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Resumen:

La presente investigacion estuvo orientada hacia el analisis de la Motivacién y su
incidencia en el Desempefio Laboral de los Empleados del area operativa del
Gobierno Municipal Del Canton Santiago de Pillaro, bajo el enfoque de los
niveles de la motivacion y éareas del desempefio.. Para la recoleccion de los datos
se empled una encuesta a traves de un cuestionario de 14 interrogantes, el cual fue
evaluado y aplicado a los 105 empleados de la muestra. La investigacion permitio
medir el nivel motivacional, asi como los factores que aplica la institucién para
estimular a sus trabajadores. Los datos se analizaron mediante técnicas
estadisticas como: tablas de frecuencia y graficos de tortas, los cuales indicaron
que el personal empleado que labora en el &rea operativa del Gobierno Municipal
Del Canton Santiago De Pillaro, presenta un nivel motivacional bajo, a causa del
salario percibido, falta de una comunicacion efectiva, poca estimulacién laboral v,
otros que conllevan a determinar que el clima laboral de la institucion no es el
mas iddneo; puesto que los niveles motivacionales estan muy lejos de estimular el
rendimiento laboral, bajando los niveles de produccién en funcién de esto se
recomendd a la institucion capacitar a sus empleados, fortalecer el proceso
comunicativo, ofrecerles oportunidad de estudio a sus miembros, valorar su
trabajo, incrementar los beneficios socioecondémicos y mejorar las politicas de
ascenso.

Palabras Claves: Motivacion, Desempefio Laboral, niveles, factores
motivacionales, areas del desempefio, liderazgo.



INTRODUCCION

La presente investigacion busca identificar la incidencia de la Motivacion y su
incidencia en el desempefio laboral de los colaboradores del area operativa del
gobierno municipal del canton Santiago de Pillaro en la provincia de Tungurahua,
se considera importante determinar la existencia de la problematica dentro de la

institucion para determinar si existe malestar en el personal.

Con la expectativa de encontrar una solucion aplicable al problema se describe la

investigacion, que se realizara de la siguiente manera.

CAPITULOI: contiene el problema y el tema de investigacion, en base a los
cuales se realiza una descripcion actual del problema, un analisis critico,
prognosis, formulacion del problema, interrogantes, delimitacion, se justifica

sobre la importancia de la investigacion, se formula los propositos a alcanzar

CAPITULO II: contiene el marco teorico, constan los antecedentes investigativos
de los cuales se parte, en base a la investigacion se realizan las fundamentaciones:
filosoficas, legal, presentando en forma clara, sistematica y concreta; constan las
categorizaciones fundamentales de las variables intervinientes, sefialamiento de la
hipétesis, operacionalizacion de las variables que nos ayudan a encaminarnos en

la investigacion.

CAPITULO III: contiene la metodologia, instrumentos, técnicas, tipos de
investigacion, poblacién y muestra, plan de recoleccion de la informacién y la
planificacion para el procesamiento de la misma

CAPITUO 1V: contiene el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos en
la base técnica aplicada de encuestas dirigidas a los colaboradores del area
operativa de Gobierno municipal del Canton Santiago de Pillaro provincia de

Tungurahua, las mismas que han sido procesadas y representadas graficamente;



luego se hace el andlisis de la verificacion de la hipétesis y el reconocimiento de
la variable dependiente e independiente

CAPITULO V: contiene las conclusiones y recomendaciones a las que nos han
inducido el andlisis y la interpretacion del capitulo anterior.

CAPITULO VI: contiene la propuesta: “Programa de capacitacion para elevar la
motivacion y mejorar el desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno
Municipal del Cantén Santiago de Pillaro, Provincia de Tungurahua”,
debidamente organizada con el fin de que los colaboradores se sienta motivados
ya que esta area no es tomada en cuenta en varios aspectos es por esto que con
esta investigacion echa ha sido de mayor importancia para los directivos y

colaboradores.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. TEMA DE INVESTIGACION

“LA MOTIVACION Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL AREA OPERATIVA EN EL
GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON SANTIAGO DE PILLARO,
PROVINCIA DE TUNGURAHUA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.2. CONTEXTUALIZACION

En el pais de hoy, tan competitivo y globalizado, la mayoria de las empresas
buscan el desempefio laboral como estrategia de diferenciacién con sus
competidores, pero realmente sabemos que factores la afectan, dentro de las
variables esta, la motivacion ya que, el rendimiento de un trabajador esta dado

por:

Desempefio= Habilidades Técnicas * Factor Motivacional.

Es por esto que analizaremos las razones mas comunes por las cuales los
trabajadores de las empresas se desmotivan, lo que lleva pérdida de
productividad, competitividad, eficiencia. Justamente lo que las empresas mas

necesitan.
Sin generalizar, ya que cada empresa es un pais ya tienen maltiples diferencias

con las demas, una primera sefiala que, aunque en bastantes ocasiones los

empleados resaltan que la empresa en que trabajan es buena y constituye una
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excelente o aceptable carrera profesional, ponen de manifiesto, a su vez, que

adolece de diversos fallos que llevan a la desmotivacion en el trabajo. Parece una

paradoja que aquellos que estan satisfechos de su empresa, no lo estén en su

trabajo personal. Pero ¢de qué se quejan o qué subrayan como elementos

negativos en su propio trabajo?

Podemos sefialar los siguientes, como algunos de los méas generales:

Jefes que no son accesibles con facilidad

Jefes que no escuchan o atienden suficientemente a sus empleados

Las iniciativas y sugerencias personales, muchas veces, no son acogidas o
atendidas

No se valoran positivamente los esfuerzos que el empleado hace, mas alla
de lo que podria considerarse normal (esfuerzos de tiempos extras o de
sobrecarga de trabajo)

Poca comunicacién vertical y horizontal en la empresa

Exceso de presidn, por actitudes personales de jefes o mandos intermedios
Desconfianza hacia la actitud y el trabajo de los empleados

Falta de informacidn sobre la empresa, sus objetivos o su marcha por parte
de la Direccién a los empleados

Actuaciones por urgencias o impulsos, con poca planificacion

Falta de definicion de las tareas a realizar por los empleados

Escasa formacion inicial, sobre los puestos de trabajo y tareas a los nuevos
empleados

Puestos de trabajo mal disefiados, incbmodos o poco dotados de elementos

necesarios

Antes, debo de advertir que hay otros dos temas que salen con frecuencia, pero

bastante menor que lo que pudiera parecer: Me refiero a la remuneracion salarial y

a los horarios de trabajo. Es evidente que esto va muy relacionado con cada

empresa concreta y sus condiciones salariales y de horarios de trabajo. En aquellas

11



en que esos aspectos tienen un nivel satisfactorio, la inclusion en el abanico de
aspectos negativos que resaltan los empleados no suele incluir quejas sobre el
sueldo o el horario, salvo trabajadores aislados. Por el contrario, en aquellas que
se mueven en niveles salariales bajos o con horarios muy duros, es frecuente que
una parte de la plantilla si los incluya. En todo caso, se observa un cierto
retroceso en la manifestacion en los cuestionarios o encuestas de las cuestiones
salariales y de horarios o jornadas de trabajo. Posiblemente, la precariedad en el
empleo y la dificultad para acceder a un puesto de trabajo estén en el origen de

este comportamiento.

