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

RESUMEN EJECUTIVO

TEMA: “FACTORES DE MOTIVACION Y SU INCIDENCIA EN LA
SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL
GOBIERNO PROVINCIAL DE COTOPAXI DURANTE EL PERIODO
SEPTIEMBRE 2011 - FEBRERO 2012".

AUTOR: Maria Belén Veintimilla Naranjo.
TUTOR: Psic. Edu. César Oswaldo Yamberla

Resumen:

El presente trabajo se realizé en el Gobierno Provincial de Cotopaxi ubicada en la
ciudad de Latacunga Yy parte del siguiente problema:
Los insuficientes factores de motivacion que inciden en la satisfaccion laboral en

la mencionada organizacion.
Desde un enfoque critico propositivo que permiti6 conocer el problema en su

contexto y en su red de relaciones para buscar alternativas de solucion antes de

gue el conflicto se agudice mas.
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Se concluyé al momento de realizar los respectivos andlisis estadisticos que
existen insuficientes factores de motivacion a causa de que no existen planes de
carrera, un correcto sentimiento de superacién personal y ausencia de confianza
en demostrar sus capacidades lo que provoca insatisfaccion laboral en el

personal administrativo de la organizacion.

Por lo que se ha tomado en cuenta que es de gran importancia que el
colaborador este motivado para que pueda rendir de mejora manera y se ha
considerado realizar un curso taller de motivacion personal a través de técnicas
de PNL (Programacion Neurolinglistica) en el personal administrativo del
Gobierno Provincial de Cotopaxi para obtener altos indices de satisfaccion

laboral.

Correspondencia: Productividad, Motivaciéon, Empresa, Habilidad, Liderazgo,

Responsabilidad, Dinero, Interaccion, Eficacia, Satisfaccion Laboral.

INTRODUCCION

El presente trabajo tiene seis capitulos con informacion de suma importancia en el
ambito laboral, tiene como objetivo proporcionar estrategias que promuevan la
motivacion del personal administrativo del Gobierno Provincial de Cotopaxi para obtener

altos indices de satisfaccion laboral.

En este trabajo se ha encontrado datos relevantes para conseguir intervenir en lo que
realmente el personal administrativo necesita para laborar de manera adecuada y asi

estar acorde con las necesidades generales de la organizacion.

16



En el | capitulo se presenta, el tema de investigacién, el planteamiento del problema, la
contextualizacidn, el andlisis critico, la prognosis, la formulacion del problema, las
interrogantes vy la delimitacién del objeto de investigacidn, ademas de la justificacién y

los objetivos.

El Il capitulo muestra, el marco tedrico, con sus respectivas fundamentaciones filoséficas
y legal, sus categorias fundamentales que son la base de este trabajo de investigacion

apoyado en la hipdtesis planteada y el sefialamiento de las variables correspondientes.

El Il capitulo comprende el marco metodoldgico, la modalidad y tipo de estudio que se
efectud, asi como la poblacién de estudio, la operacionalizacién de las variables y los

planes de recoleccién y procesamiento de la informacion.

En el IV capitulo presenta el analisis e interpretacidon de resultados obtenidos en la
investigacion de forma contrastada y finalmente la verificacién de la hipdtesis mediante

la estadistica pertinente.

El V capitulo presenta las conclusiones y recomendaciones necesarias para proponer una

solucidn al problema tratado en la investigacion.
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Por ultimo se realiza el VI capitulo donde estd la parte esencial y culminante de este
trabajo y se resume en la Propuesta que es realizar el curso-taller de motivacién personal
a través de técnicas de PNL (Programacién Neurolinglistica) en el personal
administrativo del Gobierno Provincial de Cotopaxi para obtener altos indices de

satisfaccion laboral.

Esta propuesta cuenta con datos informativos, antecedentes, justificacion, objetivos,
analisis de factibilidad, fundamentacion, metodologia, administracién y finaliza con la

previsién de una evaluacién de la propuesta.

CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Tema.

18



Factores de motivacion y su incidencia en la satisfaccién laboral en el personal

administrativo del Gobierno Provincial de Cotopaxi.

1.2 Planteamiento Del Problema.

1.2.1 Contextualizacion.

Las organizaciones en Latinoamérica enfrentan diversas problematicas en el desempefio,
ocasionadas en gran medida por problemas internos en los individuos que forman parte
de estas organizaciones, dentro de ellos, uno de los principales es la insatisfaccion
laboral, en esta parte las organizaciones tratan de superar este mal que les aqueja
incentivando el desarrollo de un trabajo creativo e innovador. A su vez tratan que exista
una motivacion adecuada como mecanismo para lograr determinados objetivos lo que es

tomado en cuenta para una mejor productividad para las organizaciones.

Se ha determinado que si los colaboradores se encuentran insatisfechos en su puesto de

trabajo se van a sentir inseguros al momento de desempenarse.

Es de esta manera que las organizaciones utilizan métodos y técnicas para detectar

necesidades de los colaboradores para asi disminuir indices de insatisfaccion laboral.

En Ecuador la realidad de las organizaciones no es muy distinta, puesto
gue estas también son atacadas por la insatisfaccion laboral y esto
repercute en ellas de forma negativa, causando desmotivacion, estrés,
ansiedad, siendo un factor muy importante para todo colaborador, con las

nuevas corrientes llegadas al pais se esta dando mas importancia en las
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organizaciones a los problemas que tienen los colaboradores siendo el
departamento del talento humano el encargado de manejar y controlar la

insatisfaccion laboral.

La insatisfaccion de los trabajadores es un problema que tiene un valor
intrinseco que compete tanto al trabajador como a la organizacion; no es
conveniente adoptar posturas utilitaristas que consideran la satisfaccion
laboral s6lo como uno mas de los factores necesarios para lograr una
produccién mayor, la cual seria un beneficio cuyos frutos se dirigirian

principalmente a las organizaciones nacionales.

En Cotopaxi las organizaciones también son atacadas por la insatisfaccion laboral que
puede considerarse como un fin en si misma, que compete tanto al trabajador como a la
organizacion; al no producir beneficios a los colaboradores no les permite mantener una
buena salud mental, lo que no puede contribuir a mejorar la productividad de una
organizacion y con ello su rentabilidad; ya que un trabajador motivado y satisfecho esta

en mejores condiciones de desempenfiar un trabajo adecuado, que otro que no lo esté.

Al no estar motivado hacia el trabajo, ademas, trae varias consecuencias psicoldgicas
negativas, tales como son la ausencia de autorrealizacidn, el sentirnos incompetentes, no

utiles y adquirir una autoestima baja.

En el caso del Gobierno Provincial de Cotopaxi la insatisfaccién laboral es un tema que se
lo ha venido tratando de una manera generalizada sin dar mucho valor a las
consecuencias que esto pudiera acarrear el constante ingreso de personal provoca que el
departamento de recursos humanos descuide, el dar valor al estudio de insatisfaccion

laboral que existe en el personal.
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Sus autoridades consientes de la importancia de minimizar este problema en sus
colaboradores ha visto la necesidad de realizar un estudio para verificar en que niveles
de insatisfaccién laboral se encuentran sus colaboradores, siendo el caso que los niveles

fueron altos proceder a minimizarlos de alguna manera.

1.2.2 Arbol de Problemas.

INEFICIENCIA POR PARTE AISLAMIENTO DESMOTIVACION EN INSATISFACCION
DEL COLABORADOR SOCIAL EL TRABAIO LABORAL

LA DESMOTIVACION Y 5U
INCIDENCIA EN LA
INSATISFACCION LABORAL

AUSENCIA DE INSUFICIENTES AUSENCIA DE CARENCIA DE
FACTORES DE RELACIONES RECOMOCIMIENTO OPORTUNIDADES DE
MOTIVACION INTERPERSONALES AL TRABAJIO ASCENSO

Grafica No. 1 Arbol del problema.

Elaborado por: Maria Belén Veintimilla N.
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1.2.3 Analisis Critico.

La ausencia de factores de motivaciéon ocasiona en los colaboradores poca confianza en
si mismas, en sus habilidades y aptitudes para desempefar un trabajo. Sienten que son
incapaces de realizarlo correctamente o de adaptarse al entorno laboral, esto les
provoca temor y una profunda inseguridad e insatisfaccion ademads sin buenas relaciones
interpersonales ya sea una mala relacién con los compafieros o jefes. En ocasiones, la
mala relacién suele ser causada por celos, envidias o recelos profesionales, o bien por
comportamientos excesivamente pasivos o competitivos por parte de alguno de los
compaferos.

En el caso de los jefes, suele darse una actitud prepotente y desconsiderada hacia sus
subordinados o por excesivas exigencias o cumplimientos de funciones que no le
competen al trabajador donde se puede determinar la ausencia de reconocimiento al
trabajo siendo no tomado cuenta el esfuerzo y la dedicacién que brinda el colaborador a
la organizacidn y mas valiosa es su preparacién que son factores que determinan el tipo
de empleo que podemos desarrollar, por lo que un empleo por debajo de la preparacion
0 experiencia que tenga una persona le causara cierta insatisfaccion profesional. Y mas
cuando no recibe un salario justo por su tiempo de trabajo causando frustracién en el

mismo.

Existen colaboradores poco pacientes o constantes que continuamente estan cambiando
de empleo porque se cansan o aburren de su trabajo con rapidez o, porque desean
alcanzar objetivos profesionales en un corto espacio de tiempo. Se sienten

continuamente insatisfechos y necesitan cambiar de ocupacidn para intentar lograrlo.
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Las pocas oportunidades de ascenso determinan en un colaborador la disminucién de
sus aspiraciones profesionales dejandolo estatico en su puesto de trabajo y observa
como pasa el tiempo no prospera ni asciende de categoria, sentira apatia e insatisfaccion
ante su trabajo, pues no consigue lo que esperaba. Se produce un desequilibrio entre lo

que esperabay lo que ha obtenido realmente.

1.2.4 Prognosis.

En caso de no solucionarse el problema en el Gobierno Provincial de Cotopaxi, los
resultados serian ineficiencia en los colaboradores para realizar sus actividades lo que
conllevaria a tener una baja eficiencia en los servicios que brindan, un colaborador
desmotivado o con falta de interés por su trabajo, puede llegar a producir apatia, que
incumpla con sus funciones de forma habitual, esto provocara un aislamiento social en
los colaboradores que son afectados por lo mencionado anteriormente, sin una
comunicacion de doble via que le permita interactuar con sus compafieros de trabajo
dejando de lado lo mas importante dentro de una organizacién que es el trabajo en

equipo.

La desconfianza en las capacidades individuales es otro factor que
apareceria,desarrollando en el colaborador inseguridad para desempefiarse en su

trabajo de manera adecuada. Sin motivaciones el colaborador que trabaja para adquirir
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recompensas sociales como el respeto, la aprobacion, el estatus y el sentimiento de
utilidad esto a través de su rendimiento laboral quedaria sin valor ocasionando un bajo
desempeno tanto individual como organizacional,sin colaboradores motivados y
satisfechos con su trabajo va resultar dificil cumplir las metas y objetivos propuestos por
la organizacidn por eso es necesario que las organizaciones traten que sus empleados se

encuentren satisfechos profesionalmente.

1.2.5 Formulacién Del Problema.

¢De qué manera inciden los factores de motivacion en la satisfaccion laboral del personal
administrativo del Gobierno Provincial de Cotopaxi durante el periodo Septiembre 2011

— Febrero 2012.

1.2.6 Preguntas Directrices.

éQué factores de desmotivacidn provocan insatisfaccion laboral en el personal

administrativo del Gobierno Provincial de Cotopaxi?

¢éCudles son las principales consecuencias que provoca la insatisfaccion laboral en el

personal administrativo del Gobierno Provincial de Cotopaxi?
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¢Cudles son los factores de motivacion adecuados para reducir las consecuencias que
provoca insatisfaccion laboral en el personal administrativo del Gobierno Provincial de

Cotopaxi?

1.2.7 Delimitacion.

La investigacién se desarrollara en los espacios fisicos del Gobierno Provincial de

Cotopaxi durante el periodo Septiembre 2011 — Febrero 2012.

Campo: Laboral.

Area: Recursos Humanos.

Aspecto: Satisfaccion Laboral.

Ubicacion: Gobierno Provincial de Cotopaxi.

Latacunga. Av. Calixto Pino y Sanchez de Orellana.

1.3 Justificacion.

Con la realizacidn del presente estudio, se espera establecer el nivel de relacidon que
hay entre los factores de motivacién y la insatisfaccién laboral de los colaboradores

dentro de la organizacién.

De tal manera la insatisfaccion se relaciona directamente con la experiencia de la
persona dentro de una organizacion. Esta experiencia se transforma en la percepcion

del trabajador. La relacién individuo y su entorno, es una actitud general que engloba la
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interaccion de una serie de elementos medulares del trabajo, tales como la naturaleza
del trabajo, el salario, las condiciones de trabajo, la estimulacién, los métodos de
direccion, las relaciones interpersonales, las posibilidades.La motivacion es de
importancia en el ambito laboral se puede lograr que los colaboradores motivados, se

esfuercen por tener un mejor desempefio en su trabajo.

Una persona satisfecha que estima su trabajo, lo transmite y disfruta de atender a sus
clientes. La motivacion consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores
corporativos que conduzcan a un alto desempefio, ademdas la motivacion es un
elemento importante del comportamiento organizacional, que permite canalizar el
esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador, permitiéndole sentirse
mejor respecto a lo que hace y estimulandolo a que trabaje mas para el logro de los

objetivos que interesan a la organizacion.

Para combatir la insatisfaccion laboral hay que centrarse en la busqueda de beneficios y
condiciones para mantener a los trabajadores satisfechos y, por tanto, a desarrollar
mayores tasas de productividad en las organizaciones ya que se supone que los

trabajadores satisfechos son mas productivos.

El trabajo es factible, ya que al ser de tipo documental la informacién es de facil acceso,
porque se encuentran en libros, revistas, periddico y paginas web que contienen todo lo

referente al tema planteado.

Las motivaciones que llevan al hombre a trabajar abarcan recompensas sociales como la

interaccion social, el respeto la aprobacidn, el estatus y el sentimiento de utilidad. Si la
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motivacion fuera simplemente econdmica bastaria con subir los sueldos para motivar a
los empleados a subir su productividad, pero la experiencia no muestra que sea asi. El
trabajo proporciona una manera de satisfacer muchas necesidades y sentir un sentido de

importancia frente a los ojos propios como frente a los demas.

En la actualidad uno de los problemas mads urgentes que encaran las empresas modernas
es, encontrar la manera de motivar al personal para que ponga mas empefo en sus
labores y aumentar la satisfaccion e interés en el trabajo. Por lo tanto, cada dia
incrementa su relacion con el desarrollo de la vida de los seres humanos es la

motivacion, esto ocurre tanto en lo personal, como en lo laboral.

Motivar a alguien es crear un entorno en el que éste pueda satisfacer sus objetivos
aportando energia y esfuerzo. Si meditamos sobre el comportamiento en la vida diaria,
nos daremos cuenta de nuestra preferencia y accionamiento por lo que estamos
motivados, ese algo que nos impulsa, nos compromete, pues eso mismo ocurre en

nuestra vida laboral.

1.4 Objetivos.

1.4.1 Objetivo General.
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Determinar como incide la insuficiencia de factores de motivacion en la satisfaccion
laboral del personal administrativo del Gobierno Provincial de Cotopaxi durante el

periodo Septiembre 2011 — Febrero 2012.

1.4.2 Obijetivos Especificos.

¢ |dentificar cual es el nivel de insuficiencia de los factores de
motivacion que existe en el area administrativa del Gobierno

Provincial de Cotopaxi.
e Determinar cudles son las consecuencias provocadas por la

insatisfaccion laboral del personal administrativo del Gobierno

Provincial de Cotopaxi.

¢ Disefiar estrategias de cambio para cumplir la utilizacién de factores

de motivacion y asi obtener una satisfaccion laboral de excelencia.

28



29

CAPITULO II

MARCO TEORICO.

2.1 Antecedentes Investigativos.

La presente investigacion se ubica dentro del campo de la Psicologia Industrial, mas
especificamente en el drea de Recursos Humanos, puesto que se desea investigar

factores de Insatisfaccion Laboral.

Pero no existen investigaciones que aborden, Factores de Motivacion y su incidencia
en la satisfaccidon laboral por tanto este es un trabajo inédito en el Gobierno

Provincial de Cotopaxi durante el periodo Septiembre 2011 — Febrero 2012.

2.2 Fundamentacion Psicologica.

La presente investigacion se ubica en el paradigma critico-propositivo porque se

apoya en el hecho de que la vida social es dialéctica, por tanto, su estudio debe



abordarse desde la dindmica del cambio social, como manifestacidon de un proceso

anterior que le dio origen y el cual es necesario conocer.

Desde el punto de vista psicoldgico, si se toma en cuenta que el trabajador es pieza clave
para el cambio, entonces el andlisis de la satisfaccidn laboral nos permite reconocer la
importancia que tiene el trabajador dentro de la organizacién, por lo tanto, es necesario
conocer al personal con el que se cuenta para luego establecer parametros que permitan

seleccionar personal acorde con los valores de la empresa.

Estas personas adoptaran una actitud mas positiva ante la vida en general y
representaran para la sociedad personas mas sanas. En la medida en que nuestros
valores sean congruentes con las metas personales podremos lograr la paz interna

gue buscamos.

Fundamentacion axioldgica

En cuanto a lo axioldgico la investigacion parte desde su aplicacidon al mejoramiento
Profesional (formacién y desarrollo), basada en el enfoque de competencias,
necesariamente tiene que verse en un enfoque integro de los recursos humanos y
sus capacidades (naturales y adquiridas), donde las exigencias sociales, las de su
organizacion y el factor psicoldgico individual; deben de dinamizar cualquier proceso

de mejoramiento de sus competencias.
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En conclusion se ubica en el paradigma critico-propositivo porque hace de su trabajo
cientifico un compromiso de busqueda para mejorar la calidad de vida del ser
humano, una transformacién positiva para nuestra sociedad y sobre todo el
conocimiento cientifico se construye en el marco de la investigacién social,
cualitativa con fundamentos psicoldgicos, ontolégicos, epistemoldgicos y axioldgicos

que superan los modelos tradicionales y tecnocraticos.

2.3 Fundamentacion Legal.

En el REGLAMENTO GENERAL A LA LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO en el
TITULO IV correspondiente a DE LA ADMINISTRACION TECNICA DEL TALENTO
HUMANO, en el CAPITULO | que expresa claramente sobre LA CARRERA DEL
SERVICIO PUBLICO.

“Art. 122.-Orientacion de la carrera del servicio publico.- Se orienta a promover,
atraer, motivar, mejorar y retener a las y los servidores publicos que demuestren las
competencias mas adecuadas; permitir su estabilidad y promocidn; vy, elevar los

niveles de eficiencia del Servicio Publico.

Art. 123.- Planificacion de la carrera del servicio publico.- La planificaciéon de la
Carrera del Servicio Publico sera responsabilidad de la UATH, de conformidad con las
politicas, normas e instrumentos técnicos emitidos por el Ministerio de Relaciones

Laborales”

Y ademas podemos encontrar en:
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En el CODIGO DE TRABAJO en el TiTULO I correspondiente a LA DURACION
MAXIMA DE LA JORNADA DE TRABAJO, DE LOS DESCANSOS OBLIGATORIOS Y DE
LAS VACACIONES Paragrafo 1ro. En el Capitulo V que expresa claramente sobre LAS
JORNADAS Y DESCANSOS.

