOWERMENT

Poder organizacional
Poder individual
Fuentes de poder de la alta direccién

Elementos del empowerment

$250

CONTROL
SUPERVISION

Sistemas de control
Control preliminar
Control concurrente

Control de retroalimentacion

$100

EVALUACION

Gestion del rendimiento
Evaluacion del rendimiento
Valoracion del rendimiento

Dimensiones del rendimiento

Instrumentos de medicién del rendimiento.

200

Total

$1000

Elaborado por: Investigadora
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Programas de Capacitacion para el Area Operativa

Periodo de Induccién en la Empresa

Cuadro N° 07

FUNCIONES Y DEBERES Costo

v"Ubicacién del puesto de trabajo
v" Labores a cargo del empleado $200
v Normas especificas de seguridad.
v" Descripcion del puesto
v

Obijetivo del puesto

Elaborado por: Investigadora

Dirigir eficientemente la gestion del area de produccion, en el manejo eficaz de los
diferentes procesos de produccion, a través del compromiso y responsabilidad que debe

implantarse en cada uno de los integrantes.

Cuadro N° 08

Gestidn del area de Produccién

» Administracion y supervision de procesos

» Manejo de distribucién y logistica

TEMARIO CONTENIDOS Costo

Secado Natural de la madera
Secado instantaneo

$100
MANEJO TECNICO cepillado
Corte y decorado a mano
Decorado instantaneo formon
$100

INNOVACION Utilizacion de los desperdicios
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Instalacion

ADMINISTRACION
SUPERVISION DE PROCESOS

» Controles cero fallas

Y » Control Cliente

» Control de entrega y pago

$100

Elaborado por: Investigadora
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TALLER DE LIDERAZGO
Cuadro N 09

OBJETIVOS | CONTENIDO ACTIVIDADES METODOLOGIA RECURSOS | RESPONSABLES TIEMPO COSTO COSTO
UNITARIO | TOTAL
Fomentar en | El liderazgo como | Fomentar trabajo en | Establecer talleres de | - Encargado de | Gerente de la | Comprendido
el personal un | cualidad personal | equipo. integracion laboral. capacitar empresa y jefe del | en20diasy | $7,50 $150
sistema de El liderazgo como | Generar niveles de Disefiar charlas de las | - Material | departamento  de | 40 horas clase
liderazgo funcion dentro de | responsabilidad jerarquias del puesto | escrito. produccion
participativo | la organizacion laboral de trabajo para lograr | . Equipo
. una alta participacion
para generar | El poder del | Crear un sistema d del capital humano. (computadoras
compromiso | liderazgo comunicacion abierta ,retroproyector
empresarial entre la empresa y el - Salén para
personal impartir las

capacitaciones

- Refrigerios.

Elaborado por: Investigadora
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TALLER DE COMUNICACION

Cuadro N°10

OBJETIVOS | CONTENIDO | ACTIVIDADES | METODOLOGIA | RECURSOS | RESPONSABLE TIEMPO COSTO COSTO
S UNITARIO | TOTAL
Mejorar  las | Informacion Disefio de | Creaci6on de redes | - Encargado | Gerente de la | Comprendido $7,50 $150
relaciones Direccion y | programas de de  comunicacién | de capacitar empresa y jefe | en20diasy
laborales para mediante un | - Material | del departamento | 40 horas clase
mejorar  ala | gestion comunicacion conducto por el | escrito. de produccion
imagen | . S cual la organizacion | - Equipo
. nfluencia y | bidireccional. .
corporativa en se comunica entre | (computadoras
el mercado. persuasion Comunicacion si, con el entorno, | ,retroproyector
con la | - Salon para

Proceso de la
comunicacion
Efectos de la

comunicacion

interna, formal e

informal.

administracion y
con los clientes.

impartir ~ las
capacitaciones
- Refrigerios.

Elaborado por: Investigadora
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TALLER DE CARPINTERIA MODERNA

Cuadro N° 11

OBJETIVOS | CONTENIDO | ACTIVIDADES | METODOLOGIA RECURSOS RESPONSABLES TIEMPO COSTO COSTO
UNITARIO TOTAL
Instruir Taller de | Secado Natural de | Practicas del taller | - Encargado de | Gerente de la | Comprendido en $25 $500
eficientement | carpinteria la madera de carpinteria, curso | capacitar empresa y jefe del | 20 diasy 40 horas
eel Areade | moderno Secado de técnicas | - Material escrito. | departamento  de clase
produccion, instantaneo administrativas vy | - Equipo | produccion
en el manejo cepillado sobre  motivacion | (computadoras
eficaz de los Corte y decorado | laboral. retroproyector
diferentes a mano herramientas  de
procesos de Decorado carpinteria )
produccion instantaneo - Salén  para
formén impartir las
Utilizacion de los capacitaciones
desperdicios - Refrigerios.