También en nuestra provincia encontramos esto de la desmotivacion y su
incidencia en el desempefio laboral como subrayados negativamente por los
empleados de diversas empresas, son claramente desmotivadores. Es evidente
que, cuando un trabajador manifiesta su insatisfaccién hacia determinados
aspectos como los sefialados, su grado de motivacion decae pudiendo llegar a
extremos limite. En esos casos, 0 bien reacciona tomando la determinacion de
cambiar de empresa o, por el contrario, se convierte en un trabajador pasivo, a la
contra, que hace lo minimo y no siente en absoluto la empresa como una

organizacion colectiva. Alla sus jefes y los duefios de la empresa, piensan.

Otra cuestion, no citada hasta aqui, que produce una gran insatisfaccién laboral es
el estar con contratos temporales, maxime si existe en la empresa la costumbre de
no renovar los mismos o no hacerlo antes de su conversion a indefinidos. Estas
practicas, cada dia mas frecuentes, eliminan toda la motivacién en el trabajo.
Piensan para que me vaya a matar. Totalmente, haga lo que haga, no voy a seguir
aqui. Me van a echar. El trabajador nunca se plantea, en su fuero interno y con
convencimiento, que su contrato era de 6 meses o de cualquier otra temporalidad
y, en consecuencia, sujeto a un final. Piensa siempre en términos de despido,
aunque juridica y legalmente no lo sea. Pero su sentimiento suele ser ese. Y por

tanto, factor desmotivador en sumo grado.
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En términos generales se ha demostrado que los tiempos han cambiado,
vivimos una cultura dindmica donde los conocimientos tienen gran movilidad. En
la actualidad diez afios equivalen a un siglo de otros tiempos. La actitud
generalizada de nuestro tiempo es la de seguir aprendiendo en un proceso de
continuo aprendizaje y continua revision de los conocimientos.

Las sociedades modernas exigen a Las empresas e instituciones respuestas
rapidas y efectivas no sélo para cumplir sus propios fines sino para atender los
problemas del contexto social, politico, economico, etc. Desde aumentar la
productividad, alfabetizar en las nuevas tecnologias, adiestrar para el trabajo y
hacer a las personas con mas capacidad para el empleo hasta combatir la

corrupcion y humanizar las relaciones sociales.

Los empleados y empleadores se preguntan con cierta frecuencia porqué y
para qué estudiar inmersos en un presente de continuos cambios personales y
sociales. Las motivaciones profundas pierden terreno a favor de otras mas ligeras
y facilmente digeribles. El contexto siembra confusion y desanimo entre los mas
jovenes ofreciendo modelos de vida adulta ligados al egoismo, el consumismo y
la vida fécil.

Contestar a estas preguntas no es facil. Decirte que el para qué tiene que
ver con el futuro, con la idea de realizar un proyecto de vida con sentido. Por qué
se acerca mas a la conciencia: conciencia de quién soy, conciencia de nuestro

sentido de la vida y conciencia de gratitud a los que me ayudan a ser lo que soy.

Como consecuencia esta dificultad de la baja motivacion o desmotivacion ,
también se presenta en el gobierno municipal del cantén Santiago de Pillaro por la
cual los directivos estan conscientes que necesitan (comprometer a su personal
operativo a través de fomentar una cultura organizacional y trabajar mas en la
relaciones personales lo cual esto incidird en el mejoramiento de un clima
organizacional adecuado, siendo esto un motivo de charlas que se les impartiran

previo a un diagnostico de clima laboral., es por esto que se ha tomado en cuenta
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esta problemaética para trabajar en ellos capacitdndoles con estrategias para
afrontar la desmotivacién, ya que en otros tiempos esta situacion fue inevitable
por la que todos pasamos alguna vez, pero el desafio consiste en hacer frente a la
situacion de la manera mas saludable posible y con la mejora del desempefio

laboral.

También un factor principal aqui es la poca cultura organizacional es decir
que no se sienten identificados con la empresa pero solo aquello que han llegado a
formar parte del &rea hace pocos meses ya que no se conocen bien entre todos

creando asi una escases de valores.
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ARBOL DE PROBLEMAS

Graficoll
Deficiente Comportamiento Limitado Frustraciény
planificacién en liderazgo actitud apatica

organizacional

el trabajo empresarial

inadecuado

Bajo nivel
Motivacion

Tareas mal Bajo rendimiento Ausentismo
realizadas laboral laboral

Gréfico N.1 Arbol Del Problema
Elaborado Por: Ana Robalino
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1.2 ANALISIS CRITICO

El problema motivo de estudio es provocado por las siguientes causas:

Que las tareas que estan realizando los colaboradores del area operativa
son mal realizadas, que se llevan a cabo de una manera insatisfactoria en el
Gobierno Municipal Del canton Santiago de Pillaro en la provincia del
Tungurahua, por lo que esto estd generando un bajo rendimiento laboral
existiendo asi molestias tanto para los directivos como para los empleados, esto
puede deberse a que no existen profesionales en el area de charlas motivacionales
o conferencias que puedan ser acordes a lo que los colaboradores necesiten para
su mejor rendimiento, ya que esto conlleva a un clima laboral inadecuado al
momento de la realizacion de las actividades dandose un grave problema lo cual
a veces pueden tomarlo como pretexto para el ausentismo laboral en las diferentes
areas de trabajo generando incomodidad entre los mismo compafieros ya g en
ocasiones son ellos quienes tienen que sustituir el puesto ausente para cubrir asi,
la tarea del dia por lo que el comportamiento es variado es decir que los
colaboradores a veces no se identifican de lleno a su trabajo provocando un bajo

nivel motivacional dando como consecuencia un desempefio laboral ineficiente.

1.2.1. PROGNOSIS

Al no realizarse esta investigacion y de seguirse dando esta problematica
mas tarde tendremos una deficiente planificacion del trabajo, los colaboradores
tomaran un comportamiento organizacional inadecuado en otras palabras trataran
de hacer lo que ellos deseen ya que en esta parte el limitado liderazgo empresarial
es notoria generando un conformismo abundante por parte de los directivos asi
también en las actividades realizadas por las pocas charlas motivacionales
provocando problemas mas profundos en lo que tiene que ver con la identificacion
de sus tareas, y al no llegarse a solucionar este problema se presentarias un clima

laboral inadecuado involucrando a los demés departamentos en la desmotivacion
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y en una frustracion y actitud apatica, de tal manera que si no damos una solucién
pronto la institucion podria decaer hasta el punto de que se reflejaria su falta de
compromiso e identificacion de los directivos con la institucion y asi generar una
imagen negativa en el canton por lo que esto puede afectar a la confianza puesta
de los moradores en la realizacion de sus responsabilidades diarias ya que ellos
pueden sentirse inseguros de las peticiones que hacen al sr: alcalde del cantén
Santiago de Pillaro es decir que al ver que el personal no se desempefia
eficientemente el trabajo que realizan puede afectar en el desarrollo institucional y

asi quedarse truncado los objetivos tanto del personal como de la institucién

1.2.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢CoOmo la motivacion incide en el desempefio laboral en el &rea operativa
del gobierno municipal del cantén Santiago de Pillaro en la provincia del

Tungurahua?

1.2.3. INTERROGANTES DE LA INVESTIGACION

¢Qué factores de la motivacion inciden en el ineficaz desempefio laboral?

¢Cudles son los procesos del desempefio laboral que afectan a la motivacion de

los colaboradores del area operativa del gobierno municipal?