Art.47.- De la jornada mdaxima.- La jornada mdaxima de trabajo serd de ocho horas
diarias, de manera que no exceda de cuarenta horas semanales, salvo disposicién de

la ley en contrario.

El tiempo maximo de trabajo efectivo en el subsuelo sera de seis horas diarias y
solamente por concepto de horas suplementarias, extraordinarias o de recuperacién,
podra prolongarse por una hora mds, con la remuneracién y los recargos

correspondientes.

En el CODIGO DE TRABAIJO en el TITULO I correspondiente a LOS SALARIOS, DE LOS
SUELDOS, DE LAS UTILIDADES Y DE LAS BONIFICACIONES Y REMUNERACIONES
ADICIONALES. Paragrafo 1ro. En el Capitulo VI que expresa claramente sobre LAS
REMUNERACIONES Y SUS GARANTIAS.

Art. 79.- Igualdad de remuneracién.- A trabajo igual corresponde igual
remuneracion, sin discriminacion en razéon de nacimiento, edad. sexo, etnia, color,
origen social, idioma, religidn, filiacién politica, posicion econdmica, orientacidn

sexual, estado de salud, discapacidad, o diferencia de cualquier otra indole; mas, la



especializacion y practica en la ejecucion del trabajo se tendran en cuenta para los

efectos de la remuneracion.

2.4 Categorias Fundamentales.

PERSONA .
ORGANIZACION

COMPORTAMIENTO

HUMANO COMPORTAMIENTO

ORGANIZACIONAL

CILMA
LABORAL

FACTORES DE

MOTIVACION INSATISFACCION

LABORAL
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VARIABLE VARIABLE
INDEPENDIENTE DEPENDIENTE

Grafica No. 02 Categorias Fundamentales.

Elaborado por: Maria Belén Veintimilla N.

2.5 Constelacion de ideas



MOTIVACION
HUMANA

TEORIAS DE LA
MOTIVACION

MODELOS
SITUACIONALES
DE MOTIVACION

FACTORES DE
MOTIVACION

MOTIVACION
E INCENTIVOS

FACTORES DE
MOTIVACION

PERSONALIDAD
E INDIVIDUO

Grafica No. 03 Constelacidn de ideas variable independiente.

Elaborado por: Maria Belén Veintimilla N.
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CLIMA

FACTORES DEL
ORGANIZACIONAL

CLIMA
ORGANIZACIONAL

SATISFACCION
LABORAL

INSATISFACION
LABORAL

CONSECUENCIAS
DE LA
SATISFACCION

LABORAL

FACTORES
RELACIONADOS CON
LA SATISFACCION EN
EL EMPLEO

COMUNICACION ¥
PARTICIPACION DE
LOS INDIVIDUQS EN
LA ORGANIZACION

Grafica No. 04 Constelacidn de ideas variable dependiente

Elaborado por: Maria Belén Veintimilla N.
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Categorias Fundamentales
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MOTIVACION HUMANA

Segun (Idalberto Chiavenato2007) “la motivacién humana

Motivo.- Aquello que origina una propensidn hacia un comportamiento especifico.
Este impulso a actuar puede provocarlo un estimulo externo (que proviene del
ambiente) o puede ser generado internamente en los procesos mentales del

individuo. Motivacidn se asocia con el sistema de cognicién del individuo.

El comportamiento humano es dinamico por: a) El comportamiento es causado.
Existe una causalidad del comportamiento, que se origina en estimulos internos o
externos; b) El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano
existe una finalidad, estd dirigido uorientado hacia algin objetivo; y, c) El

comportamiento estd orientado hacia objetivos. En todo comportamiento existe un
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impulso, un deseo, una necesidad, una tendencia, que indica los motivos del

comportamiento.

Ciclo motivacional

El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad, fuerza dindmica vy
persistente que origina el comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad,
ésta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tensién,
que lleva al individuo adesarrollar un comportamiento o accién capaz de descargar la

tensién y liberarlo de la inconformidad y del desequilibrio.

Si el comportamiento es eficaz, el individuo satisfard la necesidad y por ende
descargard la tension provocada por aquélla. Una vez satisfecha la necesidad, deja
de ser motivadora de comportamiento, puesto que ya no causa tensién o
inconformidad. En otras ocasiones, la satisfaccion de otra necesidad logra reducir o

calmar la intensidad de una necesidad que no puede satisfacerse.

La motivacidn humana es ciclica: el comportamiento es casi un proceso continuo de

solucidn de problemas y satisfaccion de necesidades, a medida que van apareciendo.

TEORIAS DE LA MOTIVACION



1) La jerarquia de las necesidades (Maslow). Jerarquia de necesidades que influyen en
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el comportamiento humano. A medida que el hombre satisface sus necesidades

basicas, otras mds elevadas ocupan el predominio de su comportamiento:

a)

b)

d)

e)

Necesidades fisioldgicas. Son las necesidades innatas como alimentacion, suefio
y reposo, abrigo. También se denominan necesidades bioldgicas o basicas. Su
principal caracteristica es la premura: cuando alguna de ellas no puede

satisfacerse, domina la direcciéon del comportamiento de la persona.

Necesidades de seguridad. Segundo nivel de necesidades humanas. Llevan a que

la persona se proteja de cualquier peligro real o imaginario, fisico o abstracto.

Necesidades sociales. Relacionadas con la vida del individuo en sociedad.
Necesidades de asociacidn, participacion, aceptacion por parte de los colegas,
amistad, afecto y amor. Surgen cuando las necesidades (fisiolégicos y de

seguridad) se hallan relativamente satisfechas.

Necesidades de autoestima. Relacionadas con la manera como se ve y evalua la
persona. Incluyen la seguridad en si mismo, la confianza en si mismo, la
necesidad de aprobacidon y reconocimiento social, de estatus, prestigio,

reputacién y consideracion.

Necesidades de autorrealizacidn. Son las necesidades humanas mas elevadas.
Esta tendencia se expresa mediante el impulso de superarse cada vez mas y

llegar a realizar todas las potencialidades humanas de la persona.
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En tanto que las 4 necesidades anteriores pueden satisfacerse mediante
recompensas externas a la persona, las necesidades de autorrealizacidn sélo
pueden satisfacerse mediante recompensas intrinsecas mediante la realizacién

del potencial, la utilizacidn plena de los talentos del individuo.

Sélo las necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento y lo encaminan
hacia el logro de objetivos individuo Las necesidades fisioldgicas y las de seguridad
constituyen las necesidades primarias, tienen que ver con su conservacion personal.
Los niveles mas elevados de necesidades sélo surgen cuando los niveles mas bajos

han sido alcanzados por el individuo.

Las necesidades mas bajas requieren un ciclo motivacional relativamente rapido, en
tanto que las mas elevadas necesitan uno mucho mads largo. Si alguna de las
necesidades mas bajas deja de ser satisfecha durante un largo periodo, se hace
imperativa y neutraliza el efecto de las mas elevadas. Los niveles mas bajos de
necesidades tienen relativamente poco efecto en la motivacién cuando el patrén de
vida es elevado.http://manuelgross.bligoo.com/las-8-teorias-mas-importantes-

sobre-la-motivacion-actualizado

Teoria de los dos factores (Herzberg). Basa su teoria en el ambiente externo y en el

trabajo del individuo. La motivacidn de las personas depende de dos factores:

a) Factores higiénicos. Son las condiciones que rodean al individuo cuando trabaja.

Se destinan a evitar fuentes de insatisfaccion en el ambiente o amenazas
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potenciales. Incluyen: Condiciones de trabajo y comodidad; politicas de la
empresa y de la administracion; relaciones con el supervisor; competencia
técnica del supervisor; salarios; estabilidad en el cargo; relaciones con los

colegas. Estos factores constituyen el contexto del cargo.

b) Factores motivacionales. Tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas y
los deberes relacionados con el cargo en si. Incluyen: delegacién de la
responsabilidad; libertad de decidir cémo realizar un trabajo; ascensos;
utilizacion plena de las habilidades personales; formulacién de objetivos vy
evaluacion relacionada con éstos; simplificacion del cargo (llevada a cabo por
quien lo desempefia); ampliacion o enriquecimiento del cargo (horizontal o

verticalmente).

Sintesis. La satisfaccion en el cargo es funcién del contenido o de las actividades
desafiantes y estimulantes del cargo (factores motivadores). Por otro lado, la
insatisfaccion en el cargo depende del ambiente, de la supervisidn, de los colegas y

del contexto en general del cargo (factores higiénicos).

MODELO SITUACIONAL DE MOTIVACION (VROOM).Se refiere Unicamente a la
motivacion para producir. Los factores que determinan en cada individuo la
motivacion para producir son: a) los objetivos individuo; b) la relacién que el
individuo percibe entre la productividad y el logro de sus objetivos particulares; y, c)

la capacidad del individuo para influir en su nivel de productividad. Propone un



modelo de expectativa de la motivacidon basado en objetivos intermedios y graduales

(medios) que conducen a un objetivo final (fines).

El individuo percibe las consecuencias de cada alternativa de comportamiento como
resultados que representan una cadena de relaciones entre medios y fines. La
relacion causal entre resultado intermedio y resultado final se denomina

instrumentalidad.

Teoria de la expectativa (Lawler). El dinero puede motivar no sélo el desemperio,
sino también el compaiierismo y la dedicacidon. Verificdé que el escaso poder de
motivacion que tiene el dinero se debe al empleo incorrecto que de él han hecho la

mayor parte de las organizaciones. Para las personas el dinero es un medio, no un

fin; un medio para satisfacer sus necesidades."WWW.Causa k.org

MOTIVACION E INCENTIVOS
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Segun (Socorro Gonzalez 2009) “Incentivos, un medio para despertar la
motivacién los premios otorgados por la organizacién conjuntamente con el
trabajo realizado por el empleado, demuestran el caracter reciproco de la relaciéon

de intercambio existente entre el individuo y la organizacion.

El primero ofrece su aportacion, esfuerzo y trabajo, altamente valiosos para los
objetivos de la produccidn, y los segundos dan estimulos o reconocimientos a

manera de pagos por los servicios prestados. Dentro de la organizacion los


http://www.causak.org/

empleados valoran los estimulos conforme a la capacidad que éstos tengan para
satisfacer sus necesidades, de ahi que no todos los reconocimientos generan el

mismo tipo de respuesta en los empleados.

Cuando éstos sienten justa esta retribucion se establece un equilibrio
entrecontribuciones y estimulos. Herzberg’ y sus colaboradores examinaron la
relacién entre satisfacciéon en eltrabajo y productividad encontrando que existen,

basicamente, dos conjuntos de factores que despiertanla motivacion:

Factores motivadores. Estos estan asociados con los sentimientos positivos
hacia el trabajo mismo, como responsabilidad, avance y crecimiento. Otra
caracteristica de estos factores es que, ademds de motivar al trabajador, le
generan satisfaccion. Asi, son generadores de la actividad y mejoramiento del
empleado; por ejemplo, los reconocimientos, aumento de responsabilidades y
premios econdmicos. Estos factores se identifican usualmente con los niveles de

reconocimiento y autorrealizacion propuestos por Maslow.

Factores de higiene. Estos no generan satisfaccion, simplemente se encargan
de evitar la insatisfaccidon y son externos al trabajo propiamente dicho; por
ejemplo, las normas de la compaiia, como supervision, relaciones
interpersonales, condiciones de trabajo, salarios base y la prevencién de
accidentes, favorecen que el trabajo se realice, no su perfeccionamiento. Estos
factores se identifican usualmente con los niveles fisiolégicos, de seguridad,

amor y pertenencia propuestos por Maslow.

Mas aun, en la actualidad algunos cientificos han invertido la proporcién diciendo

qgue no es la satisfaccion lo que conduce al desempefio, sino éste conduce a la
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satisfaccién. Por tanto, si el personal realiza un buen trabajo y se le recompensa por

ello, se generara satisfaccién.

Los incentivos o recompensas pueden clasificarse a su vez como financieros y no
financieros. El término incentivo se utiliza como argumento para impulsar las metas
del trabajador por parte de la empresa. Cuando el incentivo da como resultado la
satisfaccion del empleado y el logro de la meta, constituye también la satisfaccién del
patron. Puede decirse entonces que el area trabaja con

éxito” http://www.monografias.com/trabajos16/motivacion-recursos

humanos/motivacion-recursos-humanos.shtml

FACTORES DE MOTIVACION

Segun (COFER, C. (2006). FACTORES DE MOTIVACION “Relacionar las recompensas
con el rendimiento, individualizarlas, que sean justas y valoradas: En este punto nos
referimos al sistema de salarios y politicas de ascensos que se tiene en la
organizacién. Este sistema debe ser percibido como justo por parte de los
empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir

ambigliedades y debe estar acorde con sus expectativas.

En casi todas las teorias contempordneas de la motivacién se reconoce que los
empleos no son homogéneos, todos tienen diferentes necesidades, también
difieren en términos de actitudes, personalidad y otras importantes variables

individuales.
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Es preciso que los empleados perciban que las recompensas o resultados son
proporcionales a los insumos invertidos. José Rodriguez (2006); manifiesta que en
el sistema de recompensa se deberd ponderar probablemente los insumos en
diferentes formas para encontrar las recompensas adecuadas para cada puesto de
trabajo. Se dice que el incentivo mds poderoso que pueden utilizar los gerentes es

el reconocimiento personalizado e inmediato.

Los gerentes tendran que usar sus conocimientos de las diferencias entre los
empleados, para poder individualizar las recompensas, en virtud de que los
empleados tienen necesidades diferentes, lo que sirve de reforzador con uno de
ellos, puede ser inutil con otro, esto hace que las personas se den cuenta que se
aprecia sus aportaciones, mencionamos algunas de las recompensas que se usan: el
monto de paga, promociones, autonomia, establecimiento de metas y en la toma

de decisiones.

Se debe mencionar también el dinero (salario) es un incentivo complejo, uno de los
motivos importantes por los cuales trabaja la mayoria de las personas, que tiene
significado distinto para las personas. Para el individuo que estad en desventaja
econdmica, significa preverse de alimento, abrigo, significa el poder y prestigio.
Debido a este significado, no puede suponerse que un aumento dedinero dara como

resultado mayor productividad y satisfaccidn en el trabajo.

Se le considera como un reforzador universal, probablemente uno de los pocos que
tiene ese caracter de universalidad; con él se pueden adquirir diversos tipos de

refuerzos, se puede acumular previendo necesidades futuras o usarse para producir
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mas dinero. La gente no trabaja por el dinero en si mismo, que es un papel sin valor
intrinseco; trabaja porque el dinero es un medio para obtener cosas. Sin embargo

el dinero no es la Unica fuente de motivacién en el trabajo.

Aunque en los ultimos afios los beneficios cobraron mayor trascendencia, para
Koontz y Werhrich (2007) el salario basico sigue siendo el factor mas importante de
motivacion: “Hay teorias que sostienen que el sueldo no motiva. Esto no es asi. Es

verdad que cuando uno se levanta a la mafiana no lo hace pensando en la plata.

“Una compensacion inteligente deberia incluir salario fijo y variable, beneficios,
buen ambiente de trabajo y nombre y mistica de la empresa”, dice Koontz “El
escenario de cinco afos a esta parte en materia de compensaciones y beneficios
cambié mucho -continda-. Antes los empleados reclamaban mejores sueldos. Hoy

los reclamos pasan por no recortar salarios o mantener la fuente de trabajo.”

En este contexto, entonces, es necesario cambiar las reglas del juego. “Hay que
desarrollar una administracion de remuneracién inteligente. Ya que hay poco para
repartir, al menos que esté bien administrado. Por eso, hoy mas que nunca, se

debe componer un programa a medida de cada persona”, recomienda Koontz.

Habitualmente los administradores piensan que el pago es la Unica recompensa con
la cual disponen y creen ademas, que no tienen nada para decir con respecto a las
recompensas que se ofrecen. Es creencia general que sdélo la administracion

superior puede tomar estas decisiones. Sin embargo, hay muchos otros tipos de



recompensa o incentivos que podrian ser realmente apreciadas por el personal,

pueden concederse en otras especies.

Muchas compainiias llevan a cabo programas de reconocimiento de méritos, en el
curso de los cuales los empleados pueden recibir placas conmemorativas, objetos
deportivos o decorativos, certificados e incluso dias especiales de vacaciones con
goce de sueldo, tiempo libre, banquetes, excursiones, asistencia a seminarios o

eventos de capacitacién pagados.

Como sintesis podria decirse que lo mas importante para el administrador es que
sepa contemplar las recompensas con las que dispone y saber ademds qué cosas

valora el trabajador.

Debe considerarse también como factor de motivacion la Capacitacion del Personal:
La necesidad de capacitacion (sinébnimo de entrenamiento) surge de los rapidos
cambios ambientales, el mejorar la calidad de los productos y servicios e
incrementar la productividad para que la organizacion siga siendo competitiva es

uno de los objetivos a alcanzar por las empresas.

Debe basarse en el analisis de necesidades que parta de una comparacién del
desempeno y la conducta actual con la conducta y desempefio que se desean. El
entrenamiento para Chiavenato es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de
manera sistemdtica y organizada, mediante el cual las personas aprenden

conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion de objetivos definidos.
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El entrenamiento implica la transmisién de conocimientos especificos relativos al
trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, y
desarrollo de habilidades. Cualquier tarea, ya sea compleja o sencilla, implica

necesariamente estos tres aspectos.

Esta repercute en el individuo de diferentes maneras: Eleva su nivel de vidaya que
puede mejorar sus ingresos, por medio de esto tiene la oportunidad de lograr una
mejor plaza de trabajo y aspirar a un mejor salario. También eleva su productividad:
esto se logra cuando el beneficio es para ambos, es decir empresa y empleado. Las
actividades de capacitacion de desarrollo no solo deberian aplicarse a los empleados

nuevos sino también a los trabajadores con experiencia.

Los programas de capacitacion y desarrollo apropiadamente disefiados e
implantados también contribuyen a elevar la calidadde la produccién de la fuerza de
trabajo. Cuando los trabajadores estan mejor informados acerca de los deberes y
responsabilidades de sus trabajos y cuando tienen los conocimientos y habilidades
laborales necesarios son menos propensas a cometer errores costosos en el trabajo.
La obsolescencia, también es una de las razones por la cual, las instituciones se
preocupan por capacitar a sus recursos humanos, pues ésta procura actualizar sus
conocimientos con las nuevas técnicas y métodos de trabajo que garantizan

eficiencia.

La capacitacion a todos los niveles constituye una de las mejores inversiones en
Recursos Humanos y una de las principales fuentes de bienestar para el personal y la

organizacion.
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Cémo Beneficia la capacitacion a las organizaciones:

° Conduce a rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas.

° Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

. Crea mejor imagen.

° Mejora la relacidon jefes-subordinados.

. Se promueve la comunicacién a toda la organizacion.

° Reduce la tensidén y permite el manejo de dreas de conflictos.

° Se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas.

. Promueve el desarrollo con vistas a la promocidn.

° Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

o Coémo beneficia la capacitacidn al personal:

° Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucidn de problemas.
. Alimenta la confianza, la posicidn asertiva y el desarrollo.

° Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.
° Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

. Sube el nivel de satisfaccidn con el puesto.

. Permite el logro de metas individuales.
. Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.
. Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.

Se considera también que aumenta la motivacién el Alentar laparticipacion,
colaboracidon y la interaccidon social (relaciones interpersonales). Los beneficios

motivacionales derivados de la sincera participacién del empleado son sin duda muy
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altos. Pero pese a todos los beneficios potenciales, creemos que sigue habiendo
jefes o supervisores que hacen poco para alentar la participacién de los
trabajadores. Las personas tratan de satisfacer parte de sus necesidades,
colaborando con otros, las investigaciones han demostrado que la satisfaccién de las
aspiraciones se maximiza, cuando las personas son libres para elegir las personas

con las que desea trabajar.”

http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/capacitacionrecur

soshumanos/default2.asp

Parafraseando a Solana (2006) afirma que cualquier interaccion de dos o mas
personas, la cual no se da solo en la organizacidn sino en todas partes. Las
Relaciones Humanas crean y mantienen entre los individuos relaciones cordiales,
vinculos amistosos, basados en ciertas reglas aceptadas por todos v,
fundamentalmente, en el reconocimiento y respeto de la personalidad humana. El
buen trato con los semejantes, respetando las opiniones de los subordinados. Asi el
problema de la convivencia se reduce a los términos del respeto reciproco que es

uno de los engranajes esenciales de las Relaciones Humanas

Todo este mecanismo se torna mas viable cuando mayor es el grado de cultura
general de las partes, por eso es importante que la empresa propicie la cultural
organizacional de sus integrantes, la que estard constituida por una serie de
conductas y valores que son aceptadas o rechazados dentro de la organizacion y

gue permitird contar con un material mas humano y mas rico.

Los hombres trabajan porque se sienten bien con sus compaferos de trabajo, con

los supervisores y los jefes. El grupo de trabajo, que comienza siendo un medio
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para un fin, se convierte con el paso del tiempo en un fin en si mismo; la persona va
a trabajar porque es importante estar en una compania de sus colegas, haciendo lo
mismo que ellos hacen, disfrutando de su mismo estatus, teniendo sus mismos

intereses, actitudes y obligaciones.

http://www.elergonomista.com/motivacion130107.html

La motivacién laboral consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores
corporativos que conduzcan a un alto desempefio, por esto es necesario pensar en
qué puede hacer uno por estimular a los individuos y a los grupos a dar lo mejor de
ellos mismos, en tal forma que favorezca tanto los intereses de la organizacion como

los suyos propios.

En la motivacién laboral el clima organizacional es la propiedad percibida por los
miembros de la empresa y que influye en el comportamiento de estos, es decir, los
aspectos internos de la organizaciéon conduciran a despertar diferentes clases de
motivacion pero en términos mas practicos, el clima organizacional depende del estilo

de liderazgo utilizado y de las politicas organizacionales.

Es por esto que, para que la organizacidn produzca los resultados esperados, el
administrador debe desempefiar funciones activadoras y emplear los incentivos

adecuados, de real interés de los subordinados, para obtener motivacién.

Sin embargo trabajar en equipo es algo dificil de lograr, y por lo tanto no todos los
grupos de trabajo obtienen el éxito deseado, esto se debe a que existen variables

como la capacidad de los miembros, la intensidad de los conflictos a solucionar y las


http://www.elergonomista.com/motivacion130107.html
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presiones internas para que los miembros sigan las normas establecidas, ademas la
versatilidad humana es diversa (Cada persona es un fendmeno multidimensional,
sujeto a la influencia de muchas variables) El Haz de diferencias, en cuanto a
actitudes, es amplio y los patrones de comportamiento aprendidos son infinitos. Las
organizaciones no disponen de datos o medios para comprender la complejidad total

de su personal.

http://www.monografias.com/trabajos45/factor-humano-empresa/factor-humano-

empresa.shtml

PERSONALIDAD E INDIVIDUO

El concepto de "hombre", desde el punto de vista de los recursos humanos, ha
evolucionado en el contexto empresarial a medida que las empresas, vy, por lo tanto,
la gestidon han cambiado, centrdndose en cuatro términos segln han ido apareciendo,

estos son: personal, recursos humanos, capital humano y talento humano.

Personal: Es el conjunto de personas pertenecientes a determinada clase, corporacion

o dependencia.

Recursos humanos: Es el conjunto de capital humano que esta bajo el control de la
empresa en una relacién directa de empleo, en este caso personas, para resolver una

necesidad o llevar a cabo cualquier actividad en una empresa.


http://www.monografias.com/trabajos45/factor-humano-empresa/factor-humano-empresa.shtml
http://www.monografias.com/trabajos45/factor-humano-empresa/factor-humano-empresa.shtml
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Capital humano: Conjunto de conocimientos, habilidades y aptitudes inherentes a los

individuos que forman la organizacién.

Talento humano: Es la aptitud intelectual de los hombres de una organizacion

valorada por su capacidad natural o adquirida para su desempefio.

La personalidad es un conjunto de caracteristicas o patrones que definen a una
persona, es decir, los pensamientos, sentimientos, actitudes y habitos y la conducta
de cada individuo, que de manera muy particular, hacen que las personas sean

diferentes a las demas.

La manera en que cada ser pensante, actla sobre situaciones diversas, nos dice algo
sobre la personalidad de cada persona, en otras palabras es el modo habitual por el
cual cada ser piensa, habla, siente y lleva a cabo alguna accién para satisfacer sus

necesidades en su medio fisico y social.

Cada persona al nacer, ya tiene su propia personalidad, puesto que desde bebes, los
padres dice, “el nifio es muy melindroso, 6 es muy quieto” Ya desde ese punto
tenemos personalidad. Aunque cabe hacer una aclaracién, no nacemos con una
personalidad determinada, si no que nacemos con ciertas caracteristicas propias, que
con el paso del tiempo y con el factor mas determinante que es el de origen ambiental

sera como se definira.

http://www.mitecnologico.com/Main/PersonalidadDefinicion



http://www.mitecnologico.com/Main/PersonalidadDefinicion

SATISFACCION LABORAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

De todos los conceptos de clima organizacional se considerd el, concepto de Palma, S.
(2006), quien define el término clima organizacional como "la percepcién del
trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcién de aspectos vinculados
como posibilidades de realizacién personal, involucramiento con la tarea asignada,
supervisién que recibe, acceso a la informacién relacionada con su trabajo en
coordinaciéon con sus demdscompafieros y condiciones laborales que facilitan su

tarea."

Dimensiones del clima organizacional

Entre las alternativas para estudiar el Clima Organizacional (C.0.), se destaca la técnica
de Litwin y Stinger, que utiliza un cuestionario que se aplica a los miembros de la

organizacion.
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Este cuestionario esta basado en la teoria de los autores mencionados, que postula la
existencia de nueve dimensiones que explicarian en el clima existente en una
determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas

propiedades de la organizaciéon como: Goncalves, Alexis. (2007)

1. ESTRUCTURA

Representa la percepcién que tiene los miembros de la organizacién acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,

informal e inestructurado.

2. RESPONSABILIDAD (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia en la
toma dedecisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisién que
reciben es detipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y

no tener doblechequeo en el trabajo.

3. RECOMPENSA
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Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensarecibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion

utiliza mas el premioque el castigo.

4. DESAFIO

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacidnacerca de los
desafios que impone el trabajo. La medida en que laorganizacion promueve la

aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr losobjetivos propuestos.

5. RELACIONES

Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de
unambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como

entrejefes y subordinados.

6. COOPERACION
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Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu
deayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis puesto en

el apoyomutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

7. ESTANDARES

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la organizacién sobre

lasnormas de rendimiento.

8. CONFLICTOS

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién, tanto pares como superiores,
aceptar las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan

prontosurjan.

9. IDENTIDAD

Es el sentimiento de pertenencia a la organizaciéon y es un elemento importante y
valiosodentro del grupo de trabajo. En general, la sensacién de compartir los objetivos

personalescon los de la organizacion.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentacién acerca de
losprocesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo

ademas,introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los
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miembros, comoen la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que

la componen.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacién de que el
ClimaOrganizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a
través depercepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de

motivaciénlaboral y rendimiento profesional, entre otros.

Otros autores sugieren medir el Clima Organizacional por medio de las siguientes

dimensiones

1.Actitudes hacia la compaiiia y la gerencia de la empresa
2. Actitudes hacia las oportunidades de ascenso

3. Actitudes hacia el contenido del puesto

4. Actitudes hacia la supervisidn

5. Actitudes hacia las recompensas financieras

6. Actitudes hacia las condiciones de trabajo

7. Actitudes hacia los compafiieros de trabajo

http://www.monografias.com/trabajos35/escala-clima-organizacional/escala-clima-

organizacional.shtml
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FACTORES QUE INTERVIENEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Entre los factores necesarios a considerar en un clima organizacional, diferenciable
paracada organizacion, por poseer cada empresa caracteristicas distintivas, seran los

siguientes,deacuerdo a Davis y Newstrom (2006)

Motivacion

Satisfaccion
Involucramiento
Actitudes

Valores

Cultura Organizacional.
Estrés

Conflicto

NN N N N N N SR NN

Liderazgo

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado
clima, enfuncién a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce
determinadoscomportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la
organizacidon, y porende, en el clima, por lo que actia en forma de

circuito.http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/25/seghso.htm#mas-

autor (Revisado en octubre de 2007).
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SATISFACCION LABORAL

Seglin (Socorro Gonzalez 2009) SATISFACCION LABORAL

Otro concepto estrechamente vinculado al de motivacion es la satisfaccion laboral, que
se encuentra al s inicio del proceso, mientras que la satisfaccion es el cierre de ese
proceso. De acuerdo con esta légica la satisfacciéon laboral es una actitud que
desarrolla la persona hacia su situacidn en el contexto de trabajo. Esta, por supuesto,
es una vision general (multidimensional), aunque podriamos también abordarlo de
manera unidimensional, en este caso podria agruparse en factores intrinsecos
altamente subjetivos y factores extrinsecos mds vinculados a aspectos objetivos

relacionados con las organizaciones. Factores extrinsecos:

Satisfaccion con el salario: se vincula principalmente con factores de remuneracion

usualmente econdmica (indicador: el dinero).

Satisfaccion con las promociones: se relaciona con oportunidades de formacién o
también la satisfaccion con el criterio adoptado por las promociones (indicador: las

categorias de puestos).
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Satisfaccion con los beneficios: hace referencia a las pensiones, vacaciones, etcétera

(indicador: dias de vacaciones, monto de pensiones, entre otros).

Satisfaccion con las condiciones de trabajo: ventilacion ruido, temperatura.
(Indicadores: las diferentes escalas que se utilizan para medir el aspecto particular).
Aunque como tal no existen factores totalmente objetivos, una caracteristica que
comparten en comun los f factores arriba mencionados es que tienen indicadores de
uso universal, situacion que no comparten los aspectos que se enumeran a

continuacidn, ya que en éstos la subjetividad del trabajador establece el juicio de valor.

Satisfaccion con el trabajo: suele estar referida a factores que se vinculan
especificamente con el trabajo, como la cantidad, el éxito, el interés intrinseco, entre

otros.

Satisfaccion con el reconocimiento: hace referencia a los elogios en el trabajo

Satisfaccion con la supervision: con el estilo de supervisién.

Satisfaccion con los compaiieros: hace referencia tanto a la relacién como al apoyo y

la competencia entre ellos.

Satisfaccion con la compaiiia y la direccidn: se vincula a aspectos de la politica

organizacional.
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Satisfaccion con el disefio depuestos: es igualmente inadecuado tener un trabajador
cuyas habilidades e inquietudes estén por arriba del puesto, o que ocupe una plaza

alguien que no pueda cubrirlos estandares que se le solicitan.

Entonces la satisfaccion de una persona puede ser general o especifica, asimismo,
gueda claro que las fuentes de satisfaccién, al no ser cubiertas, se convierten en
fuentes de insatisfaccién. Pero, équé cosas provocan que una persona esté satisfecha

con su trabajo?

Es dificil contestar esta pregunta, ya que se pueden establecer como un elemento
central las recompensas y salarios, pero la satisfaccién se reduce cuando hay
discrepancias o desajustes entre estas dos variables, sobre todo cuando el trabajador
percibe que no es equitativa o que es injusta la asignacion. Aunque es claro que los
aspectos como edad, antigliedad, genero, salud, personalidad y los factores
organizacionales arriba mencionados, se vinculan con la satisfaccién personal, no
tenemos aun el modelo que nos permita explicar cdmo se interrelacionan estos
diferentes aspectos, dicho modelo deberd construirse a partir de las siguientes

recomendaciones.

Este es un fendmeno donde edad, antigiiedad, género, salud, estudios, expectativas,

salarios y personalidad se interrelacionan entre si.

El filtro que da sentido e interpreta todos los elementos es la personalidad.

Aungue el nivel de andlisis es individual, éste se encuentra inmerso en un nivel de

analisis grupal e individual simultdneamente.
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Las necesidades vy las expectativas estan estrechamente interrelacionadas. De manera
general podemos decir que, en tanto nuestro salario sea suficiente para cubrir
nuestras necesidades, nuestra satisfaccion con el trabajo sera mayor, pero el término

cubrir nuestras necesidades es dinamico, anarquico y contradictorio.

Aunque son recomendaciones validas de manera general, en la zona metropolitana de
México se presenta un fendmeno de manera creciente, el que los trabajadores, al no
encontrar un trabajo que cubra sus necesidades econdmicas, se integran a dos

trabajos o incluso a tres.

CONSECUENCIAS DE LA SATISFACCION LABORAL

Aquellos trabajadores menos satisfechos muestran mas ausencia. Esta relacién esta
modulada también por la politica de la empresa: un trabajador insatisfecho no tiene
por qué demostrarlo con un ausentismo abierto:Seria una retirada de tipo psicoldgico.

Retirada fisica progresiva (retrasos, salir antes, prolongar los descansos, y mas).

Personas con menor satisfaccion tienen mas rotacién. Sin embargo, dejar un puesto de
trabajo no depende solamente de la satisfaccidon. A mayor satisfaccion laboral, mayor
rendimiento o, a la inversa, aquella persona que trabaja mas, estd mas satisfecha. La
satisfacciéon causa rendimiento, siempre y cuando la productividad no dependa de
factores no controlados por el trabajador. El rendimiento causa satisfaccion cuando se

recibe alguna serie de recompensas.
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Si estds menos satisfecho te puedes encontrar peor en tu vida. Aunque hay tres
hipétesis: Del desbordamiento: la satisfaccion o insatisfaccion del trabajo puede
influir en otros aspectos del notrabajo Compensacidn: una alta satisfacciéon en uno de
los dominios puede compensar la falta de satisfaccion en la otra parte de su vida.

Postularia una relacién negativa.

Segmentacion: no hay ninguna relacion.

Discusion en torno al trabajo multidisciplinario

Hemos presentado un panorama general sobre la teoria de motivacién organizacional.
En apariencia una primera lectura del capitulo da la impresién de ser un tema exclusivo
de la psicologia. Esto no es cierto: aqui hay un error de conceptualizacién porque si
hablamos de motivacién de manera tedrica (abstracta), poco o nada tienen que ver
otras disciplinas cientificas; pero si analizamos el proceso cotidiano donde tiene lugar
la motivacién organizacional, nos podremos dar cuenta de la necesidad del trabajo

multidisciplinario.

INSATISFACCION LABORAL

Seguin (Marquez (2005) menciona que: "La insatisfaccion produce una baja en la
eficiencia organizacional, puede expresarse ademas a través de las conductas de
expresion, lealtad, negligencia, agresion o retiro. La frustracion que siente un

empleado insatisfecho puede conducirle a una conducta agresiva, la cual puede
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manifestarse por sabotaje, maledicencia o agresion directa. Finalmente podemos
sefialar que las conductas generadas por la insatisfaccién laboral pueden enmarcarse
en dos ejes principales: activo — pasivo, destructivo — constructivo de acuerdo a su

orientacion".

Acerca de la satisfaccion e insatisfaccion Palafox (2007) hace el siguiente comentario:

"Para los empresarios es muy claro que esperan de los empleados mdxima
productividad en sus trabajos o tareas. Pero no tienen tanta claridad en lo que el
personal espera de su empresa, esto es, mdxima satisfaccién en su trabajo. El
trabajador a su vez responde a la desatencién y manipulacion de la empresa con la
conocida frase ‘como hacen que me pagan, hago que trabajo’. Entonces se inicia ese
circulo de insatisfaccion y baja productividad; el personal estd mal remunerado y por lo
tanto se siente insatisfecho por lo que se convierte en improductivo y esto provoca a

su vez insatisfaccion".

FACTORES DETERMINANTES EN LA SATISFACCION.

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados (Marquez
citando a Robbins, 2006) considera que los principales factores que determinan la

satisfaccién laboral son:

e Reto del trabajo

e Sistema de recompensas justas

e Condiciones favorables de trabajo
e Colegas que brinden apoyo

e Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo
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Segun (KEITH, Davis.2006) “La satisfaccion laboral, es aquella sensacion que el
individuo experimenta al lograr el restablecimiento del equilibrio entre una necesidad
o grupo de necesidades y el objeto o los fines que las reducen. Es decir, satisfaccion, es

la sensacidn del término relativo de una motivacidn que busca sus objetivos.

La Satisfaccion en el trabajo:

Para muchos autores, la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo, es decir, el
trabajador mantiene una actitud positiva en la organizacién laboral para lograr ésta.

Para otros, es una expresion de una necesidad que puede o no ser satisfecha.

Mediante el estudio de la satisfaccidn, los directivos de la empresa podran saber los
efectos que producen las politicas, normas, procedimientos y disposiciones generales
de la organizacién en el personal. Asi se podran mantener, suprimir, corregir o reforzar

las politicas de la empresa, segln sean los resultados que ellos estan obteniendo.

Caracteristicas personales relacionadas con la satisfaccion en el empleo

Nada de sorprendente tiene el que ciertas caracteristicas personales tales como el
sexo, la edad, la inteligencia y la salud mental guarden relacion con la satisfaccion en el
empleo. El trabajo es uno de los aspectos que componen la experiencia total de la

vida. En cierto modo, nuestra actitud hacia el trabajo refleja nuestra historia personal.
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El Sexo

Segln Morse (2006) se ha reportado un nivel general mds elevado de satisfaccién con
el empleo entre las mujeres que entre los hombres. De acuerdo a su estudio, por lo
general el trabajo es un elemento menos absorbente en la vida de la mujer vy, por lo
tanto, tiene una importancia relativamente menor para su posicion dentro de la

comunidad.

De acuerdo a un estudio realizado por Blum (2006), a trabajadores (hombres y
mujeres), se obtuvo que los hombres les concedieron una importancia mucho mayor
que las mujeres a las posibilidades de promocidn y un poco mayor al salario. También
se encontrd que las respuestas de las mujeres solteras, en ciertos aspectos, fueron mas
estrechamente relacionadas a las de hombres que a las de las mujeres casadas.
Sefalando asi, algunas diferencias fundamentales en las satisfacciones que los
empleados persiguen en sus empleos y en el papel que el trabajo juega en la

adaptacion general en la vida como funcion del sexo y del estado civil.