Instalacion

Elaborado por: Investigadora
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Para sustentar la propuesta se ha establecido la matriz de transferencia motivacional, la

misma que permitira evaluar la gestion en la empresa.

Matriz de Transferencia Motivacional
Cuadro N° 12

Antes de la motivacion | Durante el proceso | Después de la
motivacional motivacion

Directivos | Detectar la necesidad | Establecer un | Incremento de los

de mejorar el | sistema de | volimenes de
rendimiento laboral asociatividad del | produccion

Cambiar el estilo del | personal. Alto rendimiento vy

ambiente laboral Determinar las | compromiso del

Informar al personal el | clases de estimulos | personal.

cambio de sistema | empresariales para | Mejorar la imagen

administrativo. mejorar el | competitiva de la
rendimiento. empresa en el
Proporcionar los | mercado.
recursos

empresariales para el
proceso

motivacional

Personal |Se evidencia alto | Mejoramiento de las | Poco ausentismo del

ausentismo y rotacion | destrezas y | personal.

del personal habilidades del | Compromiso en el
No existe compromiso | personal. cargo que desempefia.
con la empresa Mejor clima laboral | Alto perfil de

Incrementa el nivel | competencias

de rendimiento. laborales.

Elaborado por: Investigadora
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Presupuesto de la Propuesta

Tabla N° 21
| ETAPA
ANALISIS
SITUACIONAL
valor Total,
Rubro Cantidad unitario USD $
Materiales de oficina $500
Subtotal, USD $ $500
+ 10% Imprevistos, USD $ 50
Total, USD $ $550
Il ETAPA
DISENO DEL PLAN MOTIVACIONAL
Unidad de Total,
Rubro Cantidad Medida USD $
ESTIMULO
ECONOMICO 1 $312 $312
ESTIMULO SOCIAL 1 $153 $153
ESTIMULO
ECUCATIVO 120 $1500 $1500
Subtotal, USD $ $1965
10% Imprevistos, USD $| $196,5
Total, USD $| $2161,5
111 ETAPA
COMUNICACION
Unidad de Total,
Rubro Cantidad Medida USD $
Informes 3 $100 $300
Suministros de oficina $80 $80
Subtotal, USD $ $380
10% Imprevistos, USD $ $38
Total, USD $ $418
ETAPAS DE LA
CADENA
LOGISTICA
| ETAPA $550
Il ETAPA $2161,5
11 ETAPA $418
total $3129,5

Elaborado por: Investigadora
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El presupuesto de la propuesta es de $ 3129.50 el cual permitira dar fiel cumplimiento a

cada una de las actividades del plan motivacional.

Tabla N° 22
ACTIVIDADES RESPONSABLE | TIEMPO | PRESUPUESTO | FINANCIAMIENTO
Estimulos Investigadora 1 afio $3.129,50 Se establecera un
econdémicos presupuesto
Directivo financiero al

Estimulos sociales programa de

] : motivacion
Estimulos educativos empresarial

Elaborado por: Investigadora

6.8 ADMINISTRACION DE LA PROPUESTA

La empresa Madearg S.A cuenta con una estructura organizacional los mismos que se

encargaran de administrar la propuesta, en base a lineamientos organizacionales como la

planificacion y la organizacién, los cual conllevard generar una alta participacion de la

empresa en el mercado y asi poder generar competitividad, por tanto se administrara en

base a la siguiente estructura organizacional:

6.9 EVALUACION DE LA PROPUESTA

La evaluacion de la propuesta se lo efectuara a través de lineamientos internos, los

mismos que permitiran establecer una solucion a la problematica presentada y que son:

v" Evaluaciéon ex - antes

este tipo de evaluacion permitié conocer la

problematica de la empresa y como afectaba al rendimiento laboral.

v' Evaluacion en proceso: una vez que se implemente la propuesta se

conocera los ajustes que se deben efectuar para mejorar el nivel motivacional

propuesto por la empresa.
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v Evaluacion final: en este ciclo se podra conocer los resultados luego de
establecida la propuesta para asi poder evaluar la gestion efectuada a través

del plan motivacional.

Cuadro N° 13

PREGUNTAS BASICAS EXPLICACION
¢ Quiénes solicitan evaluar? El gerente de la empresa MADEARQ S.A.
¢Por qué evaluar? Para ver como estad marchando la propuesta, y

si se tiene que realizar reajustes en la marcha

del mismo.

¢Para qué evaluar? Para alcanzar los objetivos planteados en la
propuesta para el proceso de motivacion

¢ Qué evaluar? Los contenidos y su aplicacion.