¢Cual es la estrategia mas adecuada para elevar la motivacion y mejorar el
desempefio laboral en el &rea operativa del gobierno municipal del canton

Santiago de pillarlo provincia del Tungurahua?
1.3. DELIMITACION DEL PROBLEMA
«» CAMPO: Organizacional
% AREA: destreza / manejo del personal

s ASPECTO: motivacion y desempefio laboral
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1.4. DELIMITACION ESPACIAL

La investigacion se realiz en el Gobierno Municipal de Pillaro Provincia

del Tungurahua.

1.4.1. DELIMITACION TEMPORAL
% La presente investigacion se realiz6 en el periodo noviembre
2012 — marzo 2013
1.4.2. UNIDADES DE OBSERVACION
Las personas que participan en esta investigacién son:
+ Jefe de recursos humanos
% Asistente
s Jefes area operativa
¢+ Colaboradores
1.4.3. JUSTIFICACION

La motivacién en la instituciobn necesita de un enfoque técnico y
académico, el mismo que avale una gestién de recursos humanos sistematico y
que oriente cada una de las actividades empresariales hacia el logro de sus
objetivos para asi generar competitividad.

Asi explicar como analizar los conceptos de la motivacion y su influencia
en el ambiente laboral, dentro de la organizacion, La motivacion en las empresas,
para dar a conocer a la comunidad él porque sé realiza estos cambios. Esperando
que, sirvan como base para impulsar en las empresas a que utilicen este método
para llegar asi a cumplir con la Misidén. que es Contribuir al bienestar de Canton

Santiago de Pillaro, desarrollando acciones planificadas, mediante una gestion
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eficiente de los recursos comprometidos con el desarrollo arménico del cantén,
para el mejoramiento de la calidad de vida de sus habitantes con participacion y
equidad para sus usuarios. Y su Vision en el proximo quinquenio el Gobierno
Municipal de Cantén Santiago de Pillaro sera considerado un organismo que
desarrolla una gestion social, politica y econémica de excelencia, considerado un
polo que crece en forma planificada con el desarrollo y aprovechamiento de sus
recursos humanos  comprometidos con la institucion para satisfacer las
necesidades del canton con énfasis en las areas consideradas como de atencion
prioritaria, produccion, turismo, el manejo sostenido de los recursos naturales,
dotacion de servicios basicos y equipamiento urbano funcional, aplicando
politicas y valores organizacionales y midiendo su gestion a través de indicadores

realizables.

Por lo cual trataremos de buscar técnicas y métodos para dar solucion a los
problemas en el area operativa, esperando mi proyecto sea acogido por dicha
empresa siendo puesto en practica ya que es de gran importancia encontrar la
solucion pertinente par lo presentado asi solucionando entre los colaboradores su
bajo desempefio laboral, produciendo un cambio drastico para el mejoramiento

empresarial y profesional.

El interés del presente trabajo investigativo se sustenta en establecer un
cambio de pertenencia institucional tendencia en la motivacién, ya que se
generardn un desempefio laboral adecuado ya que sera tomado en cuenta la
gestion de talento humano como una inversion y no como un gasto, de ésta
manera establecer una competencia que dinamice no solo el desempefio laboral si
no que se convertird en el eje transversal de un esquema administrativo en la

empresa para asi generar un alto nivel empresarial.
El impacto se generard porque a través de un andlisis, evaluacion y
desarrollo de las aptitudes del personal se podra generar mayores fuentes de

empleo.
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Es factible por cuanto existe el apoyo de cada uno de los integrantes de la

empresa en las respectivas areas en las que se desenvuelven colaborando con la

informacion necearia.

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

1.4.4. OBJETIVOS
1.4.5. OBJETIVO GENERAL

“Determinar como la motivacion incide en el desempefio laboral en el area
operativa del gobierno municipal del canton Santiago de Pillaro en la

provincia del Tungurahua”
1.4.6. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar Cudles son los niveles de la motivacion que inciden en el

ineficaz desempefio laboral

Analizar Cuéles son las areas del desempefio laboral que afectan a la

motivacidn de los colaboradores del area operativa del gobierno municipal

Proponer De qué manera se aplica la capacitacion mas adecuada para
elevar la motivacion y mejorar el desempefio laboral en el area operativa
del gobierno municipal del cantén Santiago de Pillaro Provincia del

Tungurahua.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

1.5. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

En la Universidad Técnica de Ambato Facultad de ciencias administrativa

Srta.: SANTANA ALDAS LISBETH ADRIANA desarrollo una investigacion del
clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
de ANDELAS CIA. LTDA. DE LA CIUDAD DE AMBATO en el afio 2012 para
la obtencion de su maestria previo a la obtencion del titulo de ingeniera de

empresas donde logro concluir que:

X/
L X4

X/
L X4

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

habilidades debido a la falta de motivacion.

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

organizacional competitivo en el mercado.

Se evidencia la ausencia de un plan motivacional en la empresa, ya que
no existe en el cliente interno lealtad y responsabilidad en su puesto de
trabajo, de esta manera el no contar con un sistema de ascenso laboral

limita el desenvolvimiento y esfuerzo.

En la Universidad Técnica de Ambato de la Facultad de Ciencias Humanas y de
la Educacion la Srta.: MILENE ANABELL MANTILLA RAMIREZ desarrollo
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una investigacion LA ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO Y EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE MOLINOS
MIRAFLORES S.A en el afio 2012 para la obtencion de su maestria PREVIO A
LA OBTENCION DEL TiTULO DE INGENIERA DE EMPRESAS donde logro

concluir que.

% Se ha logrado un contacto directo con los trabajadores de la empresas
Molinos Miraflores S.A. a quienes se les aplicO una encuesta de la que
concluida la tabulacion respectiva de datos se logra concluir que la
empresa, carece de herramientas técnicas que le permitan dirigir de
manera eficaz al talento humano que posee, como también subestima los

recursos que tiene y puede utilizarlos para este fin.

¢ Al carecer la empresa de instrumentos técnicos para los procesos de
reclutamiento, seleccién, induccion, capacitacion y el mejoramiento del
clima laboral en Molinos 60Miraflores S. A., es muy dificil elevar el

desempefio laboral de los trabajadores de esta empresa.

% La empresa Molinos Miraflores S. A., recurre a fuentes externas para
reclutar a su personal, dejando de lado tanto los ascensos como el traslado
de personal en la cobertura de las nuevas vacantes, utiliza la prensa escrita
como medio ideal para la convocatoria de la mayor parte de aspirantes y
muy pocas veces se considera la base de datos de reclutamientos

anteriores.

En la UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS la Srta.. SANTANA ALDAS LISBETH ADRIANA
desarrollo una investigacion LA MOTIVACION Y SU INCIDENCIA EN EL
RENDIMIENTO LABORAL DE LA EMPRESA MADEARQ S.A DE LA
CIUDAD DE AMBATO en el afio 2012 para la obtencion de su maestria
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PREVIO A LA OBTENCION DEL TITULO DE INGENIERA DE EMPRESAS

donde logro concluir que:
% Se indica que no se efectian evaluaciones del rendimiento debido al
desconocimiento del manejo del recurso humano, lo cual afecta al proceso
productivo y por tanto al crecimiento empresarial.

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

personal un mayor rendimiento laboral.

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

habilidades debido a la falta de motivacion.