La Inteligencia

El nivel de la inteligencia que un empleado posea, en si mismo, no es un factor
determinante de satisfaccidon o descontento en el empleo. Sin embargo, la inteligencia
de un empleado si tiene una importancia considerable en relacidn con la naturaleza del
trabajo que ejecuta. Los empleados para quienes el trabajo no representa un desafio
suficiente, o que desempeian actividades que son demasiado exigentes para sus

capacidades intelectuales, se sienten a menudo descontentos con su labor.
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Adaptacion personal

No hay duda que los individuos bien adaptados se conforman en efecto, con
frecuencia, a las presiones de la sociedad y de algin grupo. Sin embargo, su
conformidad debe considerarse como evidencia a favor de la adaptacion personal,
pero no idéntica a ella. La persona bien adaptada es la que, después de examinar el
pro y el contra, puede considerarse en libertad de ser disidente si dicho
comportamiento es el que mejor satisface a sus necesidades fundamentales y no priva

a los demas de su derecho a satisfacer las suyas.

Podria darse por sentado que un trabajador, mal adaptado en lo personal y desdichado
en lo que se refiere a las circunstancias prevalecientes fuera de la planta, habra de
generalizar dicha actitud de manera que comprenda el descontento con su empresa y

su trabajo; sin embargo, esa relacidon también puede actuar en sentido contrario.

FACTORES DE SITUACION RELACIONADOS CON LA SATISFACCION EN EL EMPLEO

De acuerdo a Gruenfield (2007), uno de los procedimientos tipicos que se utilizan para
esta clase de estudios requiere que los empleados estudien una lista de caracteristicas
de empleos y que les adjudiquen rango o clasificacién de acuerdo con la importancia
que tengan para ellos. Una de las conclusiones mas importantes de dichos estudios es
que con frecuencia ni los funcionarios ejecutivos ni los lideres gremiales comprenden

bien las necesidades de los empleados.
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Factores de situacion especificos

Esto se encuentra referido a las actitudes de los empleados con respecto a aspectos

del ambiente del empleo y del trabajo:

Pago: Suele existir una tendencia de concederle demasiada importancia al pago como
factor determinante de satisfaccion en el empleo. La importancia que le dan los
empleados suele estar relacionada con lo que pueden adquirir con lo que ganan,
comparaciéon del salario que reciben con respecto a otros que desempeiian la misma

labor.

Seguridad del Empleo: La importancia relativa de la seguridad en comparacién con
otros aspectos intrinsecos del empleo, tales como el pago o el reconocimiento de los
méritos personales varia en funcidn de la clasificacion del empleo y del grado efectivo
de seguridad que los trabajadores sienten en su empleo, lo cual ha sido confirmado

por investigaciones como las de Hersey.

Participacion y reconocimiento personal: La sensacién de satisfaccidon y de orgullo
personal que le produce al artesano de su capacidad de transformar la materia prima
en un producto acabado, muy pocas veces se experimenta dentro de la estructura
fabril actual. El empleado del presente tiene la misma necesidad que su predecesor de
experimentar una sensacion de realizacidn, orgullo y valia personal. Cuando a menudo
es imposible dara a cada empleado la oportunidad de experimentar el orgullo del

artesano, es posible y necesario proporcional la clase de instruccidon que le permita a
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cada trabajador comprender el lugar que su labor ocupa en la manufactura del

producto total.

Posicidn profesional: De acuerdo a estudios de Robinson, aun cuando la mayoria de
los empleados estan satisfechos con sus empleos o mantienen una actitud de relativa
neutralidad al respecto, el grado de satisfaccién que reportan varia de acuerdo con la
posicion profesional del empleado. Cuanta mas alta sea su posicién dentro de la
jerarquia profesional, tanto mds probable es que informe sentirse satisfecho con su

empleo.

Supervision: Uno de los descubrimientos significativos del estudio de Hawthorne fue
que es posible modificar las actitudes de los empleados mediante el desarrollo de un
espiritu de cooperacidn entre trabajadores y supervisores. Una relacidn amistosa entre

supervisores y subordinados parecia generalizarse en un clima favorable de trabajo.

AUMENTO DE LA SATISFACCION EN EL EMPLEO

Para acrecentar la satisfaccion en el empleo y facilitar la adaptaciéon personal, se
requiere que se reconozca personalmente al empleado y se le acepte como individuo

con su patrdn propio de necesidades, fortalezas y debilidades.

Uno de los enfoques tradicionales, consiste en atender los descontentos de los

trabajadores hasta que ellos se quejan, suponiendo que antes de eso ellos se sienten
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satisfechos. Este enfoque es inconveniente bajo dos aspectos. En primer lugar, desde
el punto de vista administrativo, es probablemente menos eficaz hacerles frente a las
guejas que evitar que se presenten. En segundo lugar, es posible que las quejas que se
presenten a la administracion no reflejen en realidad las causas reales que originan el

descontento.

COMUNICACION Y PARTICIPACION

Muchas de las causas potenciales de queja se pueden evitar mediante un sistema
eficaz de comunicaciones a través de toda la estructura de la compaiiia, en la cual se
les transmitan a los empleados las razones en las cuales se fundan cambios, disefios,

politicas, etc.

Algo que va mas allad de la comunicacién, es la participacién efectiva de los empleados
en los programas de modificaciones industriales, esta comprobado que a los
empleados no les basta con enterarse de una proyectada modificacion y de sus
razones; sino que les es mas gratificante participar en la resolucién de algunos de los
detalles del programa, produciendo al mismo tiempo actitudes de solidaridad con el

grupo y de identificacién personal con el programa.

http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/42/clima.htm

Por Clima Laboral se entiende el conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas,
sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizacidn

empresarial y que influyen sobre su conducta.
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Frecuentemente este concepto se confunde con el de Cultura Empresarial, pero se
diferencia en ser menos permanente en el tiempo aunque comparta una connotacién

de continuidad.

La importancia del conocimiento del clima laboral se basa en la influencia que este
ejerce sobre la comportamiento de los trabajadores, siendo fundamental su

diagnostico para el disefio de instrumentos de gestién de Recursos Humanos.

http://www.monografias.com/trabajos14/cultura-organizacional/cultura-

organizacional.shtml#as

Concepto de cultura organizacional por definicién, es dificil de describir, intangible,
implicita, y se da por sentada. Pero cada organizacién desarrolla un grupo central de
suposiciones, conocimientos y reglas implicitas que gobiernan el comportamiento dia a

dia en el lugar de trabajo.

Con respecto a lo que es cultura, se puede inferir, que abarca tantos aspectos que no
existe accion humana que no esté contemplada en el renglén cultural. Este orden de
ideas, nos induce a pensar que todos los seres humanos somos, en una u otra forma,

poseedores de cultura.

La cultura es como la configuracién de una conducta aprendida, cuyos elementos son

compartidos y transmitidos por los miembros de una organizacion.
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Ademas, se encontrd que la cultura es la forma acostumbrada o tradicional de pensary
hacer las cosas, compartidas en mayor o menor medida por los miembros de una

organizacion.

La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta se refleja en las
estrategias, estructuras y sistemas implementados a lo largo de los afios de

funcionamiento de la misma.

http://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n

Grupo social compuesto por personas, tareas y administracion, que forman una
estructura sistematica de relaciones de interaccién, tendientes a producir bienes y/o
servicios para satisfacer las necesidades de una comunidad dentro de un entorno y asi

poder satisfacer su propdsito distintivo que es su misidn.

Organizacidn: Es un sistema de actividades conscientemente coordinadas formado por
dos o mas personas; la cooperacion entre ellas es esencial para la existencia de la
organizacidon. Una organizacién solo existe cuando hay personas capaces de
comunicarse y que estan dispuestas a actuar conjuntamente para obtener un objetivo

comun.

Es un conjunto de cargos con reglas y normas de comportamiento que han de respetar

todos sus miembros, y asi generar el medio que permite la accién de una empresa. La
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organizacion es el acto de disponer y coordinar los recursos disponibles (materiales,
humanos y financieros). Funciona mediante normas y bases de datos que han sido
dispuestas para estos propodsitos. http://juanoyarzo.obolog.com/organizacion-

componentes-206866

2.5 Hipétesis

La insuficiencia de Factores de Motivacién son los que inciden significativamente en la

Satisfaccién Laboral del Personal Administrativo del Gobierno Provincial de Cotopaxi.

2.6 Variables

V.l. Factores de motivacién (causa)

V.D. Insatisfaccién Laboral (efecto)
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA

3.1 Enfoque

El enfoque de la investigacion es cualitativo, porque considera que la realidad del
Gobierno Provincial de Cotopaxi es Unica irrepetible y se busca la comprension de la
insuficiencia de Factores de Motivacién y su incidencia en la Satisfaccion Laboral con
un enfoque contextualizado porque tanto el problema requiere de investigacion
desde una perspectiva interna, debido a que sus objetivos plantean descubrir una
solucidn, ademas porque plantea una hipdtesis particular pero afirmativa, haciendo

énfasis en el proceso para su comprobacion, cuyos resultados no son generalizables.
3.2 Modalidad Basica de la Investigacion

De campo

Se ha utilizado la de campo porque la investigacion se realizara en el lugar de los

hechos como son los factores de motivacidon y la denotacién de la satisfaccion

laboral que se ha observado mediante su produccidn del personal de la empresa.

Bibliografica
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Nos hemos ayudado en la investigacién en la busqueda de libros, revistas y bitacoras

entre otras.

3.3 Nivel o Tipo De Investigacion

Investigacion exploratoria

Eltipo de investigacién a emplear en este trabajo es exploratoria ya que nos

permiten aproximarnos a fenémenos desconocidos, con el fin de aumentar el grado
de familiaridad y contribuyen con ideas respecto a la forma correcta de abordar una

investigacion en particular.

Investigacion descriptiva

En cambio la investigacion descriptiva lo que busca es representar, sus
caracteristicas, 6sea describir el fendmeno estudiado como es la motivacién y que

repercusiones trae con la satisfaccion laboral

Investigacion explicativa

Y en la investigacién explicativa pretende conducir a un sentido de comprensién o
entendimiento de un fendmeno, explica los eventos, el cémo se van dando vy

pretenden responder el ¢ por qué ocurre?

3.4 Poblacion y Muestra


http://www.monografias.com/trabajos7/inci/inci.shtml#tipo
http://www.monografias.com/trabajos13/gaita/gaita.shtml

El universo de estudio estd determinado por: el personal administrativo del Gobierno

Provincial de Cotopaxi de acuerdo al siguiente cuadro.

POBLACION FRECUENCIA %

Personal 40 100%

Administrativo

Prefecto 1 100%

TOTAL 41 100%

Cuadro No. 01: Poblacién

Elaborado por: Maria Belén Veintimilla N.

Considerando que la poblacion del personal administrativo es pequefia no se ve la

necesidad de sacar una muestra sino mas bien trabajar con toda la poblacidn.

Y con la totalidad que es uno solo y es el Prefecto conjuntamente.
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3.5 Operacionalizacion de Variables

Variable independiente: Factores de motivacion.

CONCEPTO CATEGORIAS INDICADORES ITEMS TECNICAS E INSTRUMENTOS
Factores de Motivacién.- | 1.- Procesos Confianza en | ¢Usted se siente motivado en sulugarde | El instrumento utilizado sera
Comprende los procesos | individuales para capacidades trabajo? la encuesta y la técnica serd
T Determinacion de | ¢Usted considera que el trabajo que el cuestionario de
individuales que llevan a | un buen necesidades desempefia estd de acuerdo con sus reguntas
un trabajador a actuar y | desempefio Deseo de | capacidades? preg )
que se vinculan con su superacion éUsted considera que su trabajo es una

~ . . Y4
desempefio y satisfaccién personal fuente que genera estrés?
¢Usted se siente seguro y estable en su
en la empresa, como los | 2.- Procesos

procesos
organizacionales que
influyen para que tanto
los motivos del

trabajador como los de la
empresa vayan en la
misma direccion.

individuales para
la satisfaccion

3.- Procesos
organizacionales
para un buen
desempefio

4.-Procesos
organizacionales
para la
satisfaccion

Importancia de su
funcién
Satisfaccion de sus
necesidades
Sentimiento de
autorrealizacién

Induccién
Capacitacion
Adiestramiento

Remuneracion a
tiempo
Beneficios de ley
Planes de carrera

empleo?

¢Considera que gana lo suficiente en su
actual empleo, para atender a los que
dependen de usted?

¢Usted considera que su trabajo le
conlleva a la autorrealizaciéon?

¢Considera que su jefe tiene buenas
relaciones laborales con usted?

¢Usted considera que en su trabajo le
capacitan adecuadamente?
¢Lainsatisfaccion laboral se ha provocado
por la falta de motivacion?

¢Usted considera que mediante la
capacitacion de un taller de Programacion
Neurolinglistica ayudara en la motivacion
para la satisfaccion laboral?
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Variable Dependiente: Insatisfaccion laboral.

Elaborado por: Maria Belén Veintimilla N.

TECNICAS E
CONCEPTO CATEGORIAS INDICADORES ITEMS
INSTRUMENTOS
Insatisfaccion laboral.-La | 1.- Necesidades Deudas éUsted considera que en su trabajo tiene todos los | El instrumento
. . .z . . HH ici ? AH 2
insatisfaccion es aquella | incumplidas. Inestabilidad F’S”ff:'os d?('jey' trabaio ilidad utilizado serd |Ia
sensacion que el individuo laboral e icera e en 54 frabaio hay posibidaces | encuesta y la técnica
experimenta al no ’ serd el cuestionario
de preguntas.
alcanzar el
restablecimiento del gpaya ) figrsTtlzi?conadera que en su trabajo le pagan todo y a
i esinteres !
equilibrio entre una 2.- Mal estar del I h éUsted considera que podria hacer mejor su trabajo de
necesidad o grupo de baiad M_a umor como lo hace actualmente?
. . trabajador Aislamiento | ;|ceq id feros de trabai
necesidades y el objeto Es ¢ éUsted considera que sus compafieros de trabajo
decir, es el grado de social muestran interés en lo que hacen?
’

malestar que experimenta
el trabajador cuando no
existe una motivacion en Inefici . éUsted considera que su trabajo le produce buen humor
busca de sus objetivos. 3.- Trabajador neticiencia permanentemente?

. Ausentismo ¢Usted en su trabajo puede y disfruta de la interaccién

desmotivado laboral social?

¢Usted cree que su trabajo es importante para las
personas que hacen uso del servicio que presta la
empresa?

¢Usted se siente satisfecho con el cargo que actualmente
desempeiia?
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CuadroNo.03: Operacionalizacion de variable dependiente.

Elaborado por: Maria Belén Veintimilla N.



3.6 Técnicas de procesamiento y analisis de la informacién

Revisiéon Critica de la Informacion recogida. Se hara la
limpieza de la informacion defectuosa, incompleta, no
pertinente y mal contestada.

Repeticién de la Recoleccion de Informacion en ciertos
casos. En caso de que exista abundante informacién
defectuosa y analizando la importancia de esa informacion
para la investigacion se aplicara una encuesta.
Presentacion de los datos. Se la realizara de forma escrita

para la mejor comprension de la informacién acompafiada

con graficos circulares para realizar el analisis de la misma.

3.7 Plan de recoleccion de la informacion

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

¢Quiénes solicitan

evaluar?

Autor: Investigadora.

Ing. Rosa Jacho.

éPor qué evaluar?

Porque nos provee de informacidn necesaria para la toma de

decisiones.

Para mejorar los procesos de trabajo.

¢De qué personas u

objetos?

Del personal administrativo del Gobierno Provincial de Cotopaxiy

su mayor autoridad el Prefecto.
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¢Para qué evaluar?

Para conocer la efectividad o no de la propuesta.

Para conocer el porcentaje de impacto de la propuesta.

Para realizar las mejoras oportunas y continuas de la propuesta.

¢Qué aspectos evaluar?

Los factores de motivacion.

Los indices de satisfaccion laboral en los colaboradores.

La efectividad

La eficiencia

El impacto

Las necesidades personales de cada colaborador.

¢Quién evalua?

Autor: Maria Belén Veintimilla Naranjo.

Ing. Rosa Jacho.

¢Cudando evaluar?

En periodos determinados de la propuesta durante el proceso de

realizacidn del curso taller.

éComo evaluar?

Observacion

Encuesta

Entrevista

éCon qué evaluar?

Escala estimativa o lista de cotejo
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Cuestionario de preguntas.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Pregunta No. 1

éUsted se siente motivado en su lugar de trabajo?

Cuadro # 4
ESCALA FRECUENCIA %
Sl 18 45%
NO 22 55%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Maria Belén Veintimilla N.
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llustracion No. 01

llustracion # 1

ESI WNO

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Maria Belén Veintimilla N.

Del total de personas encuestadas dieciocho personas que corresponden al 45%
respondieron que si se sienten motivados en su lugar de trabajo esto se deb~ -
gue existen aspiraciones altas, se otorgan reconocimientos y la organizacion se
preocupa por el beneficio del colaborador y la empresa mientras que veinte y
dos personas que corresponde al 55% respondieron que no se sienten
motivados al momento de realizar sus funciones en su lugar de trabajo lo que
causa un inconformismo y desinterés del colaborador. Ademas la capacitacion
no solo deberia aplicarse a los colaboradores nuevos sino también a los
colaboradores con experiencia asi permitiera actualizar sus conocimientos en

técnicas y métodos de trabajo garantizando eficiencia y eficacia.



Pregunta No. 02

éUsted considera que el trabajo que desempeiia esta de acuerdo con sus capacidades?

Cuadro #5
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ESCALA FRECUENCIA %
Sl 15 37%
NO 25 63%

TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

llustracion No. 02

llustracion# 2

mS| mNO

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Maria Belén Veintimilla N.
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Del total de personas encuestadas quince personas que corresponden al 37%
respondieron que el trabajo que desempefian si estd de acuerdo a sus
capacidades esto se debe a que cumplen con el perfil idéneo para desempefiar
el cargo adecuadamente mientras que veinte y cinco personas que corresponde
al 63% respondieron que el trabajo que desempefian no estad de acuerdo a sus
capacidades provocando frustracién, deseos de ausentismo hasta el punto de

dejar su lugar de trabajo.

Pregunta No. 03

éUsted considera que su trabajo es una fuente que genera estrés?

Cuadro #6
ESCALA FRECUENCIA %
Sl 22 55%
NO 18 45%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

llustracion No. 03

llustracion # 3

mS| mNO
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

Del total de personas encuestadas veinte y dos personas que corresponden al
55% respondieron que su trabajo si genera problemas de estrés porque existe
un ambiente pobre y cada uno se dedica a realizar su trabajo sin compartir ideas
y menos a ayudar a su sus compaineros mientras que dieciocho personas que
corresponde al 45% respondieron que su trabajo no implica un grado de estrés
por lo que el colaborador esta de acuerdo con la responsabilidad que tiene a su
cargo y considera tener el tiempo suficiente para desempefiar las tareas que

involucra su puesto.

Pregunta No. 04

éUsted se siente seguro y estable en su empleo?

ESCALA FRECUENCIA %
Sl 19 47%
NO 21 53%
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Cuadro # 7

’ TOTAL ‘ 40 ’ 100% ’

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

llustracion No. 04

llustracion # 4

mSI mNO

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.