¢Quién evalua? Gerente.

¢Cuando evaluar? Al principio de cada afio comercial.

¢ Como evaluar? Se evaluara en las instalaciones de la
empresa.

¢ Con que evaluar? La Encuesta, Entrevista y la Observacion.

Elaborado por: Investigadora

Nota.- habiendo una estimacion con la inversion efectuada en la motivacién se tiene una
proyeccion estimada de ventas acorde al alto desempefio del personal determinada de la

siguiente manera. Ver anexo 2.
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Anexo N 01
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
FORMULARIO DE ENCUESTAS DIRIGIDO AL PERSONAL DE LA
EMPRESA MADEARQ S.A DE LA CIUDAD DE AMBATO

Cuestionario N°.....
OBJETIVO:
Determinar como la falta de motivacion induce a un bajo rendimiento laboral de la
empresa MADEARQ. S.A de la ciudad de Ambato.

INSTRUCCIONES:

La empresa MADEARQ S.A ha iniciado un seguimiento a sus obreros y empleados,
con el propdsito de conocer si la motivacion aplicada por la gerencia a incidido
positivamente en el rendimiento laboral, o se debe buscar otro plan motivacional para
un mejor desenvolvimiento tanto intelectual como productivo dentro de la empresa.

Sus respuestas son muy importantes para alcanzar nuestro objetivo, se solicita que

marque con una X solo en una de los paréntesis de cada pregunta.

Contenido:
1.-¢;Considera usted que son satisfechas sus necesidades al trabajar en la empresa?

Sl ( )
NO ( )

2.-¢Cuales son los deseos de desarrollo personal que ud requiere?
DESARROLLO PROFESIONAL ( )
INCREMENTO SALARIAL ( )

3.-¢Cree ud que su desempefio llena las expectativas de la empresa?

sl ( )
NO ( )
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4.-¢;Cree ud que su comportamiento es factor de superacion para la empresa?

Sl ( )

NO ( )

5.-¢Considera ud que la empresa debe establecer un plan de motivacion para el
personal?

Sl ( )

NO ( )

6.- ;Como califica usted la administracion de sueldos?

EXCELENTE ( )

MUY BUENO ( )

BUENO ( )

MALO ( )

7.- ;Considera ud que se debe mejorar el sistema de ascenso laboral del personal?
Sl ( )

NO ( )

8. ¢Cree que la empresa efectla evaluaciones para mejorar la productividad?
Sl ( )

NO ( )

9.- ¢Como califica los estandares de trabajo del personal en la empresa?
ALTO ( )

MEDIO ( )

BAJO ( )

10.- ¢ Considera usted que se debe efectuar un sistema de Fuente de informacién para la

evaluacion del rendimiento?

Sl ( )
NO ( )

Fecha de la realizacion de encuesta. ........oouueneeeeeeneennnn...

Nombre del encuestador. ....oovveneeee e

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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Anexo N° 02

Proyeccidon de ventas

Tasa de Crecimiento Poblacional 11.33%

ENERO
FEBRERO

MARZO

ABRIL

MAYO

JUNIO
JULIO
AGOSTO
SEPTIEMBRE

OCTUBRE
NOVIEMBRE

DICIEMBRE

INGRESOS 2011 [PROYECCIONES 2012
ENERO $75.500,00 $8.554,15 $84.054,15
FEBRERO $79.275,00 $8.981,86 $88.256,86
MARZO $83.238,75 $9.430,95 $92.669,70
ABRIL $87.400,69 $9.902,50 $97.303,19
MAYO $91.770,72 $10.397,62| $102.168,34
JUNIO $96.359,26 $10.917,50| $107.276,76
JULIO $101.177,22 $11.463,38| $112.640,60
AGOSTO $106.236,08 $12.036,55| $118.272,63
SEPTIEMBRE $111.547,89 $12.638,38| $124.186,26
OCTUBRE $117.125,28 $13.270,29| $130.395,57
NOVIEMBRE $122.981,54 $13.933,81| $136.915,35
DICIEMBRE $129.130,62 $14.630,50| $143.761,12
TOTAL $1.201.743,05| $136.157,49|$1.337.900,54
PROYECCIONES 2012

160.000,00
140.000,00 —

., 120.000,00

9 100.000,00

4 80.000,00 |=—

2 60.000,00

= 40.000,00 REAL 2011
20.000,00 e PROYECCIONES 2012

0,00
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Anexo N° 03

Fotografias de la Empresa MADEARQ S.A
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Anexo N04

Productos de MADEARQ S.A
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Anexo N°05
Listado del Personal que Labora en Madearqg S.A