X/

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

organizacional competitivo en el mercado

En la Universidad Técnica de Ambato FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS la Srta.. DIANA ELIZABETH URIA CALDERON
desarrollo una investigacion EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU
INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE ANDELAS CIA. LTDA. DE LA CIUDAD DE AMBATO en el afio 2011
para la obtencion de su maestria PREVIO A LA OBTENCION DEL TITULO DE
INGENIERA DE EMPRESAS donde logro concluir que:

+ Existe desmotivacion en los trabajadores por la falta de reconocimiento a

su labor por parte de los directivos.
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X/
L X4

Los sistemas de comunicacién que se aplican actualmente en la empresa
son formales y se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide fortalecer

los lazos entre directivos y trabajadores.

Existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima
organizacional existente en Andelas Cia. Ltda.

El desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por
la aplicacion del liderazgo autocratico, ya que impide la aportacion de
nuevas ideas y los cohibe en cierto modo a dar un valor agregado a su
trabajo diario.

Los sistemas de comunicacion que se aplican actualmente en la empresa
son formales y se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide fortalecer
los lazos entre directivos y trabajadores

En la Universidad Técnica de Ambato FACULTAD DE CIENCIAS

ADMINISTRATIVAS la Srta.. DIANA ELIZABETH URIA CALDERON

desarrollo una investigacién la rendimiento laboral de los trabajadores y su

repercusion en productividad de las empresas en el afio 2010 para la obtencion de
su maestria PREVIO A LA OBTENCION DEL TiTULO de psicélogo industrial

donde logro concluir que:

X/
L X4

X/
°

Los niveles de satisfaccion en relacion a las empresas de estudio estan por
sobre la media en un nivel aceptable de satisfaccion con diferencias poco
significativas entre las mismas, pero una de las tres como objeto de estudio
obtuvo mayor puntaje pero como quedd demostrado la dependencia
satisfaccion productividad- productividad influye directamente es la fuente

del nivel de satisfaccién encontrado en esta.

La relacion entre departamentos en cuanto a la satisfaccion laboral se

refiere no existe mayor diferencia significativa que nos ayude a asegurar
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que el estard en una ubicacion jerarquica sea factor de obtencion de mayor

0 menor satisfaccion laboral

% La comparacion de satisfaccion laboral por sexo no se encontro diferencia
que tampoco es una variable directa al momento de determinar la
satisfaccion laboral. Que se determina que del sexo no depende el nivel de

satisfaccion que este pudiera presentar en ninguno de los casos.

1.6 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

La presente investigacion sera guiada por un paradigma critico
propositivo ya que la misma esta dada en guias y en criterios del investigador ya
que los esquema mentales que tiene la sociedad en la actualidad son cambiantes
puesto que dia a dia se va aprendiendo y adquiriendo nuevos conocimiento
mejorandolos y por supuesto superando o modificando los ya existentes en
cuanto a la motivacion y su incidencia en el desempefio laboral jefatura de talento
humano anteriormente, a este paradigma se aplicara una propuesta que sera mara
mejorar el desempefio laboral mediante la motivacion a los colaboradores de

dicha area .

ONTOLOGIA

La motivacién y su incidencia en el desempefio laboral esta en constante
evolucion debido a que las personas o sus actores también estan en evolucion al
igual que los contextos por lo tanto al investigar este fendmeno debemos
considera que las conclusiones estardn sujetas a cambios, y que futuras
investigaciones sobre este fendmeno pueden contradecir o refutar a las

conclusiones de esta investigacion
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AXIOLOGICA

La motivacion y su incidencia en el desempefio laboral, es una realidad
que no escapa de los valores personales del investigador asi como de sus
prejuicios y sus intereses, pues habiendo experiencia do en el problema. Por lo
tanto los resultados son influenciados y responder a mis intereses y contribuir a

mis prejuicios.

1.6. FUNDAMENTACION LEGAL

DE LA SELECCION DE PERSONAL
CODIGO DE LA LOSEP

El presente trabajo en su fundamentacion legal en seccion 17
Capitulo I Articulo “Art. 3.-” Literal “C”
DE LOS PARAMETROS DE LA SELECCION DE PERSONAL .-

LA SELECCION DE PERSONAL DEBERA CUMPLIR CON LOS
SIGUIENTES PARAMETROS:

c) Los procesos de seleccion para el ingreso, asi como el ascenso y la
carrera del servicio pablico, constituyen instrumentos de gestion destinados a
lograr que el personal seleccionado para el puesto cumpla con las caracteristicas
y requisitos determinados en el manual de puestos institucional y en el manual
de puestos genéricos. Ademas, miden las caracteristicas mas relevantes de las y
los aspirantes al puesto, tales como: instruccidn formal, experiencia, capacitacion,
competencias técnicas y conductuales: asi como su actitud y motivacién hacia el

trabajo.
ART. 5.- DEL CONCURSO

e)El concurso de méritos y oposicion para la seleccion de personal sera

ABIERTO vy consistird en el proceso por el cual se convoca a todas las personas
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mayores de dieciocho afos, que se encuentren legalmente habilitadas para el
ingreso y desempefio de un puesto, cargo, funcion o dignidad en el sector publico,
conforme lo determina la LOSEP y su Reglamento General, y que retnan los
requisitos establecidos en la convocatoria relativos al perfil del puesto, para
participar en los procesos de reclutamiento y seleccion a que haya lugar en las
instituciones del Estado.
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VI .MOTIVACION

Causa del comportamiento de un organismo, o razon por la que un
organismo lleva a cabo una actividad determinada.

En los seres humanos, la motivacion engloba tanto los impulsos
conscientes como los inconscientes. Las teorias de la motivacion, en sicologia,
establecen un nivel de motivacion primario, que se refiere a la satisfaccion de las
necesidades elementales, como respirar, comer o beber, y un nivel secundario
referido a las necesidades sociales, como el logro o el afecto. Se supone que el

primer nivel debe estar satisfecho antes de plantearse los secundarios.

El psicologo estadounidense Abraham Maslow disefid una jerarquia
motivacional en seis niveles que, segin él explicaban la determinacion del
comportamiento humano. Este orden de necesidades seria el siguiente:
fisiologicas, de seguridad, amor y sentimientos de pertenencia, prestigio,
competencia y estima social, autorrealizacion, y curiosidad y necesidad de

comprender el mundo circundante.

Ninguna teoria de la motivacion ha sido universalmente aceptada. En
primer lugar, muchos psicologos, dentro del enfoque del conductismo, plantearon
que el nivel minimo de estimulacion hacia a un organismo comportarse de forma
tal que trataba de eliminar dicha estimulacién, ocasionando un estado deseado de
ausencia de estimulacion. De hecho, gran parte de la fisiologia humana opera de
este modo. Sin embargo, las recientes teorias cognitivas de la motivacion
describen a los seres humanos intentando optimizar, antes que eliminar, su estado
de estimulacion. Con ello, estas teorias resultan mas eficaces para explicar la
tendencia humana hacia el comportamiento exploratorio, la necesidad o el gusto

por la variedad, las reacciones estéticas y la curiosidad.

Con esto hemos llegado a un desarrollo personal y realizacion de cualquier

actividad por parte del individuo y, por tanto, también lo es para el desempefio de

29



sus tareas en el contexto laboral. En este ambito, las empresas tratan de motivar a
sus empleados para que inviertan esfuerzo e interés en la realizacion de su trabajo.
Si el trabajador, gracias a su trabajo, encuentra satisfechas sus propias necesidades
y deseos, se implicara aun mas en las tareas y generara un buen clima laboral a su

alrededor.