Del total de personas encuestadas diecinueve personas que corresponden al
47% respondieron que si se sienten seguros y estables en su lugar de trabajo por
lo cual se esfuerzan y se dedican mds para que se sientan orgullos de ellos
mientras que veinte y un personas que corresponde al 53% respondieron que no
se sienten seguros y estables en su empleo porque existe inconformidad de las
expectativas de las exigencias del trabajo por lo cual se sienten incapaces de

realizar bien las cosas porque no son valoradas de forma concreta y justa.

Pregunta No. 05

éUsted considera que gana lo suficiente en su actual empleo, para atender a los que
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dependen de usted?

Cuadro # 8
ESCALA FRECUENCIA %
Sl 15 38%
NO 25 62%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

llustracion No. 05

llustracion # 5

mSl mNO
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

Del total de personas encuestadas quince personas que corresponden al 38%
respondieron que su trabajo si satisface sus necesidades debido a esto el
colaborador asiste a su lugar de trabajo de forma normal porque se siente
satisfecho con las funciones que realiza mientras que veinte y cinco personas
que corresponde al 62% respondieron que no satisface sus necesidades lo cual
se observa inconformidad por parte de los colaboradores obteniendo un
comportamiento de aislamiento social, problemas familiares lo que ocasiona

gue su rendimiento sea minimo y con malos resultados.

Pregunta No. 06

éUsted considera que su trabajo le conlleva a la autorrealizacion?

Cuadro #9
ESCALA FRECUENCIA %
SI 21 52%
NO 19 48%
TOTAL 40 100%
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

llustracion No. 06

llustracion # 6

ES5| mNO

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

Del total de personas encuestadas veinte y un personas que corresponden al
52% respondieron que su trabajo no les conlleva a la autorrealizacidn esto se
debe a que el colaborador no tiene interés en superarse profesionalmente,
ocupar un mejor puesto, porque la empresa no le brinda apoyo al respecto
mientras que diecinueve personas que corresponde al 48% respondieron que la
empresa les ofrece maneras para superarse profesionalmente y les brinda apoyo

para continuar sus estudios lo cual no es un gran impedimento pero existen
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colaboradores que no aprovechan esta oportunidad sintiéndose conformes con

el cargo que desempenan.

Pregunta No. 07

éConsidera que su jefe tiene buenas relaciones laborales con usted?

Cuadro # 10
ESCALA FRECUENCIA %
Sl 13 32%
NO 27 68%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

llustracion No. 07

llustracion # 7

WS mNO
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

Del total de personas encuestadas trece personas que corresponden al 32%
respondieron que su jefe si tiene buenas relaciones labores con el colaborador
permitiendo que se exprese de manera abierta, sincera para dar soluciones e ideas
en beneficio de la empresa mientras que veinte y siete personas que corresponde al
68% respondieron que no existe una apropiada relacién de jefe-subordinado porque
no se toma en cuenta las decisiones del colaborador y solo se relacionan de manera

laboral dando drdenes para que sean acatadas adecuadamente.

Pregunta No. 08

¢Usted considera que en su trabajo le capacitan adecuadamente?

Cuadro # 11
ESCALA FRECUENCIA %
SI 31 78%
NO 9 22%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta
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Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

llustracion No. 08

llustracion # 8

HS| mNO

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

Del total de personas encuestadas treinta y un personas que corresponden al
78% respondieron que en su trabajo no les capacitan adecuadamente esto se
debe a que no toman en cuenta las necesidades del colaborador para que rinda
de mejor manera en su lugar de trabajo mientras que nueve personas que
corresponde al 22% respondieron que fuera util ser capacitados semestralmente
para mejorar el desempefio laboral de cada uno de los colaboradores y los

conocimientos sean actualizados para que rindan de mejor manera.

Pregunta No. 09
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éLa insatisfaccion laboral se ha provocado por la falta de motivacion?

Cuadro # 12
ESCALA FRECUENCIA %
Sl 31 78%
NO 9 22%
TOTAL 40 100%

llustracion No. 09

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

llustracion # 9

mS| mNO
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

Del total de personas encuestadas treinta y un personas que corresponden al
78% respondieron que la insatisfaccion laboral no es provocada por la ausencia
de motivacidn sino por la actitud negativa del colaborador frente al trabajo que
no le permite realizar las actividades eficientemente mientras que nueve
personas que corresponde al 22% respondieron que la insatisfaccion laboral si es
provocada por la falta de motivacidon porque no se fomenta la aspiracidon por
nuevos puestos, reconocimientos al mejor empleado del mes y no se impulsa el
trabajo en equipo causando que el colaborador se sienta insatisfecho en su lugar

de trabajo.

Pregunta No. 10

¢Usted considera que mediante la capacitacién de un curso-taller
de Programacién Neurolingliistica ayudara en la motivacion para
la satisfaccion laboral?

Cuadro # 13
ESCALA FRECUENCIA %
Sl 24 60%
NO 16 40%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.
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llustracion No. 10

llustracion # 10
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

Del total de personas encuestadas veinte y cuatro personas que corresponden al
60% respondieron no es suficiente la capacitacién sino se pone a prueba los
conocimientos adquiridos y muchas veces solo quedan en palabras y no en
hechos mientras que dieciséis personas que corresponde al 40% respondieron
que si ayudaria el taller de programacién neurolingliistica porque permitiera
conocer a fondo como es el individuo que piensa, siente y actua frente a ciertas

circunstancias de su trabajo.

Pregunta No. 11
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é¢Usted considera que en su trabajo tiene todos los beneficios de ley?

Cuadro # 14
ESCALA FRECUENCIA %
Sl 28 70%
NO 12 30%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

llustracion No. 11

llustracion # 11

mS| mNO
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

Del total de personas encuestadas veinte y ocho personas que corresponden al
70% respondieron que su trabajo no tienen todos los beneficios de ley lo que
ocasiona inconformidad por parte del colaborador al no ser remunerado de
forma clara y ordenada mientras que doce personas que corresponde al 30%
respondieron que la organizacién cumple con todos los beneficios de ley
permitiendo que el colaborador se sienta satisfecho y su trabajo sea valorado de
forma justa tomando en cuenta la dedicacién y esfuerzo que realiza dia a dia en

su puesto de trabajo.
Pregunta No.12

éUsted considera que en su trabajo hay posibilidades ascenso?

Cuadro # 15
ESCALA FRECUENCIA %
SI 17 42%
NO 23 58%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.
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llustracion No. 12

llustracion # 12
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

Del total de personas encuestadas diecisiete personas que corresponden al 42%
respondieron que en su trabajo si hay posibilidades de ascenso debido a esto el
colaborador demuestra sus capacidades, habilidades y destrezas para crecer
personal y profesionalmente mientras que veinte y tres personas que
corresponde al 58% respondieron que no existe posibilidades de ascenso porque
al querer ocupar un mejor puesto, la empresa no le brinda apoyo esto se debe a
que no se valora la calidad de trabajo que realiza el colaborador en su jornada

de trabajo.



Pregunta No. 13

éUsted considera que en su trabajo le pagan todo y a tiempo?

Cuadro # 16
ESCALA FRECUENCIA %
Sl 30 75%
NO 10 25%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

llustracion No. 13

llustracion # 13

mS| mNO
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

Del total de personas encuestadas treinta personas que corresponden al 75%
respondieron que no les pagan a tiempo y mucho menos es valorado sus
funciones en su lugar de trabajo lo que ocasiona inconformismo en el
colaborador para seguir brindando sus servicios mientras que diez personas que
corresponde al 25% respondieron que si les pagan a tiempo y toda su
remuneracién asi los colaboradores se sienten satisfechos de haber realizado su
trabajo con esfuerzo y dedicaciéon para que sea valorado de forma integra y

correcta.

Pregunta No. 14

éUsted considera que podria hacer mejor su trabajo de como lo hace

actualmente?

Cuadro # 17
ESCALA FRECUENCIA %
SI 20 50%
NO 20 50%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta
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Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

llustracion No. 14

llustracion # 14
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

Del total de personas encuestadas veinte personas que corresponden al 50%
respondieron que si podrian realizar mejor su trabajo si les motivaran con bonos
de puntualidad, asistencia, un bono extra, el mejor empleado del mes ahi el
colaborador se esforzara mds para demostrar que sus funciones son realizadas
con responsabilidad y entusiasmo para alcanzar dichos reconocimientos a través

de su propio esfuerzo y dedicacién.

Pregunta No. 15



é¢Usted considera que sus compafieros de trabajo muestran interés en lo que hacen?
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Cuadro # 18
ESCALA FRECUENCIA %
Sl 21 52%
NO 19 48%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

llustracion No. 15

llustracion # 15

mSlI mNO

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.



Del total de personas encuestadas veinte y un personas que corresponden al
52% respondieron que sus compaieros de trabajo no muestran interés en lo
gue hacen esto se debe a la ausencia de comunicacidon de doble via donde se
puede determinar los conflictos y la ausencia de alternativas de solucién
mientras que diecinueve personas que corresponde al 48% respondieron que
sus companeros demuestran interés a las necesidades que se presentan en su
lugar de trabajo brinddndoles apoyo para buscar alternativas de solucién al
problema y asi ahorrar tiempo y recursos en beneficio de los colaboradores y la

institucion.

Pregunta No. 16

éUsted considera que su trabajo le produce buen humor permanentemente?

Cuadro # 19
ESCALA FRECUENCIA %
Sl 21 52%
NO 19 48%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

llustracion No. 16

llustracion # 16

=S| mNO
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

Del total de personas encuestadas veinte y un personas que corresponden al
52% respondieron que su trabajo no les produce un buen humor a diario por la
presencia de conflictos entre compafieros lo que produce que el ambiente se
torne tenso y sin animos de trabajar mientras que diecinueve personas que
corresponde al 48% respondieron que en su trabajo si existe un buen humor
debido a que existe un nivel bueno de compaferismo por lo cual saben
compartir entre compafieros los diferentes problemas que se les presenten y lo

resuelven de manera rapida y especifica.

Pregunta No. 17

éUsted en su trabajo puede y disfruta de la interaccién social?

Cuadro # 20
ESCALA FRECUENCIA %
Sl 24 55%
NO 16 45%
TOTAL 40 100%
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

llustracion No. 17

llustracion # 17

W5 ENO

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

Del total de personas encuestadas veinte y cuatro personas que corresponden al
55% respondieron que en su trabajo no se puede disfrutar de la interaccion
social porque existe grupos de trabajo que no se integran para lograr buenas
relaciones interpersonales mientras que dieciséis personas que corresponde al

45% respondieron que si existe un buen clima organizacional donde pueden



compartir ideas entre los colaboradores debido al buen nivel de compaferismo
permitiendo que se desarrolle varias actividades de interaccién social de forma

creativa y dindmica.

Pregunta No. 18

éUsted cree que su trabajo es importante para las personas que hacen uso del servicio

que presta la empresa?

Cuadro # 21
ESCALA FRECUENCIA %
Sl 27 67%
NO 13 33%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

llustracion No. 18

llustracion # 18

mS| mNO
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

Del total de personas encuestadas veinte y siete personas que corresponden al

67% respondieron que no se considera apropiado a las personas que no hacen

buen uso del servicio que la empresa ofrece dando a notar que el servicio es

deficiente debido a la falta de preparacidon de los colaboradores mientras que

trece personas que corresponde al 33% respondieron que si existen personas

que demuestran el uso adecuado del servicio de la empresa mejorando el

prestigio de la misma y demostrando la calidad de profesionales que posee la

institucion.

Pregunta No. 19

éUsted se siente satisfecho con el cargo que actualmente desempeia?

Cuadro # 22
ESCALA FRECUENCIA %
Sl 33 82%
NO 7 18%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta
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Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

llustracion No. 19

llustracion # 19

mS| mNO

Fuente: Encuesta

Elaborado por: MariaBelén Veintimilla N.

Del total de personas encuestadas treinta y tres personas que corresponden al
82% respondieron que no se sienten satisfechos con el puesto que desempefian
en la organizacién esto se debe a que no existe oportunidades de desarrollo
profesional para los colaboradores mientras que veinte y dos personas que
corresponde al 18% respondieron que se sienten satisfechos con el cargo que
desempefian porque son capaces de cumplir con sus funciones adecuadamente
y les brindan oportunidades de desarrollo para el crecimiento personal y

profesional.

4.2 Verificacion de la hipétesis
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4.2.1 Planteamiento de la hipétesis

HO. : La insuficiencia de Factores de Motivacién no son los que inciden
significativamente en la satisfacciéon laboral del personal administrativo del

Gobierno Provincial de Cotopaxi.

H1.: La insuficiencia de Factores de Motivacion si son los que inciden
significativamente en la satisfaccion laboral del personal administrativo del

Gobierno Provincial de Cotopaxi.

4.2.2 Seleccion del nivel de significacién

Para la verificacion de la hipotesis se utilizara el nivel de

significacién a = 0.01.

4.2.3 Descripcion de la poblacién

Se ha tomado como referencia para la investigacion de campo la

poblacién total del personal administrativo del Gobierno Provincial

de Cotopaxi.
PERSONAL ADMINISTRATIVO PORCENTAIJE %
40 100%
PREFECTO
1 100%

Cuadro No. 23: Poblacion



Realizado por: Maria Belén Veintimilla N.

4.2.4 Especificacion de lo estadistico

Es necesario mencionar que para la verificacidon de la hipotesis se expresara un
cuadro de contingencia de 19 filas por 2 columnas con el cual se determinara las

frecuencias esperadas.

Tabla # 01 Especificacidn de lo estadistico

ESCALA
ITEMS SUBTOTAL

1 18 22 40

11 28 12 40

13 10 30 40
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40

40

40

TOTAL

760

Elaborado por: Maria Belén Veintimilla N.

(384*40)/760=

20.21

4.2.5 Especificaciones de las regiones de aceptaciéon y rechazo
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Se procede a determinar los grados de libertad considerando que

el cuadro consta de 19 filas y 2 columnas.

Tabla # 02 Especificaciones de aceptacion y rechazo

GRADO DE LIBERTAD

gl= (19-1) (2-1)

gl= 18+1

Elaborado por: Maria Belén Veintimilla N.

Por lo tanto con 18 grados de libertad y a nivel 0.01 de significacion
segun la tabla: X=T= 7.633, por tanto si XZC < XZT se aceptara
HO, caso contrario se la rechazara y se aceptara la hipétesis

alternativa.

4.2.6 Recoleccion de datos y calculo de lo estadistico.

Para esto se utilizard la siguiente férmula:

X2=% (O - Ezz

E



(228*40)/400= | 22.8

ESCALA
ITEMS SUBTOTAL

7 13 27 40

11 28 12 40

13 10 30 40

15 21 19 40

TOTAL 172 228 400

GRADO DE LIBERTAD

116



gl= (10-1) (2-1)

gl= 9*1

Por lo tanto con 9 grados de libertad y a nivel 0.01 de significacién segun la
tabla: X2T= 2.09, por tanto si XZC < XZT se aceptara HO, caso contrario se la

rechazard y se aceptara la hipétesis alternativa

X2T=2.09

Tabla # 03 Chi cuadrado Tabular
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o E O-E (O-E) (O-E) E
27 22.8 4.2 17.64 0.77
31 22.8 8.2 67.24 2.94
31 22.8 8.2 67.24 2.94
16 22.8 -6.8 46.24 2.02
12 22.8 -10.8 116.64 5.11
23 22.8 0.2 0.04 0.001
30 22.8 7.2 51.84 2.27
20 22.8 -2.8 7.84 0.34
19 22.8 -3.8 14.44 0.63
19 22.8 -3.8 14.44 0.63
TOTAL 228 17.65

Elaborado por: Maria Belén Veintimilla N.

Regla de decisién

Se acepta la hipdtesis nula si el valor del chi cuadrado a calcularse es igual o

menor que chi cuadrado tabular caso contrario se rechazard y se acepta la

hipétesis alterna.

XZC < XIT se acepta Ho

17.65 > 2.09 se acepta H1

XZC=17.65

X2T=2.09
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Los factores de motivacion si inciden significativamente en la
satisfaccion laboral en el personal administrativo del Gobierno

Provincial de Cotopaxi por lo tanto se acepta la H1.

CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

5.1 CONCLUSIONES

En el Gobierno Provincial de Cotopaxi existe un nivel de
insatisfaccion laboral en aspectos como relacion con la
autoridad, politicas administrativas y relaciones sociales que no

permiten que las actividades sean realizadas adecuadamente.

La aplicacion de politicas inadecuadas en la organizacion sin la
motivacion y falta de profesionales capacitados provoca un

incorrecto ambiente laboral.

No existen incentivos dentro de la empresa como bonos de
puntualidad y asistencia lo que no permite mejorar la motivacion de

los colaboradores.

En la organizacion existe un ambiente inadecuado, porque cada

uno de los colaboradores se dedica solo al trabajo y existen
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subgrupos lo que se considera que los compafieros de trabajo no

muestran interés en lo que hacen.

5.2 RECOMENDACIONES

Realizar charlas de capacitacion al personal administrativo para proporcionar
informacidn sobre técnicas de motivacidn, refuerzo, aprendizaje y comunicacién

efectiva, que les sirvan de estrategias para un mejor manejo de su personal.

Establecer incentivos para mejorar la motivacion de los
colaboradores a través de un Seminario-Taller de Motivaciéon con

Programacion Neurolinguistica.

Establecer una estructura salarial equitativa y competitiva que, en la medida de
lo posible, ofrezca incentivos financieros efectivos, con el objeto de elevar el
nivel de identificacién y asegurar una motivacién duradera desarrollando un

sistema de remuneracion intrinseca.

Tomar en cuenta que el recurso mas importante de toda empresa
es precisamente el talento humano, es el principal motor de

las organizaciones, por ende es necesario proporcionar las

herramientas necesarias para que los colaboradores se sientan

satisfechos y motivados en su puesto de trabajo.


http://www.monografias.com/trabajos10/motore/motore.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/contrest/contrest.shtml
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Realizar este tipo de diagndsticos por lo menos cada 2 afios de tal forma que se
pueda apreciar los cambios que se establezcan para bien de los colaboradores y

de la organizacion.

Realizar una evaluacion del clima organizacional para detectar las falencias en la
comunicacion entre los miembros de la organizacién y asi se pueda mejorar la

interaccion social y grupal para el beneficio personal e institucional.



CAPITULO VI

PROPUESTA

6.1 DATOS INFORMATIVOS

6.1.1 Titulo

Implementacion de un curso-taller de estrategias de motivacion a través de técnicas de
PNL (ProgramacionNeurolingiiistica) con el fin de disminuir los niveles de insatisfaccion

laboral del personal administrativo del Gobierno Provincial de Cotopaxi.

6.1.2 Institucion Ejecutora

Empresa: Gobierno Provincial de Cotopaxi.

Ubicacion: Latacunga. Av. Calixto Pino y Sdnchez de Orellana.

6.1.3 Beneficiarios
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El Personal Administrativo del Gobierno Provincial de Cotopaxi.

La ciudadania y el pueblo en general que busca que se cumplan obras en beneficio de la

cuidad y del pueblo latacungueiio.

6.1.4 Ubicacion

Latacunga-Cotopaxi.

6.1.5 Tiempo estimado para la Ejecucién

Inicio: Noviembre del 2011

Fin: Diciembre del 2011

6.1.6 Equipo Técnico responsable

Maria Belén Veintimilla Naranjo.

Ing. Rosa Jacho.