BARRANCOS QUIROZ FARITH
AGUILERA BACOTICH GUISELA
ALVARO GUSTAVO CLAROS SAAVEDRA
ANA ELBA CABALLERO GUTIERREZ
MARIA CISELY MENDEZ GIL
ANTEZANA CASTRO MARTIN HUMBERTO
ARNEZ MONTARNO ROSANGELA
AZENAS CARVAJAL GIOVANNA VIRGINIA
BALDERRAMA MONTANO ANA CLAUDIA
BOLIVAR MATIENZO BIBEKY
BORENSTEIN MENDEZ JOSE NELSON
BRENDA SANDY PARIS SILES
CARLOS ALBERTO BALCAZAR RIBERO
CARLOS ALEJANDRO CHAVEZ NUNES DEL PRADO
CARMEN LORENA CUELLAR ORTI1Z
CINDY ALEJANDRA GARCIA ALBA
CLAURE JUSTINIANO LUZ MERY
DELMA CARLI BALDERRAMA HUANCA
ELIZABETH BARBA RIVERO
ENRIQUE STEVENS CABRERA MICHEL
EULOGIO VILLCA ARI
FAMNY CLAUDIA ROJAS CORONADO
FRANCIS RIVERA SALAZAR
GALARZA MENDEZ RAUL ALEJANDRO
GEORGINA CAROLA LEON RISKOWSKY
GLADYS VERONICA GUTIERREZ FERREL
GLORIA CECILIA ALARCON ALBA
GLOVER SANCHEZ ESPINZA
GRACE DELLY ROSALES VARGAS
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JOSE DAYMO ORELLANA CASTRO
JOSE LUIS PADILLA RODRIGUES

JUAN PABLO ROJAS ZURITA

KAREN KELLY BARBA RIVERO
KATHERINE DURAN CANELA MONASTERIO
LAURA ELENA CAMPOS VARGAS
LAURA ELENA CAMPOS VARGAS
LAZARTE BURGOS KAREN JAZMIN
LUIS FERNANDO SAUCEDO MAILLARD
MACHACA VALVERDE ALEXANDRA
MARBEL RAQUEL ANDRADE
MARCELO ENCINAL ROJAS

MARLENE QUISPE PACAJES
MAURICIO JOSE JALDIN MARTINEZ
MONICA ERIKA GILES COIMBRA
MONICA PAOLA PENA TRIGOSSO
MONTANO ROJAS JANETH

MONTOYA ROBLES JANET LISBETH
MORALES CARRASCO WALTER ERWIN
NANCY SORIA ALMANZA

NATIVIDAD GUTIERREZ MONTERO
NINOSKA OROZA MENACHO

PABLO ADAMINE SIMONE

PABLO CESAR OREZA MENACHO
PADILLA CLAUDIA RUTH

PARADA RIOS CORINA

PENA SORIA WENDY

PERALTA OLMOS JAMAL SERGIO
RICHARD WILLIAN CLAURE SEJAS
RIVANDO ROBERTO HERRERA ANEZ
RODOLFO CARLOS BUSTILLOS CORITZA
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ROSALIA ELBA BALLON

ROSSY JALDIN ORELLANA

ROXANA VILLAFAN MERIDA

RUIZ VARGAS CESAR JAVIER

SALAZAR PEREZ RAUL A.

SDENKA CIHOMANA BAZAN RODRIGUEZ
SORIA PENA RAMON VIVIANO

SUSANA ADRIANA MORENO MONTANO
SUSANA MONICA LANGUIDEY GUARDIA
SUSY CESPEDES PARADA

TATIANA ANGELICA BALDERRAMA VARGAS
VERONICA PAOLA FIERRO SALDIAS
VIVIANA XIMENA LEON RISKOWSKY
XIMENA BARROS PARDO

YNGRID ZULEMA ROMERO MORALES
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Anexo N°06

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
FICHA DE OBSERVACION

OBJETIVO:

Determinar como la deficiencia de liderazgo induce a una inadecuada

gestion del talento humano en la empresa MADEARQ .S.A.

OBSERVACIONES:
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Anexo N°07
Organigrama Estructural MADEARQ S.A

[ MADEARQ S.A }

A

y

[ Gerencia General }

~

[ Secretaria

A

y

Departamento

Produccién

Departameﬁzco Ventas y
Marketing

|

L Lo

-
Departémento
Administrativo L
i
v !_ __________________________________
2 Administradores 4 Ingenieros

3 Jefes de Area

2 Asistente Administrador
1 Contador

2 Asistente Contador

2 Arquitectos

1 Ing. Marketing

2 Asisten. Financiero

60 Trabajadores de planta
24 Trabajadores fuera planta 7 Vendedores
10 Estibadores
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