Las distintas teorias de la motivacién establecen dos niveles basicos:

X/

«» Cubre las necesidades elementales: vestir, comer, beber, etc.
«» Cubre las necesidades secundarias: reconocimiento social, afecto,
prestigio, etc. Para llegar al segundo nivel de motivacion, previamente

debe estar cubierto el primero.

Para continuar con esta situacion era necesario encontrar el modo de
conjugar los intereses de la empresa y de los trabajadores. Sin embargo, no seria
hasta 1920 cuando naciera la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
institucion gracias a la cual empez6 a cobrar importancia el bienestar de los

trabajadores y se comenzo a legislar al respecto.

A partir de entonces, las empresas decidieron analizar qué buscan las
personas en el trabajo, cual es su escala de necesidades, qué deseos, conscientes 0
inconscientes, quieren satisfacer, cuales son sus intereses, con qué trabajos se
sienten mas identificados, etc. El fin Gltimo de estos analisis era conseguir que el
trabajador se sintiera realizado como persona y como trabajador mediante la

funcion que desempefiara dentro de la empresa.

La importancia que en la actualidad las empresas conceden a la motivacién
del trabajador se percibe por el esfuerzo y los recursos que estas invierten en
realizar encuestas y estudiar el nivel de desarrollo de sus empleados, asi como
por la formacion que dan a los directivos con el fin de proporcionarles recursos

para motivar a sus trabajadores. Siendo asi Para comprender los factores que
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favorecen la motivacion en el trabajo se debe tener en cuenta que la conducta
humana estd orientada a alcanzar objetivos. En este sentido, si un directivo
consigue motivar a un trabajador para alcanzar unos objetivos en la empresa, estos

acabaran formando parte de sus objetivos personales.

Dicho de otra forma, un trabajador motivado canalizara sus esfuerzos en
alcanzar los objetivos de la empresa, ya que dichos objetivos habran pasado a
formar parte de sus propios objetivos.

Las dos grandes preguntas que se plantean al respecto son:
% ¢Qué conduce a las personas a actuar de una manera determinada?
s ¢Por qué se trabaja?

Las teorias que se exponen en el siguiente apartado pretenden dar
respuesta a estas preguntas.

Hay tantas motivaciones como personas 0 situaciones concretas. La
motivacién de un trabajador puede ir desde obtener dinero para cubrir sus
necesidades basicas y las de las personas que estan a su cargo, hasta conseguir el
reconocimiento social. Ademas, los elementos motivadores de los trabajadores no
permanecen invariables a lo largo del tiempo, sino que van evolucionando en la

medida que el sujeto va cubriendo sus necesidades y deseos.

Para motivar a los trabajadores hay que tener en cuenta su escala de
valores, su cultura, la situacion econdémica del entorno en el que viven o las metas

u objetivos que pretenden alcanzar mediante el trabajo.

Obviamente, las metas de un trabajador en un pais desarrollado son
radicalmente distintas a las de un trabajador en un pais en vias de desarrollo.

Un elemento importante a la hora de motivar es la Comunicacion. En
numerosas ocasiones la empresa ha incorporado programas de mejora y ventajas
para las personas que trabajan en ella, pero no sabe transmitirlas adecuadamente y

pierden su eficacia ya que no tienen repercusion. Es importante también por parte
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de la gerencia el saber transmitir adecuadamente el proyecto empresarial y hacer

sentir a los empleados y empleadas su implicacion en el mismo.

Una advertencia: en esta cuestion de las medidas para motivar a los
trabajadores es fundamental el tener claro que no hay una guia con medidas
adecuadas para todos y todas, hay que tener en cuenta la situacion personal de
cada persona con el fin de que nadie indirectamente se sienta discriminado. Por
ejemplo: guarderias de empresa. Las personas que no tienen hijos/as pueden sentir

sus expectativas frustradas en relacion con estas medidas.

Se puede definir, segun Bohorquez, como el nivel de ejecucion alcanzado
por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacién en un tiempo
determinado (citado en Araujo y Guerra, 2007).  Ademéas otra definicion
interesante es la que usa Chiavenato, ya que expone que el desempefio es eficacia
del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccién laboral
(citado en Araujo y Guerra, 2007) En este sentido, el desempefio laboral de las
personas va a depender de su comportamiento y también de los resultados

obtenidos.

Desarrollo personal

Cuando el individuo se siente tranquilo consigo mismo, es muy probable
que también lo esté con su entorno personal y laboral. El trabajador debe gozar de
salud y de equilibrio emocional, para poder rendir de forma mas exitosa y

productiva. Al sentirse incentivado, su esfuerzo se vera "justificado".

Hay personas que, en su ambiente laboral, cuentan insistentemente los
minutos que faltan para culminar su jornada. Se sienten hastiados, desmotivados y
sin ganas de trabajar, sin embargo, ;cOmo se puede mejorar esta actitud? El

crecimiento o desarrollo personal impulsa la creatividad, liderazgo y organizacién

32



de los individuos. Las empresas deben impartir las herramientas y técnicas
necesarias para potenciar el adiestramiento y la responsabilidad de sus

trabajadores.

¢ Qué es el desarrollo personal?

Segln Brito Challa, especialista en relaciones humanas, el desarrollo
personal es "una experiencia de interaccion individual y grupal, a través de la cual
los sujetos que participan en ella desarrollan y optimizan habilidades y destrezas
para la comunicacion abierta y directa, las relaciones interpersonales y la toma de
decisiones". Esto permite que el individuo conozca mas, no sélo de si mismo, sino

también de sus comparieros de grupo con el objeto de crecer y ser mas humano.

La idea de realizar esta actividad es lograr que la persona sea un ser mas
completo e integro. Al alcanzar esta estabilidad emocional, entonces el individuo
podra disfrutar de un mayor bienestar personal y laboral;, podra mejorar su
potencial, excelencia, responsabilidad, autoestima y creatividad en su ambiente de

trabajo.

En este sentido, actualmente muchas de las grandes empresas estan
llevando a cabo la "consultoria psicolégica”, la cual desarrolla el bienestar
individual y relacional del trabajador. Esta actividad contribuye a que la persona
descubra y desarrolle sus potencialidades y destrezas, se valore a si mismo,

reconozca sus habilidades y se conecte con su "yo" interno.

Mejoramiento personal

Esta experiencia contribuye e impulsa el crecimiento de la persona, en

diferentes aspectos de su vida. A continuacion mencionamos algunos:
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- Autoestima. Si la persona no cree en si mismo y en sus capacidades, no
podré triunfar. El desarrollo personal promociona la autoestima. De esta forma el

trabajador mejorara su desempefio y capacidad productiva.

- Autoexcelencia. Logra que el individuo escale cada vez mas y se
preocupe por buscar siempre lo mejor. Con el desarrollo de este aspecto, la

persona puede realizar un trabajo de calidad, demostrando al maximo su potencial.

- Autoeficiencia. El individuo haré uso de sus habilidades y actitudes, de la
mejor forma posible. Su nivel de seguridad y confianza aumentard, y de esta
forma pensara con vision de futuro.

Desarrollo personal de si mismo implica primero que nada un
autoconocimiento, para que pueda producirse un cambio o un verdadero
desarrollo debe partirse del punto en el que actualmente el individuo se encuentra,
saber que quiere cambiar, donde quiere mejorar, que metas quiere alcanzar, como
esta su autoestima, que eficacia o mejor dicho auto eficacia posee, etc., en sintesis

conocer sus defectos y sus cualidades para partir desde alli su desarrollo.