6.1.7 Costo

$ 500

6.2 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA
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El Gobierno Provincial de Cotopaxi tiene que desarrollarse y constituirse en una entidad
agil y moderna por lo que debe dar la mdxima importancia a sus colaboradores y al
medio en el cual desarrollan sus actividades, implementando planes de carrera y

otorgando excelentes niveles de satisfaccién laboral.

Debido a la importancia de la actividad industrial de la organizacidn en el desarrollo del
pais y por tanto en la comunidad latacungueia, no se puede descuidar el lado humano

de sus involucrados tanto del personal administrativo como de sus autoridades.

En esta propuesta se trata directamente de los factores de motivacién que afecta a las
relaciones interpersonales de jefes, entre compaferos y colaboradores mostrando que
solo mantienen una comunicacién de doble via para cosas relacionadas al trabajo,
ademas la organizacidon no le ofrece maneras para superarse profesionalmente ni le
brinda apoyo para continuar sus estudios, lo cual, se considera como un gran

impedimento.

También es un factor importante que se fomente dentro de la empresa la aspiracion por

nuevos puestos a través del reconocimiento del programa

Mejor empleado del mes para impulsar el trabajo en equipo de cada uno de los

colaboradores.

Considerando que todos estos factores influyen en la satisfaccidon de los colaboradores

donde se relaciona con la percepcion del trabajador ya que puede afectar
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negativamente a su estado emocional sino se siente satisfecho con los pardmetros

necesarios para cumplir su jornada de trabajo.

6.3 JUSTIFICACION

La propuesta se hace con el fin de atender la dindmica de la satisfaccién laboral y a la
psicologia humana y laboral del personal administrativo y asi hacerles participes de un
curso taller de motivacion personal a través de técnicas de PNL (Programacion

Neurolingtistica) con el fin de conseguir altos indices de satisfaccién laboral.

También se hace esta propuesta porque se confia en la madurez de los colaboradores
para aceptar alternativas innovadoras que requieren de su espiritu critico, de desarrollo

continuo y de busqueda de la calidad en su labor profesional y personal.

Ademads con esta propuesta se desea contribuir al bienestar de los colaboradores y asi

lograr el incremento de la productividad en la organizacion.
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Es necesario que la organizacién tome en cuenta las oportunidades de desarrollo
profesional que estan significativamente asociadas con elevados niveles de satisfaccidon
laboral, mayor compromiso con la organizacién y una minima intencién de cambiar de
trabajo, ello permite identificar las areas de oportunidad y de desarrollo potencial para
la mejora de los procesos que conduzcan aobtener mejores beneficios econdmicos y

calidad.

6.4. OBJETIVOS

6.4.1 Objetivo General

e Implementar un curso taller de estrategias de motivacion a través
de técnicas de PNL (Programaciéon Neurolinguistica) con el fin de
disminuir los niveles de insatisfaccion laboral del personal

administrativo del Gobierno Provincial de Cotopaxi.

6.4.2 Objetivos Especificos

e Sensibilizaral personal administrativo para proporcionar informacion
sobre técnicas de motivacion con el objeto de brindar estrategias

para la superacion personal.
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e Concienciaral personal administrativo sobre la incidencia de los
factores de motivacion en la satisfaccion laboral mediante la
socializacion de los resultados de la investigacion.

e Evaluar la aplicacion de Técnicas de Programacion
Neurolinguistica PNL en el personal administrativo del Gobierno

Provincial de Cotopaxi para mejorar su satisfaccion laboral.

6.5 ANALISIS DE FACTIBILIDAD.

Esta propuesta es factible ya que las politicas organizacionales en la actualidad
promueven realizar un curso-taller de motivacién personal a través de técnicas de PNL
(Programacion Neurolinglistica) para mejorar la satisfaccién laboral de los
colaboradores, lo que conlleva a que la economia organizacional pueda realizar
inversiones que le permitan conseguir altos indices de satisfacciéon laboral mediante

estas estrategias y de esta manera mantener una eficiencia laboral adecuada.

Legalmente la propuesta es factible puesto que las leyes actuales impuestas por el

Ministerio de Relaciones Laborales hacen énfasis en las necesidades de los
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colaboradores en su puesto de trabajo para la superacion personal y lograr un auto

motivacion propia del individuo.

El financiamiento para la implementacion de un curso taller de estrategias de

motivacién a través de técnicas de PNL (Programacién Neurolinglistica) con el fin de

disminuir los niveles de insatisfaccidon laboral del personal administrativo del Gobierno

Provincial de Cotopaxi.

A continuacidn se clasificaran los costos de inversién para la implementacién del curso-

taller de estrategias de motivacion a través de técnicas de PNL (Programacién

Neurolinglistica).

No. Detalle Gastos Cant. | Costo | Valor Total Posee la Organizacion
Materiales
1 Laptop 1 $300 $300 X
2 Resma de hojas 2 $10 $10 X
3 Tinta 1 $30 $30 X
4 Sombrero 1 $25 $25 X
5 Lapices 52 $0.25 $13 X
Fuentes de Investigacion
6 Internet 60 h. $48 S48 X
7 Copias del curso 1000 $20 $20 X
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8 Copias de la| 200 $0.02 S4 X
evaluacién

Talento Humano

9 Gastos por el curso- 1 $50 S50 X

taller

TOTAL ESTIMADO DE COSTOS $ 500

Cuadro No. 24 Gastos para la implementacion del curso-taller.

Elaborado por: Maria Belén Veintimilla N.

6.6 FUNDAMENTACION CIENTIFICO-TECNICA.

éQué es un taller?

Es una metodologia que permite desarrollar capacidades y habilidades lingliisticas,

destrezas cognitivas, practicar valores humanos a través de actividades cortas e
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intensivas que logren la cooperacién y el conocimiento y experiencia en un grupo de

personas.

¢Como se realiza un taller?

Justificacion de un taller:

Su propésito es estimular y adiestrar a los miembros de una organizacién en actividades
de gestidn comunitaria. Cuando quiera organizar una sesion de adiestramiento, tiene

gue estar justificada en términos de fortalecimiento de la comunidad.

Para conseguir fondos para su taller, este taller tiene que estar bien disefiado. Si su
disefio es pobre o inexistente, no espere ningun respaldo. Si su propuesta de taller
explica claramente el propdsito y estd bien planificado y disefiado, es mas facil que

consiga apoyo financiero y de otros tipos.

Planificacion de un taller:

Antes de empezar a disefiar un programa de adiestramiento, preglntese ¢Este
adiestramiento va a movilizar, motivar, animar a la participaciéon activa e impartir
técnicas practicas? ¢Qué tipo de resultados e indicadores se puede esperar que

produzca el taller?

Contenido del curso o esquema de las materias:
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Adjunte un programa detallado del curso. Esto facilita la evaluacion de la validez y la
relevancia de la propuesta de adiestramiento. La descripcion del curso tiene que indicar
los diferentes métodos de adiestramiento que se van a emplear: juegos de rol, técnicas

audiovisuales, demostraciones, simulaciones, foros de discusidn, grupos de trabajo.

No sdélo hay que listar los temas, deben describirse. Tanto como sea posible, indicando
quién serd el experto en cada materia. Distribuya las tareas con tiempo para que cada
uno tenga tiempo de prepararlas con antelacién. Péngase en contacto con el personal

mucho antes. Esto le ayudara a delimitar su drea de competencia.

Redaccion de informes:

Un informe bien escrito es la Unica reaccion y evidencia con la que pueden contar sus
patrocinadores. Por lo tanto, en su propuesta debe indicar cémo y cuando se enviara un

informe detallado.
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6.7 ETAPAS DEL CURSO-TALLER DE ESTRATEGIAS DE MOTIVACION A TRAVES DE PNL
(PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA)

ETAPAI

Realizar el contacto psicoldgico.

Inicialmente el contacto psicoldgico va a partir del lenguaje natural mediante la

comunicacion oral y el lenguaje corporal.

Crear una atmosfera amigable, un espacio ludico va permitir bajar los mecanismos de

defensa de los colaboradores.

Al invitar al colaborador hablar, no se le presionara para hacerlo es imprescindible
respetar el tiempo de cada uno de ellos para empezar hablar, hay quienes se les hara

mas facil exteriorizar su sentir y otros en los que sera mas complejo hacerlo.

El facilitador puede utilizar frases de empatia como puedo sentir, por la manera en que
hablas, cuan afectado estas al respecto de lo que ha pasado, no sientas vergilienza de
sentirte asi, es absolutamente natural, o, parece que estas muy enojado acerca de lo

qgue ha pasado, no sientas culpa de sentir ira es normal hacerlo.

El facilitador debe tener cuidado en quedar atrapado en la intensidad de los

sentimientos de los colaboradores (ponerse ansioso, enojado o deprimido).

Al percibir si existe un momento adecuado para brindar un contacto fisico suave o un

abrazo sobre el hombro, esto puede tener un importante efecto calmante.

ETAPAII
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Detectar y analizar los problemas de los colaboradores.

Se indagara en tres areas.

Pasado inmediato: remite a los acontecimientos que condujeron a el estado de crisis del

colaborador.

Por ejemplo: conflictos con los compafieros de trabajo, autoritarismo, inadecuado clima

organizacional.

Presente: remiten al quién, que, donde, cuando, como. Se indaga al respecto a quien

esta implicado, que paso y cuando.

Por ejemplo: i Como se siente la persona ahora? ¢Cudl es el impacto del problema en su

vida laboral, salud fisica? ¢Cdmo le afecta la rutina diaria a usted?

Futuro: examinar cuales son las probables dificultades futuras para el colaborador.

Por ejemplo: ¢ Que problemas le acarreara al no resolver alguin conflicto laboral?

El aspecto en el que se trabaja en esta etapa sigue en orden jerarquico de las

necesidades del colaborador:
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Conflicto que necesitan, manejarse de manera inmediata

Conflictos que pueden dejarse para después.

ETAPAII

MOTIVACION PERSONAL A TRAVES DE TECNICAS DE PNL.

Trata de los diversos estados de la mente, cdmo los evocamos y como podemos usar
estos estimulos o anclas para acceder a los estados de plenitud de recursos de nuestro

cerebro a voluntad.

LOGRO DE OBIJETIVOS.

% Lenguaje correcto (asertivo)

Objetivo: aprender a usar el lenguaje en favor de uno mismo y asi evitar la posibilidad

de autoboicot.

La intencidn de esta técnica es reaprender nuevas formas lingliisticas para expresarnos

ante nosotros mismos y ante los demas.

El lenguaje en Programaciéon Neurolingliistica es muy importante para mandar el
mensaje correcto a nuestra mente. Veremos cdmo hemos perdido oportunidades de
tener éxito por un mal planteamiento del objetivo, manifestado con un lenguaje
negativo, ambiguo e incongruente. Observa la siguiente lista de palabras y piensa qué

tanto las utilizas en el planteamiento de tus objetivos.
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LISTA DE ERRORES COMUNES DE LENGUAJE AL ENUNCIAR

UN OBJETIVO:

Uso del “no”: la mente no registra el “no” y, por lo tanto, nos boicoteamos al plantear
objetivos como “no quiero comer pan”; la imagen del pan aparece en la mente y
entonces se antoja; “quiero comer frutas” o “las verduras me convienen” serian mejores

planteamientos.

“Mafiana”: al hablar o pensar respecto al objetivo, es un error decir “mafnana”, fecha
gue no estd en el calendario y confunde a la mente; manana es diario, mafiana nunca

llega.

“Un dia de estos”, “la proxima semana”: son tiempos que no estan definidos ni en el
calendario ni en el tiempo; “un dia de estos” es demasiado ambiguo para la mente y “la
proxima semana” sucede cada semana. Lo correcto es definir una fecha fija, como el

martes 19.

“Tengo que”: generalmente asociamos estas palabras con acciones o tareas que me
disgustan y me cuesta trabajo realizar; ej.: “tengo que ir al banco”, “tengo que arreglar
la casa”, pero no decimos “tengo que ir a la fiesta” (a menos que de veras no quieras ir).
“Tengo que” implica una carga y un peso que nos detiene, por lo tanto hay que evitarlo

en el planteamiento de objetivos.

Dudas sobre el logro: cualquier indecision impide que alcancemos el objetivo, la mente
se detiene y no continua con los pasos necesarios; es suficientemente inteligente para

no seguir si hay cualquier duda.

III

“Si, pero”: esta expresién condiciona la posibilidad de conquistar la meta. El “pero” es

una palabra que cancela la primera parte del enunciado, ej.: “tengo que sacar mi licencia
nueva, pero es muy tardado”, “tengo que ir a la escuela, pero no me siento bien”. ¢Qué
quiere decir esta persona? “Tengo que pasar la prueba, pero me da mucho miedo”, “te

ayudo, pero mafiana” (condiciono mi ayuda, procuro y deseo que tu no puedas mafiana)
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“Qué flojera”: al decir estas palabras, inmediatamente el cuerpo responde. Es una orden
y por supuesto, el cuerpo entero se relaja y deja de tener energia, por lo tanto no puedo

continuar, sélo pienso en actividades de flojera, el objetivo se elimina.

“Qué aburrido”: con estas palabras el cuerpo responde y no habrd manera de tener
recursos para la accion mientras piense y diga “qué aburrido”, pues esto disminuye el

interés y se pierde energia.

Creencia limitante: por lo general vienen acompafiadas de un “no puedo” u otras
palabras que denotan incapacidad o que sucederd algo negativo si lo hago; ej.: “no
puedo ser disciplinada”, “soy incapaz de bajar de peso, toda mi familia es gorda” o “no

salgo de noche porque es peligroso”.

La regla basica para enunciar un objetivo es hacerlo en tiempo presente simple, positivo

y afirmativo.

Al plantearlo es importante hablar en presente; la mente reconoce e interpreta mejor

I”

ese tiempo verbal; incluso hay que tener cuidado con el “voy a...”, pues implica futuro.

Plantear el objetivo en forma positiva aumenta la posibilidad de éxito; hablar mas de

“quiero bajar de peso” que de “tengo o debo bajar de peso” por obligacién.

Hacerlo afirmativamente evita el boicot: “no quiero enfermarme” suena bien, sin
embargo, me visualizo enferma; mejor “quiero estar sana” (me visualizo sana), eliminar

eI llnon

Entrena tu mente para dejar de usar estas expresiones que sélo confunden y boicotean

tus intentos de lograr alguna meta. Simplemente hay que recordarlas y evitarlas.

136



% Especificaciéon de objetivos

Objetivo: aprender los pasos que te llevaran a tu meta con menos esfuerzo.

Este ejercicio le llevara paso a paso por los diferentes planteamientos sobre los
objetivos. Es importante dar un mensaje claro a la mente para que siga las instrucciones.
Sin éstas, la mente no se mueve, y si son confusas, tampoco sabrd qué hacer. Es

importante saber especificar para tener éxito.

Se recomienda que se empiece con un objetivo sencillo, como arreglar los papeles para
el pago de impuestos, poner en orden el escritorio, concertar citas pospuestas con

clientes entre otros.
Sigue estos pasos:

1. Enuncia tu objetivo en presente, positivo y afirmativo. Habla de lo que si quieres y

preguntate: équé es realmente lo que quiero?
2. Piensa que lo que quieres hacer esta bajo tu control.

Depende sélo de ti. Preguntate: élo puedo hacer yo solo? ¢No dependo de nadie? ¢ Cual

es el primer paso?

3. Imaginate frente a tu objetivo de la manera mas especifica posible. Te encuentras a

punto de iniciar el camino que planeaste.

Preguntate y contesta: équién estd contigo?, ¢donde estas?, écuando inicias?, équé
haces especificamente? Y ¢cdmo? Ve, escucha y siente el ambiente que te rodea en ese

momento.

4. Imagina que ya lograste tu objetivo. Preglntate y contesta: équé veras, qué oirds, qué
sentiras cuando lo hayas logrado? ¢Como sabrds que lo has conseguido? ¢Hay alguna

respuesta de tu entorno? ¢Qué te dicen? Aqui realiza una respiracion profunda.

5. éTienes los recursos necesarios y las opciones adecuadas para alcanzar tu objetivo?
Preguntate: équé recurso necesito para alcanzar mi objetivo? Ej.: organizacion,

paciencia, disciplina, flexibilidad, seguridad.
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6. ¢Tiene tu objetivo el tamafo adecuado? Si es muy grande y tomard mas de una

semana lograrlo, dividelo en pequefios objetivos. Hazlos pequefios y alcanzables.

7. Mide las consecuencias en tu vida y en tus relaciones si consiguieras tu objetivo.
Preguntate: ia quién afectas en forma negativa? ¢A quién afectas en forma positiva? Si

no afectas a nadie en forma negativa, adelante.

8. éQué logras al alcanzar tu objetivo? ¢Para qué lo quieres? ¢Tienes alguna duda o
algun “pero” sobre el éxito de tu objetivo? Si hay alguna duda o “pero”, entonces busca

otro objetivo que te motive mas.

LIBERA TUS CAPACIDADES

s Anclaje de poder

Objetivo: retomar recursos del pasado y traerlos al presente.

Con este ejercicio se intenta que las personas se den cuenta de los recursos que han

manejado en su vida y asi aprender a hacer uso de ellos cada vez que se necesite.

Es necesario un acompafiante para que vaya leyendo pausadamente cada paso. Puedes
grabar el ejercicio para que lo realices cuando gustes. Es recomendable que se repita
varias veces el ejercicio, ya que cada vez que lo haga surgiran diferentes situaciones que

enriqueceran cada punto.

Sigue estos pasos:

1) Siéntate donde nadie te interrumpa, con las palmas de las manos hacia arriba. Respira

y cierra los ojos, tomate tiempo para relajarte.

2) Piensa en una experiencia positiva y poderosa que hayas tenido en tu vida. La primera

que surja. Vela, escucha y siéntela.
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3) Pon esta experiencia y los sentimientos que la acompafian en tu mano derecha.

Respira profundamente. Mientras lo haces, siente este material en tu mano derecha.

4) Ahora recuerda una ocasion en la que te hayas sentido muy orgulloso de lo que

hiciste. Revive completamente esa situacion.

Pon también esta experiencia y estas sensaciones en tu mano derecha y respira

profundamente.

5) Piensa ahora en alguna vez en que hayas vivido sentimientos intensos, positivos, de
amor. Revivelos y ponlos en tu mano derecha, como si fuesen algo material y palpable.

Respira profundamente.

6) Ahora recuerda alguna ocasidn en que te hayas reido como loco, o incluso en que te

hayas sentido un tanto frivolo.

7) Nota lo que tu mano siente llena de tantos sentimientos amorosos, vivificantes,

positivos y poderosos.

8) Observa ahora qué color adquiere este puiiado de sentimientos que has creado en tu

mano derecha. Para eso basta con tomar nota del primer color que se te ocurra.

9) Fijate en la forma que toman en conjunto estos sentimientos.

10) ¢ Qué textura palpas en los sentimientos que has reunido en tu mano derecha?

11) Si hablan con una sola voz para transmitir un mensaje potente y positivo, équé te

dirian?

12) Ahora disfruta de todos estos sentimientos y luego cierra la mano con fuerzay

retenlos ahi, pensando que todos son tuyos, tuyos solamente. Respira profundamente.

13) Alza el pufio con fuerza y repite con voz firme el sonido y el mensaje potente y

positivo que te dieron hace un instante.

14) Disfruta unos instantes de esta sensacién y abre los ojos.
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< El circulo de la excelencia

Objetivo: crear un anclaje especial de recursos al cual acceder en cualquier momento

gue se desee.