Ya que el concepto de desarrollo personal va de la mano con la calidad de
vida que desea alcanzar una persona o0 que aspira a alcanzar, deben entonces
definirse en forma individual aquellas acciones que deberan realizar para alcanzar
el anhelado éxito, aquello que lo conducira a una vida de bienestar personal,
familiar, laboral y social, atributos y caracteristicas del desarrollo personal.

Las caracteristicas del desarrollo personal individual

Estas tienen como medio el recorrer un camino de transformacion vy
excelencia personal, esto es, el desarrollo personal es un camino que se recorre
activamente, no es un fin Gltimo a conseguir.

Triunfar o tener éxito siempre ha sido lo que tiene el ser humano en mente

al iniciar cualquier proyecto o labor, es por esto que el desarrollo personal ocupa
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un espacio importante y trascendental en la vida del individuo, sobre todo en esta
época donde se le exige ser cada vez mas capaz y competitivo.

Opiniones y conceptos relacionados con las caracteristicas del desarrollo
personal

En nuestros tiempos surgen cada vez méas y por doquier multitud de
autores que se expresan orientando a las personas al respecto, que hablan de como
alcanzar a transformarse en un ser completo, integral, para que el mismo pueda
Ilevar a cabo con éxito todo lo que emprenda.

Sin demeritar lo anterior, el enfoque que se tome para el propio desarrollo
debe tomar en cuenta cuestiones que si son de caracter general, como ejemplo de
estas caracteristicas del desarrollo personal se ha demostrado que si nos
preocupamos por lograr un alto estandar de calidad en todas las actividades que
realizamos obtendremos resultados sanos y productivos.

Para que tu puedas tener unas excelentes caracteristicas del desarrollo
personal debes trabajar en los siguientes aspectos:

Desarrollo Psicologico (La Personalidad)

¢+ Las Emociones
% LaAlegria

% La Actitud Positiva
+ La Autoestima

< El Deseo

+ La Voluntad

+ La Determinacion
% LaPasion

¢ La Destreza

+ La Intuicion

¢+ La Autosugestion
% La Visualizacion
% La Creatividad

s El Cerebro

¢ Desarrollo Profesional (La Eficiencia)
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++» Comunicacion

++ Oratoria

+»+ Redaccion

+»+ Persuasion

+»+ Relaciones Humanas

¢+ Motivacion y Automotivacion

Personalidad

Lo intimo de toda persona es el resultado de las reacciones expresadas en
su vida cotidiana (en la escuela, la oficina, la calle, el juego, y en la intimidad del
hogar), incluye lo que el individuo dice y piensa de las multiples situaciones a las
que enfrenta en su vida diaria.

La personalidad se revela en la conducta de una persona (favorable o
desfavorable).

Una personalidad eficiente es aquella que permite una buena adaptacion al
medio; es decir, el individuo que ha asimilado los aspectos importantes de su vida
y los refleja en un comportamiento adecuado, habra desarrollado una personalidad
eficiente.

La personalidad es un tema importante dentro de las organizaciones para
identificar si el tipo de personalidad del individuo va de acuerdo al puesto o lo que
necesita la empresa.

Casi todas las personas tenemos nuestra propia escala de valores. En esto
unos son mas conscientes y otros menos, unos son MAs consistentes y otros
menos.

1.1 Definicién y Teorias de la Personalidad

Definicion de personalidad

Allport define a la personalidad como: “La organizacion dinamica de los
sistemas psicofisicos dentro del individuo que determina su ajuste Unico al

medio.” Para Luis Haro Leeb la personalidad es “el conjunto de rasgos fisicos,

36



psiquicos y culturales que hacen a cada ser humano diferente de los demas y a la
vez semejantes.”

Teorias de la personalidad

Teoria idealista. De acuerdo con la filosofia hindu, la personalidad es mas
extensa que el individuo, puesto que lleva implicita la profundidad interna
universal del espiritu, en la que el ser humano trata de adecuarse o sufrir la
enajenacion como castigo por causa de este mismo principio.

Teoria impresionista. La personalidad no es mas que un reflejo de las
experiencias internas o externas de un individuo, y que siempre estard sujeta a
cambios y a un mantenido desarrollo.

Teoria expresionista. Los componentes de la personalidad no estan
aislados, sino que permanecen unidos e interrelacionados en forma dindmica. Por
tanto la personalidad es un proceso en que los principios sufren continuas
transformaciones internas. La caracteristica que hace dindmicos a los conflictos se
construye por la exploracion profunda de la personalidad, proyectandose hacia

fuera.

Teoria realista. La personalidad es la suma de experiencia y la adquisicion
de habitos en la vida de un individuo, cuyos impulsos seran motivados por el
ambiente. La normalidad o anormalidad se deben a la capacidad de aceptacion del
ser humano; en esta teoria se elimina la problematica profunda, donde en Gltima

instancia reside la posibilidad psicopatoldgica del hombre.

Teoria psiquica. La personalidad esta determinada por lo que Freud llamé

el yo, el ello o id, y el alter-ego o sUper yo.

El yo esta constituido por los habitos y actitudes; el ello por los impulsos y

apetitos; y el stper yo por ideales y principios.

Teoria fisica. La personalidad se constituye por circunstancias

morfoldgicas que permiten las grandes diferencias entre los hombres
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Teoria quimica. Los rasgos psiquicos estdn determinados por las
circunstancias endocrinas, es decir la motivacion se controla por procesos
hormono fisiolégicos. Existe una dindmica armonica y en contraposicion un

antagonismo causado por las mismas circunstancias.

Caracteristicas y Rasgos de la Personalidad.

La herencia es la transmision, de una generacion a otra de los caracteres
especificos incluidos en el gen de un organismo. Esta transmision se efectla
segun determinadas leyes sobre las que se funda la genética, establecidas por
Mendel.

La primera ley es la de segregacion de los caracteres heredados de cada
padre, con base en la formacion de los gametos: los dos cromosomas de cada par
se separan al concluir la meiosis, y cada gameto contiene solo la mitad del

genoma del individuo.

La segunda ley es la de combinacion independiente, explica la aparente
desaparicion de determinados caracteres hereditarios: a menudo en la
heterocigotia, un alelo es dominante y otro, resecivo, encontrandose enmascarado
en la segunda generacion filial en los hibridos.

La tercera es la de dominancia, esta es una consecuencia de la segunda ley
de Mendel.

Adquirimos del ambiente las influencias que coadyuvan, en gran medida a
determinar el grado de desarrollo de nuestras potencialidades y caracteristicas
personales. Estas se definen a partir de que se combinan la accion del ambiente
con los caracteres heredados; de ahi que nuestro comportamiento quede
determinado por caracteristicas heredadas y adquiridas, en un grado de mezcla
armonica que solamente es posible por el complicado funcionamiento del cerebro,
que es el que rige nuestra conducta y regula nuestros movimientos voluntarios, y

en consecuencia dirige la actividad consciente.
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El cerebro se encarga de coordinar o integrar los estimulos internos y
externos, transmitiendo la respuesta de manera tal que se muevan los musculos,
asi mismo el cerebro es un 6rgano que equilibra las reacciones del organismo con
el medio, motivo por el cual se le considera el centro de las funciones
intelectuales.

Los rasgos fisicos corresponden a la constitucion y naturaleza corporea;
sin embargo, aun cuando el primer efecto que cause un fisico agradable sea
positivo, puede verse contrarrestado por un andar una voz &spera, una
pronunciacion descuidad o un lenguaje crudo y grosero, factores que causan
reacciones desfavorables. Y alo apuesto un rostro poco agraciado puede
compensarse con una forma de vestir elegante, un arreglo personal adecuado,
buenos modales, voz agradable y una conversacion interesante. Obviamente que
un fisico favorable es expresién de buena salud, y esta se logra por medio de

ejercicio, una dieta bien balanceada y una disposicién positiva de animo.

Los rasgos psiquicos, estan estrechamente vinculados con la estructura y

funcionamiento del sistema nervioso central.

Los rasgos culturales implican un conjunto de conocimientos y préacticas
como los idiomas y la religién. Estos rasgos se reflejan, animismos en las
cualidades del individuo, en su comportamiento ante los demas y en la medida
que respeta las reglas de etiqueta que rigen a la sociedad como vestirse
adecuadamente para cada ocasion, seguir ciertos habitos y costumbres, expresarse

con propiedad etc.

Es muy importante destacar la forma adecuada de expresarnos
verbalmente, pues la conversacién implica una comunicacién en base en un
intercambio de ideas. La habilidad que tenga un empleado para expresarse bien es

muy valiosa, puesto que se convierte en portavoz de la compaiiia, de manera
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digna y eficaz. ElI empleado debe ser capaz de escuchar inteligentemente y de

contestar cortésmente.

A continuacion se describen las caracteristicas fisicas de la voz: tono,

modulacion, inflexidn, énfasis, volumen, y velocidad al hablar.

El tono es mayor o menor elevacion de la voz, por medio del cual

expresamos ideas y emociones.

La modulacién también se conoce como melodia y consiste en la mayor o

menor altura de tono.

La inflexién es el cambio de tono en una misma palabra y se emplea para

afiadir significados implicitos.

El énfasis en la accién de conceder determinada importancia a una palabra

o frase, para subordinar ideas sin importancia, a otras con mayor trascendencia.

El volumen comprende la intensidad, la resonancia y el grado de altura que
se imprime a la voz.

Hipdcrates afirma que los cuatro temperamentos fundamentales son:

Sanguineo. Se caracteriza por poseer un rostro rosado, rubicundo, buen
humor, un manifiesto constante de buena salud, afectivo y con una gran

sensibilidad que propicia las relaciones humanas.
Flematico o linfatico. Tiene generalmente una apariencia obesa y color

palido. Ademas tiene tendencia a la inactividad, perezoso, sin decisiones propias,

reflexivas y siempre mesuradas.
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Bilioso o colérico. Su caracteristica fundamental es la corpulencia, no
posee delicadeza de modales, le apasiona los deportes rudos y su actuacién ante

las circunstancias cotidianas es negativa y pesimista.

Nervioso o melancélico. Se caracteriza por poseer una apariencia fuerte y
vigorosa, ademés tiene tendencia a excitarse facilmente. El melancdlico se

caracteriza por poseer un rostro palido y reflejar una tristeza permanente.

La personalidad es la manera de ser y de funcionar que caracteriza a la
persona humana, que incluye su comportamiento, disposicion y rasgos esenciales.

Representa la organizacion mas o menos estable y relativamente idéntica a
si misma en el funcionamiento psiquico de un individuo.

Los rasgos o disposiciones se forman por medio del aprendizaje y de la
experiencia personal a lo largo de la vida y por el modo particular innato de
asimilarla.

Dentro de los rasgos diferenciales de una personalidad se distinguen el
caracter, el temperamento, las aptitudes y las caracteristicas fisicas.

Todo individuo humano tiene un cardcter, un temperamento y una
personalidad.

El temperamento es la base mas o menos fija que subyace al desarrollo del

caracter.

Ser humano

Para el ser humano es fundamental disfrutar de relaciones humanas
armonicas. En efecto, todo el mundo sabe muy bien lo satisfactorio y placentero
que es el contar con buenas relaciones humanas y de la tragedia que significa en

no tenerlas.
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El no tener buenas relaciones humanas acarrea una gran cantidad de
conflictos a las personas en su vida personal, en el trabajo y en el medio social, es

por ello que surge la necesidad de saber llevar un equilibrio con nuestro entorno.

Por otra parte la eficiencia, productividad en las empresas e instituciones
tienen como factor de primera importancia la constitucion de equipos y personas
con conocimientos sobre Relaciones Humanas y que su aplicacion de la misma
sea excelente. Esto ayuda al bienestar de una empresa, tanto a nivel econémico
como al nivel de comunicacion de los trabajadores, porque en ambientes

conflictos y con discordia sucede precisamente lo contrario.

Claro, pero no pueden existir relaciones humanas si no hay comunicacion,
ya que ésta es el proceso en el cual se trasmiten y se reciben diversos datos, ideas
y actitudes que constituyen la base para el entendimiento o acuerdo comun.

No se puede hablar del trabajo sin relacionarlo directamente al hombre, ya
que este es el principal sujeto, actor y beneficiario de cualquier actividad. En la
evolucidn historica de la gestion empresarial se le ha asignado un determinado
papel dentro de este sistema, y de forma explicita o implicita ha sido siempre el
elemento fundamental en el desarrollo de las diferentes actividades, pues a pesar
del nivel tecnolégico alcanzado por la mecanizacion y la automatizaciéon en los

procesos productivos o de servicios, detras de ellos siempre esta el hombre.

El hombre es el principal objeto y sujeto por su caracter activo, que a la
vez transforma y se transforma en el desarrollo de la actividad. Cuando se dice
que es el centro de la gestion de recursos humanos se analiza al mismo en la

integracion de las esferas cognitiva, afectiva, fisica y social.

El enfoque sobre el hombre debe tener un caracter holistico, y la seleccion

contempla todas las esferas que integran al hombre, no como una sumatoria sino
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en su sintesis e interrelaciones intra e interesferas, en su implicacion en un medio
determinado y en la interrelacion con las demés personas

Cuando se hace referencia a la existencia de diferentes esferas, se debe
plantear la interrelacion y dependencia entre todas; es decir entre lo biologico, lo
psicoldgico y lo social integrado en el hombre, y es esa integracién la que refleja
la capacidad de una persona concreta o grupo de ellas para desarrollar con éxito
determinada actividad. Hablar de un todo tiene logica cuando existen partes, al
igual que hablar de partes adquiere sentido cuando existe un todo; por lo que hay
que valorar estos nexos en sentido dialéctico y reconocer su carécter holistico y
sinergético. Esto implica analizar el sistema y sus componentes cuyas

interacciones adquieren una dimension cualitativa diferente

VD Desempefio laboral

El Desempefio Laboral se puede definir, segun Bohdrquez, como el nivel
de ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un tiempo determinado (citado en Araujo y Guerra, 2007).
Ademas otra definicion interesante es la que usa Chiavenato, ya que expone que el
desempefio es eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la
cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran
labor y satisfaccion laboral (citado en Araujo y Guerra, 2007) En este sentido, el
desempefio laboral de las personas va a depender de su comportamiento y también
de los resultados obtenidos.