Cuando este ejercicio se lleve a cabo, se forma un archivo de experiencias buenas que
llenan de energia. Generalmente se tiene un recuento de las experiencias malas y cuesta
trabajo hacer un recuento de las buenas. Este ejercicio va programando la mente para
que cada vez que ocurra algo positivo en la vida, quede registrado para mantener un
estado de energia constante y acceder a él cada vez que lo necesitemos. Es un arma muy

poderosa que nos ofrece la Programacion Neurolinguistica.

Realiza este ejercicio de pie. Para instalar esta herramienta, sigue estos pasos:

1) Imagina un circulo justo frente a ti. Ponle un color, el primero que venga a tu mente.

Este circulo, de hoy en adelante, estard presente dondequiera que te encuentres: en tu
casa, tu oficina, el avidn, tu coche, en todas partes. Basta un pequefio paso hacia
adelante o un movimiento tuyo para que entres en este circulo, que desde hoy sera un

estimulo para que tus capacidades se activen de manera automatica.

2) Con los ojos cerrados, recuerda alguna ocasién en que hayas sido realmente exitoso o
por lo menos, algin momento en que lo que hiciste lo hiciste muy bien y tuviste una

sensacion de satisfaccidn, plenitud.

3) Adopta la postura corporal y la expresién que tenias al realizar aquella accién, asi

logrards intensificar la sensacion que estas experimentando. Respira profundamente.

4) Asegurate de la “pureza” de este estado. Si lo que sientes es confianza en ti mismo,

gue ésta no se mezcle con inseguridad, duda o con algun otro sentimiento.

Si tu estado de excelencia es puro e intenso, da un paso hacia adelante y con solo dar
este paso, el circulo que imaginas frente a ti se asociara al estado de excelencia.

Dejandote cubrir con este color y respirando profundamente.

6) Sal del circulo dando un paso hacia atrds y abre los ojos.
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Ahora repite el mismo procedimiento cerrando los ojos nuevamente.

7) Da un paso hacia atras para salir.

De hoy en adelante, cada vez que revivas o estés en algln estado de excelencia, cuando
alguien te diga algo agradable o hayas hecho algo muy bien, o tengas un sentimiento
positivo de alegria, satisfaccién, amor, logro, visualiza tu circulo y da un paso hacia
adelante. Si estas sentado, ponlo en el respaldo o en el asiento de tu silla o sillén y entra
en el circulo de excelencia con un pequefio movimiento, su color y respirando
profundamente. Si hoy realizas algo en forma dptima, o alguien te dice algo placentero,

asocia tu estado con dicho circulo y asi cada vez serd mds poderoso.

+» Rescatar los recursos

Objetivo: generar los recursos necesarios para una situacion conflictiva.

Este ejercicio permite darse cuenta de que por dificil, problematica o fuerte que sea la
situacion, la mente siempre genera los recursos que se requieran para afrontar y actuar
de manera asertiva. Generalmente se padecen de inseguridad, miedo, temor y angustia
ante ciertas situaciones y la Programacion Neurolingliistica nos ensefia que la mente
rescata los recursos que se necesitan en determinado momento para asi adquirir

seguridad, valentia, paciencia y flexibilidad.

La mente es capaz de crear todo lo que se necesitan, sélo hay que aprender a hacerlo.
Este ejercicio funciona para situaciones ya vividas que no fueron satisfactorias, y cuando
la posibilidad de afrontar una parecida te genera miedo o inseguridad, o para

situaciones nuevas.

1) Puedes cerrar los ojos si asi lo deseas. Piensa en la situacidon conflictiva que te
perturba. Piensa en la pelicula de la Ultima vez en que la viviste o la de lo que temes que

va a suceder.

2) Ahora piensa coémo te gustaria haberte visto en esa situacion, o como quieres verte si
todavia no sucede. Haz tu pelicula ideal sobre tu actuacién en la misma situacién o en la

que estd por venir.
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3) Piensa en qué experiencias, aptitudes, conocimientos y demas recursos (paciencia,
flexibilidad, tolerancia, seguridad, valentia, confianza, decisién, entre otros) posees que

te sirvan para lograr tu propdsito en ese contexto conflictivo para ti.

4) Ya que los tengas definidos, piensa cuando, a lo largo de tu vida, has logrado tu

propdsito empleando estos recursos.

5) Ahora pasa la pelicula de la experiencia donde los utilizaste, asocia y sé parte de ella.

¢Donde estds? ¢Qué sucede? ¢Cudl es el momento preciso en que utilizas tus recursos?

¢Como es que te ayudan?

6) En el momento en que los estas sintiendo, dale una forma o un color a estos recursos,
simbolizalos, es decir, estos recursos son como tal cosa o figura, se parecen a algo
determinado. Utiliza el simbolo que aparezca primero en tu mente. Respira

profundamente.

7) Ahora, desde aqui, donde te encuentras sentado, trae con tus manos lentamente

hacia ti este simbolo que representa tus recursos.

8) Ahora vuelve a entrar a la situacion conflictiva, pero esta vez armado con tu simbolo
que representa tus recursos; date cuenta de cémo se modifica esta situacidn y cémo te

sientes. Respira profundamente.

9) Sal de esta situacién, y cuando vuelvas a enfrentarte a un conflicto similar, entra
mentalmente en esa situacidon futura con el apoyo de tus recursos simbolizados e

integrados en tu pecho.

CAMBIO DE CONDUCTAS

< Movimientos oculares

Objetivo: ensefiar a la mente a cambiar una conducta mediante los movimientos

oculares.
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Con esta técnica aprenderds a cambiar conductas no deseadas al ensefarle a tu mente
un nuevo camino gracias a la VISUALIZACION y los movimientos oculares. Esta técnica
sirve principalmente para cambiar conductas en situaciones especificas. Después de
aplicar la técnica varias veces veras que se logran cambios con rapidez, ya que es
poderosa, pero es importante que la repitas hasta que la mente ceda y tu nueva

conducta esté bien establecida.

Algunos ejemplos de conductas sugeridas, susceptibles de trabajarse con esta técnica

son:
e Dejar de comer algun alimento especifico (pan, galletas, refresco, pastel, café u otro)
e Dejar de morderse las uias

e Dejar de fumar

e Tener mas paciencia, comprension, tolerancia, seguridad o cambiar alguna actitud que

no te guste y que tengas en una situacién determinada
e Ser mas puntual
Sigue estos pasos:

1) Empieza pensando en una escena donde te comportes como no te gusta y nota los
movimientos de los ojos, que en la mayoria de las personas es hacia arriba y a la
izquierda. Fija bien esta imagen en tu mente. Mantén los ojos arriba a la izquierda con la
imagen de la conducta no deseada. Ahora, équé vez en la escena? iQué oyes en esa

situacién? ¢Qué sientes al ver y escuchar lo que pasa en esta escena especificamente?

2) Una vez que la imagen esté bien definida, baja la vista a la mano izquierda y alli piensa
en un recurso para cambiar la conducta no deseada. Quiza requieras, como recurso,
disciplina, paciencia, flexibilidad, seguridad, decisidn, calma o simplemente decir que no

cuando te ofrecen algo que quieres dejar, como el pastel, café, galletas o cigarro.

3) Una vez que tengas el recurso necesario, mueve los ojos hacia arriba a la derecha, que
es tu parte creativa, y alli repite la escena inicial de la conducta no deseada, sdlo que

ahora recrea la misma situacidon, pero empleando tu recurso o recursos para cambiarla.
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4) Por ultimo, baja la vista a la derecha y alli verifica si la nueva sensacién es adecuada
con el cambio. El cambio que hiciste debe ser bueno para ti y bueno para las personas

gue te rodeen. Revivela, moviendo los ojos arriba a la derecha nuevamente.

5) Si te sientes bien con la nueva escena, respira profundamente un par de veces para
integrarla, hacerla tuya en tu mente y en tu cuerpo. De esta manera le ensefas a tu
mente lo que quieres de ahora en adelante. La siguiente vez que se presente la misma
situacion o una similar, tu mente tendrd un camino nuevo para responder ante el

estimulo y asi modificaras tu conducta.

+ El modelo “chas”

Objetivo: romper habitos o respuestas no deseados con un leve estado de trance.

Ayuda a cambiar habitos no deseados, o respuestas usuales no deseadas.

Por ejemplo, puede cambiar habitos como gritar o enojarte, dejar de comer golosinas
gue no convienen, ser mas flexible ante diferentes situaciones, ejercer mas la paciencia

o cuidar tu economia entre otros.

12 parte

Identifica el comportamiento especifico que quieres cambiar o piénsalo como una
situacién en la que quieras tener mas recursos para afrontarla mejor, como cuando
debes hablar en publico, prepararte para un acontecimiento o manejar el estrés en

determinadas situaciones.

¢Qué sientes? Por ejemplo, la sefial para morderse las ufias podria ser una imagen de tu
mano acercandose a la boca, sentir presion en el trabajo podria representarse con ver el
reloj y saber que el jefe esta por llegar. Ahora, congela la imagen en tu mente, como si

estuviera en una pantalla, justo antes de que suceda.

Es importante detener la imagen justo antes de llevar a cabo el comportamiento no

deseado.
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22 parte

Piensa como te gustaria ser realmente, cémo serias si respondieras de otra manera y no
tuvieras esta limitacidn. ¢ Cédmo te verias a ti las cualidades que deseas y que te motivan

a realizar el cambio.

Una vez que tengas la imagen frente a ti, imaginate actuando como te gustaria.

Asegurate de que la escena sea motivadora y atractiva para ti.
Congela la imagen en otra pantalla. Esta es la segunda escena.
¢Esta nueva imagen es algo bueno para ti y para los que te rodean?

éTe ves actuando de esta manera con naturalidad? Respira profundamente mientras

piensas en esto.
32 parte

Imagina que enciendes una pantalla frente a ti y que alli aparece la primera escena
negativa, ahora aumentamos un poco mas el tamafo y el brillo. En una esquina de esta
imagen ponemos la segunda escena, la que te motiva al cambio, la nueva conducta que

deseas.

Esta imagen es pequefia y oscura. Al decir “CHAS”, con fuerza, rapidamente agrandas la
imagen pequefia de tu nueva conducta. Dale brillo y agrandala hasta cubrir la imagen de

la conducta no deseada.

La velocidad es esencial. Observa la segunda escena grande y brillante ocupando toda la

pantalla.
Ahora cierra los ojos, respira profundamente y apaga la pantalla.

Otra vez enciende la pantalla y ve la primera escena, di rapidamente “CHAS” y la
segunda escena crece hasta cubrir la primera escena. Cierra los ojos, respira

profundamente y apaga la pantalla.

42 parte
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Comprueba si puedes ver todavia la primera imagen: si no puedes, o queda borrosa,

significa que el resultado es positivo.

Visualiza el resultado representandolo en el futuro. Piensa en una escena futura en la
gue podrias caer en el patrén anterior, i produce la misma respuesta? Ya debe de haber

otra opcién de respuesta instalada.

La préoxima vez que te encuentres ante una situacién similar, busca la nueva respuesta

en tu mente y vive el cambio.

+ Las tres posiciones o arreglando el “no hubiera...”

Objetivo: cambiar una conducta negativa frecuente respecto a alguien en tu vida

cotidiana.

Este ejercicio se basa en la reflexién que se hace sobre uno mismo utilizando tres
posiciones bdsicas. Se enfoca a resolver conductas que no se desean y que se tienen con
personas especificas, en el trabajo, con familiares o amigos. Se debe tener muy claro en

qué situaciones y con qué personas se quiere cambiar la conducta.

Las posiciones no se refieren a posturas del cuerpo, se refiere a puntos de vista
mentales. En la primera posicion se ve a través de los propios ojos. La segunda se refiere
a la posiciéon de los demds, a cdmo nos ven los otros desde sus ojos. La tercera posicion
es la del observador, desde donde es posible observar la dindmica entre uno y el otro.
Desde esta posicidn se vera objetivamente el comportamiento para generar los recursos
o capacidades adecuados para ayudar y corregir la conducta. Esta técnica es muy

efectiva porque, en efecto, se ensefia a nuestra mente otra manera de hacer las cosas.
Sigue estos pasos:

1) En el lugar donde te encuentres ubica tres espacios diferentes que estén a un paso de
distancia. Puedes imaginarlos en el piso. Marca cada uno en tu mente con un nimero 1,

2y 3, que corresponden a una posicién, como vimos arriba. Define esto primero.
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2) Ahora respira profundamente y piensa en una conducta negativa que tengas con
alguien en tu vida cotidiana y de la que luego te arrepientas. Piensa en una conducta
repetitiva y que te disgusta, ya sea gritarle a alguien, reclamar constantemente, cerrarte
ante una comunicacion, ser inflexible, inseguro o cualquier otra que te molesta e

implique a alguien mas.

3) Una vez que identifiques la situacién en que tu conducta es negativa, entra en el
primer espacio que marcaste. Eres tU mismo en la escena donde tu comportamiento es
negativo; busca la mas reciente. Frente a ti tienes a la persona con la que tienes el
conflicto, se encuentra parada en la posicion numero 2. Escucha lo que dices, como lo
dices, qué sientes y ddénde lo sientes, qué estd pasando contigo, y respira

profundamente.

4) Ahora da un paso al segundo lugar que marcaste. En este espacio, entra en los
zapatos de la persona que tienes en frente. Ahora tu eres esa persona que te ve a ti.
Desde ese espacio, obsérvate a ti mismo en la misma escena con esa conducta negativa.
¢Como se siente esta persona? TuU estds en sus zapatos. ¢Como recibe tu mensaje? ¢De

qué manera le afecta?

5) Ahora da un paso al tercer lugar marcado. Desde este espacio ve la escena como si
fuera una pelicula. Tu eres el protagonista con la otra persona. Observa la dindmica que

tienen. Observa como te conduces. Y cémo se ve afectada la otra persona.

Escoge un recurso que te pueda ayudar, como paciencia, control, apertura, seguridad,

capacidad de escuchar, flexibilidad, tranquilidad, entre otros.

6) Una vez que tengas el recurso necesario para frenar esa conducta y cambiar tu

comportamiento, regresa al primer espacio que marcaste.

En ese primer espacio eres otra vez tu mismo, sélo que ahora traes conscientemente a
la mano tus recursos, tu ayuda. Si escogiste el recurso de la tranquilidad, pues imagina
gue estas revestido de tranquilidad. Y con esta coraza vuelve a la escena inicial, sélo que

ahora reacciona con tranquilidad.

7) éCémo te sientes con esta conducta adecuada y controlada?
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Estas en control de ti mismo y no estas cayendo una vez mas en la conducta de siempre.
¢Es esto bueno para ti y para la persona implicada? ¢Cémo se desarrolla la escena,

cudles son los cambios?

8) Imagina el dia de mafana o pasado mafiana, cuando te enfrentes a una situacién
similar. Acuérdate de que estds revestido de tu recurso y que tienes la oportunidad de
actuar diferente de como lo hacias antes. Tu mente aprendié que hay otra manera de

reaccionar y de actuar. El cambio es posible y el primer sorprendido seras tu.

SENTIMIENTOS NOCIVOS

¢ Los mentores

Objetivo: mantener o recuperar la motivacidén, cuando se duda de la posibilidad de

alcanzar una meta. Funciona principalmente para eliminar inseguridad, duda, desanimo

Material: papeles y lapiz.

Este ejercicio es muy util cuando se piensa alcanzar objetivos improbables, muy dificiles
o imposibles. La idea principal es que, en determinados momentos de la vida, se
necesitara ayuda de alguien que nos apoye, y qué mejor que esta ayuda provenga de

nosotros mismos, al utilizar correctamente nuestra mente y nuestros recursos.

En este ejercicio, los recursos toman la forma de mentores o guias a los que les
adjudicamos ciertos valores. Pueden ser personajes célebres, familiares, maestros,
amigos con influencia positiva en ti y en la construccidn de tus valores. Ellos actuaran

como recursos durante el ejercicio.

1) Revive la situacion de duda sobre tus capacidades o valores que vives actualmente.

¢Qué es especificamente lo que te sucede?

148



2) Ahora que ya sabes cuales son estas dudas sobre ti y qué sientes, étodavia crees que

vale la pena alcanzar tu meta?

3) En este momento piensa en tres mentores o personas que admires, ya sean
personajes célebres, imaginarios, miembros de tu familia, amigos, en fin, alguien a quien

admiras y en caso de ser gente que conozcas, a la que sabes que les importas.

4) Marca en el suelo una linea imaginaria que represente tu linea de vida. Coloca tu
pasado a la izquierda, el presente frente a ti y el futuro a tu derecha marcando el suelo

con papeles.

5) Sobre esta linea de tiempo en el suelo, marca en tu presente el momento de la duda.

Asocia y respira profundamente.

6) Da un paso hacia afuera de tu linea de tiempo. Desde ahi obsérvate a ti mismo dentro
de la linea, justo antes de que surja la duda, y coloca a tus tres mentores alrededor de ti.

Ubicalos de manera que los puedas ver.

7) Ahora entra en tu linea de tiempo, justo antes de donde marcaste la duda, y colécate
en el lugar de cada uno de tus mentores; uno por uno, como si fueras cada uno de ellos.
Al ir pasando por cada mentor, dile a esta persona que esta enfrente (tu mismo) un

mensaje positivo, algunas palabras de aliento o consejo que, de estar ahi, te dirian.

8) Cuando hayas terminado, sal de tu linea (diséciate). Voltea hacia tus mentores y
analiza lo ocurrido. Encuentra el mensaje comun que resume lo que te dijeron. Respira

profundamente y cierra los ojos por unos instantes.

9) Abre los ojos, vuelve a entrar en tu linea de tiempo (aséciate) y escucha huevamente
a tus mentores que envia juntos el mensaje comun. Pon atencion a lo que ves, escuchas

y sientes.

* Aqui el acompafiante del ejercicio debe estar muy atento para tocar el hombro de la
persona que lo ejecuta, y en el momento en que la sensacién sea mas fuerte (ANCLAR),

mantendra la mano en el hombro hasta el final del ejercicio.
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10) Ahora, junto con la persona que te estd ayudando en este ejercicio, y con su mano
en tu hombro, avanza hacia el futuro, donde estd tu objetivo, respirando

profundamente.

11) Al llegar a tu objetivo ya realizado en el futuro, frota tus manos, levantalas y respira

profundamente dando las gracias.
Bajalas y pon en palabras cémo te sientes y qué ha cambiado el vivir tu objetivo logrado.

« Ser otravez un bebé

Objetivo: darse cuenta del valor e importancia que tiene cualquier ser humano,

funciona para mejorar la autoestima.

Esta es la técnica de sofiar despierto, la cual permite volver a sentirse valioso,

importante y con una vida por delante.

Este ejercicio se realiza con ayuda de un acompanante o guia la primera vez, y en un
estado de trance ligero, por lo que el guia leerd pausadamente, en un tono de voz

mondtono y suave.

Posteriormente se grabara para mandar el mensaje varias veces y asi elevar la

autoestima. Da muy buenos resultados cuando se lleva a cabo correctamente.

1) Siéntate cdmodamente. Reldjate cerrando los ojos y ve soltando tus pies... tus

brazos... tu cuello... mientras respiras profundamente.

2) Ahora recuerda una situacion en la que hayas tenido un bebé en tus brazos, alguno
gue hayas cargado en alguna ocasién. Obsérvalo detenidamente... Piensa que ese bebé
todavia no ha conseguido nada en su vida, sin embargo preguntate: éeste bebé tiene

algun valor? ¢Es importante?

3) Conserva esta sensacidn y ahora, con tu imaginacion, sostén a otro bebé. Este bebé
eres tU mismo. Respira profundamente y date cuenta de que ahora eres un adulto, pero
que puedes ser un magnifico padre o madre para este bebé que eres tu mismo.
Respirando, dile que vale mucho y que es muy importante para ti, que lo amas y que vas

a cuidar de él.
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4) Ahora, respirando profundamente y con ayuda de tu imaginacién (asdciate),
conviértete en este bebé que descansa en los brazos de su padre (o madre) que le ama,
gue estd seguro de su importancia y de su valor como ser humano, y que esta destinado

seguramente a grandes cosas.

5) Ahora siente cédmo vas creciendo, conservando siempre en tu interior estas

sensaciones de ser importante y tener un valor.

Toma el tiempo necesario para llegar a la etapa de tu vida en la que te encuentras hoy, y

cuando lo hayas logrado, asiente con la cabeza manteniendo los ojos cerrados.

6) Continda tu camino hacia el futuro y date cuenta de como esta sensacidén de ser
importante y tener un valor personal te ayuda positivamente en la vida al darte la

seguridad de lograr lo que te propongas, pues eres un ser importante y valioso.

7) Empieza a regresar al presente. Respira profundamente, mueve tu cabeza... tus

manos... tus pies... y abre los ojos cuando quieras.

ETAPA IV

6.9 TECNICAS DE EVALUACION

Técnica del sombrero

Una forma sencilla de preguntarles a los participantes los problemas que
experimentaron en el taller. Se doblan hojas de papel y se entregan a los participantes
donde escribiran de que manera les favorecio el curso-taller para su vida, luego estas se
colocaran dentro de un sombrero. Después uno a uno indistintamente va sacando un
papel para leer en voz alta y dan una sugerencia sobre como lidiar con el problema, al

final se llegara a una conclusion entre todos de los cambios necesarios al curso-taller.
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Tres preguntas

Esta actividad brinda una forma rapida y sencilla de evaluar el curso- taller. Puede
utilizarse tanto al finalizar del curso- taller de varios dias, al término de cada jornada. En
el segundo caso ayudara a entender qué esta saliendo bien y qué no y a aplicar cambios

necesarios a partir del dia siguiente.

a. ¢Qué le ha parecido de mayor utilidad hasta el momento?
b. ¢Qué no le ha resultado de utilidad?

c. ¢Cudles son sus sugerencias para el préximo encuentro / mafiana?

Una vez finalizada la actividad, revisar las respuestas y elaborar un resumen de las
mismas para presentar al grupo durante el siguiente encuentro. Realice las
modificaciones necesarias, de acuerdo con lo que los participantes hayan solicitado y lo

que efectivamente tenga viabilidad.
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HOJA DE EVALUACION CUALITATIVA

1.- ¢El Taller satisfizo sus expectativas?
SI___No

Exponga sus argumentos.

2.- Nivel del Taller.

Avanzado:

Adecuado:

Insuficiente:

Exponga sus argumentos.
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3.- ¢Como usted calificaria este Taller?

Muy Bueno:

Bueno:

Regular:

Malo:

Exponga sus argumentos.

4.- Sugerencias y Comentarios sobre los puntos fuertes o débiles del Taller.

e Fortalezas:
e Debilidades:

e Recomendaciones:

154



7. METODOLOGIA MODELO OPERATIVO
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FASES METAS ACTIVIDADES RECURSOS TIEMPO RESPONSABLES RESULTADOS
Concientizar al personal Realiza el contacto Humanos Noviembre Autoridades Personal administrativo altamente
administrativo sobre la psicoldgico con el personal Materiales 07 hasta el | Profesional motivado.
SOCIALIZACION Y . 2 del o d administrativo. Institucionales | | lizad
SENSIBILIZACION importancia del manejo de Tecnologicos especializado
factores de motivacion Econdémicos 20 horas
adecuados para lograr una
satisfaccion laboral correcta.
Que el 100% del personal Curso-taller de Técnicas de Humanos De Autoridades Personal administrativo
o ; PNL Materiales ; ; ;
< administrativo conozca y noviembre Profesional capacitado sobre como los
PLANIFICACION o de PNL Convocatoria Institucionales 14 h | ializad ¢ g vacion al
maneje técnicas de para Capacitacién Tecnolégicos asta el | especializado actores de motivacién alcanzan
mantenerse motivados y Econdmicos 18 altos indices de satisfaccion
elevar sus niveles de 40 horas laboral.
satisfaccion laboral.
Superar en un 80% el Motivacién ~ al  personal Humanos Noviembre Autoridades Personal administrativo con un
desconocimiento de factores administrativo a través de Materiales 28 a | Profesional cambio de percepcion diferente y
EJECUCION Y MEJORA R técnicas de PNL. - . . . o
de motivacion para elevar los Logro de objetivos Institucionales | Diciembre especializado satisfecha de los conocimientos
niveles de satisfaccion laboral Libera tus capacidades. 02 adquiridos.
del personal administrativo. Cam'blo' de conduFtas. 40 horas
Sentimientos nocivos.
Que el 80% del personal Técnicas de Evaluacién Humanos Diciembre Autoridades Comprobacion de la efectividad
administrativo aplique las Fichas de observacién. Materiales 05 hasta el | Profesional de las Técnicas de PNL.
EVALUACION Y CALIDAD técnicas de PNL para su Técnica del sombrero. Institucionales 09 especializado
propia auto motivacion. 20 horas

Tres preguntas.

Hoja de evaluacién
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cuantitativa y cualitativa

157




MATERIALES DE REFERENCIA

Bibliografia

BALDERRAMA, Beatriz, (2010) Motivacidn Inteligente Pearson Educacién, S.A. Madrid.

CHIAVENATO, Idalberto. “Administracion de los Recursos Humanos”. (2007). Primera Edicion.

Edit. McGraw - Hill Interamericana. Bogota.

DESSLER, Gary. “Organizacion y Administracion” (2006). Segunda Edicién. Edit. Prentice Hall —

Hispanoamericana. S.A. México.

FURNHAM, Adrian. Psicologia Organizacional: “El Comportamiento del Individuo en las

Organizaciones.” (2000). Cuarta Edicidn. Edit. Oxford University. Londres.

KEITH, Davis. “El Comportamiento Humano en el Trabajo”. Tercera Edicion. Edit Mc Graw-Hill /

Interamericana. México. 1991

MARTIN GONZALES, Socorro Olivares, (2009) Psicologia del Trabajo grupo editorial Patria S.A.

Meéxico.

REEVE, John Marshall, (2003) Motivacidn y Emocion 3era edicion Mc GRAW HILL/
INTERAMERICANA EDITORES, S.A. de C.V. México

Veldsquez Z., R. (2001) La satisfacciéon con las condiciones de trabajo, una propuestapara su

medicidn. GestioPolis.Com., 10.

Linkografia



http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/25/seghso.htm#mas-autor ~ (Revisado

en octubre de 2007).

http://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n

http://www.elergonomista.com/motivacion130107.html

http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/42/clima.htm

http://www.mitecnologico.com/Main/PersonalidadDefinicion

http://www.monografias.com/trabajos14/cultura-organizacional/cultura-

organizacional.shtml#tas

http://www.monografias.com/trabajos45/factor-humano-empresa/factor-humano-

empresa.shtml

http://www.monografias.com/trabajos87/motivacion-grado-eficiencia/motivacion-grado-

eficiencia.shtml#metodologa

www.causak.org

http://manuelgross.bligoo.com/las-8-teorias-mas-importantes-sobre-la-motivacion-

actualizado

http://www.elprisma.com/apuntes/administracion de empresas/capacitacionrecursoshuman

os/default2.asp

http://www.monografias.com/trabajos35/escala-clima-organizacional/escala-clima-

organizacional.shtml

http://juanoyarzo.obolog.com/organizacion-componentes-206866

Anexos

clix


http://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n
http://www.elergonomista.com/motivacion130107.html
http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/42/clima.htm
http://www.mitecnologico.com/Main/PersonalidadDefinicion
http://www.monografias.com/trabajos14/cultura-organizacional/cultura-organizacional.shtml#as
http://www.monografias.com/trabajos14/cultura-organizacional/cultura-organizacional.shtml#as
http://www.monografias.com/trabajos45/factor-humano-empresa/factor-humano-empresa.shtml
http://www.monografias.com/trabajos45/factor-humano-empresa/factor-humano-empresa.shtml
http://www.monografias.com/trabajos87/motivacion-grado-eficiencia/motivacion-grado-eficiencia.shtml#metodologa
http://www.monografias.com/trabajos87/motivacion-grado-eficiencia/motivacion-grado-eficiencia.shtml#metodologa
http://www.causak.org/
http://manuelgross.bligoo.com/las-8-teorias-mas-importantes-sobre-la-motivacion-actualizado
http://manuelgross.bligoo.com/las-8-teorias-mas-importantes-sobre-la-motivacion-actualizado
http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/capacitacionrecursoshumanos/default2.asp
http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/capacitacionrecursoshumanos/default2.asp
http://www.monografias.com/trabajos35/escala-clima-organizacional/escala-clima-organizacional.shtml
http://www.monografias.com/trabajos35/escala-clima-organizacional/escala-clima-organizacional.shtml
http://juanoyarzo.obolog.com/organizacion-componentes-206866

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

ENCUESTA DIRIGIDA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO

INSTRUCTIVO:

La siguiente encuesta es de caracter personal y los datos serdn presentados de manera

generalizada. Le rogamos su colaboracién contestando conscientemente, sefialando con una X en

el recuadro segun considere la respuesta mas cercana a la realidad.

Sl

¢Usted se siente motivado en su lugar de trabajo?

NO [] []

¢Usted considera que el trabajo que desempefia esta de acuerdo con sus
capacidades?

sI [] NO []

¢Usted considera que su trabajo es una fuente que genera estrés?

st [ ]no []

¢Usted se siente seguro y estable en su empleo?
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si [ ] No []

5. ¢Considera que gana lo suficiente en su actual empleo, para atender a los
gue dependen de usted?

st [ ] nNo []

6. ¢Usted considera que su trabajo le conlleva a la autorrealizacion?

ss [ ] nNo []

7. ¢Considera que su jefe tiene buenas relaciones laborales con usted?

st [] No []

8. ¢Usted considera que en su trabajo le capacitan adecuadamente?

st [] no []

9. ¢Lainsatisfaccion laboral se ha provocado por la falta de motivacion?

[] []

Sl NO
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10.¢Usted considera que mediante la capacitacion de un taller
Programacién Neurolinguistica ayudara en la motivacién para
satisfaccion laboral?

ss [ ] no []

11.;Usted considera que en su trabajo tiene todos los beneficios de ley?

st [ ] nNo []

12.¢Usted considera que en su trabajo hay posibilidades ascenso?

st [] nNo []

13. ¢Usted considera que en su trabajo le pagan todo y a tiempo?

st [] nNo []

14. ¢Usted considera que podria hacer mejor su trabajo de como lo hace actualmente?

st [] nNo []

15. ¢Usted considera que sus compaiieros de trabajo muestran interés en lo que hacen?

st [] nNo []

16. ¢ Usted considera que su trabajo le produce buen humor permanentemente?

st [] nNo []

de
la
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17. é¢Usted en su trabajo puede y disfruta de la interaccion social?

ss [ ] nNo []

18. ¢Usted cree que su trabajo es importante para las personas que hacen uso del servicio que

presta la empresa?

ss [ ] No []

19. ¢Usted se siente satisfecho con el cargo que actualmente desempena?

st [] nNo []

GRACIAS POR SU COLABORACION.

ENTREVISTA AL PREFECTO.

1) é¢Como motiva a sus colaboradores cuando no se ha logrado alcanzar los objetivos

propuestos?

Una de las principales herramientas que se toma como medio de
motivacion es la de permitir al personal su participacion en la toma de
decisiones con respecto al logro de los objetivos que se deben desarrollar
en la institucion, obteniendo que el personal se sienta como el rol
fundamental de la organizacion y a su vez se sienta comprometido con su

trabajo.
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2)

3)

4)

5)

éCuales son las principales caracteristicas que tiene la empresa para evaluar al

colaborador en sus actividades?
Que el colaborador trabaje y cumpla con las normas de la institucion.

Que el colaborador se sienta identificado con la misma.

éQué es lo mas importante para la empresa?

Considerar al colaborador como un ente humano proactivo, capaz de
desarrollarse profesionalmente y sentirse feliz de brindar sus conocimientos
para el desarrollo de la misma.

La motivacion es fundamental para incentivar a los colaboradores para que
cumplan con su trabajo, sin sentirse presionados para que trabajen

libremente y se sientan satisfechos.

¢Cudles son los beneficios que la empresa le brinda al personal?

El mejoramiento Profesional (formacion y desarrollo), basada en el enfoque de
competencias, a través de un enfoque integro de los recursos humanos y sus capacidades
(naturales y adquiridas), para que los colaboradores sean competitivos de forma individual

y grupal permitiendo dinamizar cualquier proceso que se les presente.

éLa empresa escucha los reclamos del personal?
Generalmente es uno de los principales impedimentos que se le da al

colaborador porque si bien es cierto nadie se siente satisfecho con el jefe y
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6)

7)

8)

9)

el empleo que tiene, entonces no seria un ahorro de tiempo escuchar
reclamos, la Unica solucién al problema es realizar evaluaciones que
permiten detectar cuales son las necesidades de los mismos y buscar

solucion a los problemas.

éLa empresa fomenta al compaferismo?

Los colaboradores pueden expresarse a través de las conductas como son: lealtad,
entusiasmo, respeto e integracion. Se puede observar que comparten ideas el uno hacia el
otro pero no brindan ayuda a sus compafieros cuando lo necesitan o estan en problemas

entonces se puede determinar que no existe un buen nivel de compafierismo.

éCudles son los requisitos indispensables para que un colaborador ascienda?

Lo mas importante es la responsabilidad que debe poseer para cumplir con su trabajo y se
valore el esfuerzo al momento de realizar sus actividades permitiendo que el colaborador
se sienta seguro de sus capacidades y su autoestima se eleve tomandose en cuenta que

son entes capaces de realizar bien su tarea.

¢Cree que los colaboradores de la empresa estan insatisfechos con
sus trabajos?

En realidad se observa que en el trabajo su rendimiento no siempre es el mismo porque
existen problemas laborales, como pueden ser: la relacién jefe-subordinado, quejas que
tienen sobre sus labores cotidianas, pero por miedo a ser despedidos no lo expresan
libremente por lo cual no se puede inducir a que diga lo que siente piensa o como actua, si

algunos solo buscan obtener una remuneracion, adquirir experiencia o renunciar.

¢Usted cree que la insatisfaccion laboral afecta a las oportunidades de
ascenso de los colaboradores?
En cierta medida si, aunque los problemas esenciales de la empresa son derivados de la

insatisfaccion laboral, porque acarrea graves problemas a la institucidon, como son bajas en
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la productividad, mala calidad del servicio ofrecido al cliente que no permite que se lleve

una buena expectativa del servicio que se ofrece.

10) En qué ha visto reflejado la insatisfaccion laboral?

1)

2)

3)

El ambiente laboral es un poco dificil debido a disputas y conflictos que se
crean entre el personal, particularmente entre jefe y colaboradores. Otro
punto es la insatisfaccion en la calidad ofrecida al cliente. Ya que los
colaboradores no trabajan con tanta eficacia que como lo hicieron al entrar
a la institucion. Eso es entre otros puntos como el ausentismo, los
colaboradores a veces mienten y se reportan enfermos para no venir a

laborar.

ANALISIS DE LA ENTREVISTA

De acuerdo a las respuestas del Prefecto se puede determinar que si existe
un espacio para que el colaborador pueda opinar sobre los objetivos
planteados en la organizacion permitiendo que las opiniones sean tomadas

y valoradas de una buena manera.

Lo que busca el Prefecto en la organizacién es que el individuo demuestre
cuales son sus competencias aptas para el puesto que desempefa
permitiendo ser evaluados y mediante los resultados obtenidos premiarlos o
darles espacio y tiempo para que mejoren y puedan alcanzar un buen

desenvolvimiento.

Ademas el Prefecto busca que el colaborador se sienta como en su
segunda casa y halle interesante a su trabajo porque lo debe realizar con
pasion y mucho entusiasmo al sentirse parte del mismo y comprometido a

desenvolverse de una adecuada forma.
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4)

5)

Segun el Prefecto considera al colaborador con capacidad vy
responsabilidad para determinar de la forma correcta como realiza sus
funciones en su jornada de trabajo, ademas profundiza en su formacién

profesional y de promocién dentro de la propia institucion.

Expresa el Prefecto que la comunicacion es la clave del éxito para la
organizaciéon por lo que es esencial que el jefe escuche y valore las
apreciaciones y sugerencias de los colaboradores. Ademas en un ambiente
de confianza, donde reine la practica de los valores y las normas de
cortesia; ya que para gerenciar no hace falta recurrir a acciones negativas,
por lo contrario la comunicacion debe generar confianza reciproca entre las

partes.

6) Al mismo tiempo el Prefecto requiere de canales que favorezcan la relacion

7

8)

profesional, laboral y personal, entre las partes. Pero no se cuidan los
detalles hacia los obstaculos que pueden afectar su fluidez, haciendo que la
comunicacién de doble via sea incorrecta para la transmisiéon de
lineamientos, informacién, apoyo y sugerencias asi los colaboradores no

pueden aportar ideas y soluciones.

El Prefecto toma en cuenta que es posible que a través de la motivacion
sea una herramienta mediante la cual se le puede hacer entender a cada
uno de los colaboradores e integrantes de la organizacion que el trabajo
gue desempefian es importante para la misma. Hay que lograr que cada

colaborador halle interesante la labor que desempefia en la organizacion.

Para el Prefecto es de suma importancia que la ausencia de satisfaccion
en el trabajo por parte de los colaboradores, ha producido un bajo indice en
la productividad de los mismos. Es reflejada en la mala calidad del servicio
hacia el cliente lo que produce un malestar a las personas que acuden a la
identidad.
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9) Ademas el Prefecto considera que la frustracion que siente un colaborador
insatisfecho puede conducirle a una conducta agresiva, la cual puede
manifestarse por sabotaje, o agresion directa, convirtiendo el clima laboral
en un area de rifias y conflictos. En ocasiones la insatisfaccion laboral
puede conducir a que el colaborador le afecte negativamente en su vida
personal, afectando en su familia y en sus relaciones sociales con las
demds personas y no le permite ascender o crecer profesionalmente como

deseatria.

10)Para finalizar opina el Prefecto que existen grandes problemas que se ven

reflejados en la insatisfaccion laboral como son:

» Insatisfaccion al no poder aportar sus habilidades y experiencia en el area

de trabajo en que se desempefian.
» Exigencia de responsabilidades por el cumplimiento de tareas.

» Descontento de ellos en la relacion salario que devengan y funciones que

realizan.

» Las posibilidades de profundizar en su formacion profesional y proyectos de
promocion dentro de la propia institucion, se ven en ocasiones muy
imposible, aunque se cubran los requisitos indispensables para

determinadas tareas.
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