También otro aporte importante en la conceptualizacion del desempefio
laboral es dada por Stoner, quien afirma que el desempefio laboral es la manera
como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas
comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad (citado en
Araujo y Guerra, 2007). Asi, se puede notar que esta definicion plantea que el

Desemperfio Laboral esta referido a la manera en la que los empleados realizan de
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una forma eficiente sus funciones en la empresa, con el fin de alcanzar las metas
propuestas.

Sin embargo, otro concepto fundamental y que va mas acorde con esta
investigacion es la que utilizan Milkovich y Boudreau, pues mencionan el
desempefio laboral como algo ligado a las caracteristicas de cada persona, entre
las cuales se pueden mencionar: las cualidades, necesidades y habilidades de cada
individuo, que interactian entre si, con la naturaleza del trabajo y con la
organizacion en general, siendo el desempefio laboral el resultado de la
interaccion entre todas estas variables (citado en Queipo y Useche, 2002).

Elementos que influyen en el desempefio laboral

Diversos autores han encontrado diferentes variables para evaluar el
desempefio de las personas en sus trabajos, tal es el caso de Davis y Newtrons.

El desempefio laboral es la forma en que los empleados realizan su trabajo.
Este se evalta durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un
empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del
tiempo, las habilidades organizativas y la productividad para analizar cada
empleado de forma individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo
general se llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se eleve la
elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser promovido o incluso si

debiera ser despedido.

Fijar metas y objetivos laborales

La fijaciébn de metas y objetivos es una manera de garantizar que tu
desempefio en el trabajo sea aceptable. EI cumplimiento de las metas diarias que
conducen a los objetivos generales pueden mejorar la evaluacion de tu desempefio
laboral cuando Ilegue el momento de llevarla a cabo. Crea un objetivo especifico
para tu trabajo y esfuérzate por alcanzarlo siguiendo la politica y los
procedimientos de la compafiia. Mantén tus objetivos en mente y recurre a metas
diarias y semanales que te ayuden a cumplirlos. Esto te puede ayudar a ser mas

productivo y a desempefiarte de acuerdo a las expectativas de tu empleador.
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Prepararse para una revision del desempefio laboral

El hecho de prepararte para una revision de tu desempefio te puede ayudar
a lograr un resultado positivo. Haz una lista de todas las cosas que has logrado
durante el periodo de revision y resume tus metas y objetivos para el proximo
periodo. Si tienes sugerencias sobre la manera de mejorar la forma de llevar a

cabo tu trabajo, enuméralas y discutelas con tu empleador

Asistir a una revision de rendimiento laboral

Presta atencion a lo que el empleador que te evalle tenga que decir acerca
de tu desempefio. Haz preguntas cuando tengas dudas acerca de la evaluacion que
recibes. El proceso de revision es una experiencia de aprendizaje. Si no estas
llevando a cabo tu trabajo profesional y eficientemente, éste es el momento de

pedir una aclaracion.

Mejora del desempefio laboral

Toma notas durante la revision, destacando los puntos a mejorar indicados
por tu empleador. Identifica tus fortalezas y debilidades y utilizalas de base para
ajustar la forma de realizar tu trabajo. Si la revision de tu desempefio indica que
no estas cumpliendo tus obligaciones de manera oportuna, crea un calendario

personal que te ayude a mantenerte concentrado en tu tarea.

LA EJECUCION DE LA ESTRATEGIA DEL DESEMPERNO
LABORAL

La competitividad actual hace imperativa que la ejecucién de la estrategia
sea una responsabilidad compartida, y que no solo esté a cargo de los lideres de la
organizacion. Una fuerza de trabajo que se desempefia en armonia con metas bien
armadas se vuelve mas poderosa en el mercado. COmo alinear los
comportamientos en el trabajo y establecer prioridades a los empleados que
encierren la estrategia de negocio, sigue siendo uno de los grandes retos del

liderazgo de nuestra era.
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A menudo nuevas estrategias son lanzadas a los empleados sin ayudarlos
después a fijar nuevas prioridades personales y de trabajo. Para cerrar la brecha en
esta alineacion los lideres frecuentemente utilizan un antiguo remedio: enviar a

sus empleados a eventos de capacitacion.

Organizaciones de alto desempefio como la planificacion de las
actividades han utilizado entrenamiento bien apuntado a cerrar la brecha de
capacidades y conocimiento cruciales para implementar la estrategia del negocio.
Al mismo tiempo, las organizaciones implementan actividades de capacitacion y
desarrollo sin mostrar a sus empleados la conexion que éstas tienen con la
estrategia. Estas actividades independientes entre si, dejan abierta a la
interpretacion de cada empleado sobre cdmo necesitan comportarse o cdmo

pueden mejorar sus capacidades personales para ejecutar la estrategia.

Muchos estudios muestran que implementar organizacion de materiales y
un entrenamiento aisladamente sin influenciar el desempefio de los empleados,
entrega solo resultados limitados. Lo que funciona es contar con metas
organizacionales y comportamientos aterrizados en blancos estratégicos,

disminuyendo la pérdida de tiempo y dinero invertidos en el cambio.

El reto para los lideres de hoy es entender como fortalecer ya linear las
iniciativas de desarrollo como elearning, cursos de capacitacion y coaching; o
mejorar los procesos de reclutamiento y seleccidn y otros apoyos para crear algo
mas que beneficios transitorios en el desempefio, es como las habilidades y el
conocimiento que se imparten durante sesiones de capacitacion son reforzados o
asimilados una vez que los empleados regresan a sus lugares de trabajo. Estas
organizaciones también entienden que es de vital importancia enlazar las
actividades de capacitacion y el desarrollo directamente con la estrategia de

negocio.
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El logro de metas es mover una organizacion de una capacitacion
tradicional hacia una que utilice un marco del mejoramiento y desarrollo

organizacional.

Modelo de Mejoramiento del Desempefio Humano para crear resultados de
negocio mas consistentes, sustentables y de facil transmision. La verdad es que
solo aquellas organizaciones que transformen su aprendizaje de un evento aislado

a un sistema, crearan mejoras perdurables en el desempefio.

También otro aporte importante en la conceptualizacion del desempefio
laboral es dada por Stoner, quien afirma que el desempefio laboral es la manera
como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas
comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad (citado en
Araujo y Guerra, 2007). Asi, se puede notar que esta definicién plantea que el
Desemperfio Laboral esta referido a la manera en la que los empleados realizan de
una forma eficiente sus funciones en la empresa, con el fin de alcanzar las metas

propuestas.

Sin embargo, otro concepto fundamental y que va mas acorde con esta
investigacion es la que utilizan Milkovich y Boudreau, pues mencionan el
desempefio laboral como algo ligado a las caracteristicas de cada persona, entre
las cuales se pueden mencionar: las cualidades, necesidades y habilidades de cada
individuo, que interactian entre si, con la naturaleza del trabajo y con la
organizacion en general, siendo el desempefio laboral el resultado de la

interaccion entre todas estas variables (citado en Queipo y Useche, 2002).

Elementos que influyen en el desempefio laboral
Diversos autores han encontrado diferentes variables para evaluar el
desempefio de las personas en sus trabajos.asi como las condiciones de trabajo

grado de capacitacion experiencia y tecnificacion salud fisica y emocional
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++ Grado de colaboracion entre compafieros, directivos, supervisores, etc.

% Grado de motivacion hacia la actividad y/o los frutos que esta produce.

Son muchos los escenarios donde se discute y se plantean competencias y
nuevos ambitos de desempefio profesional del talento humano, escenarios
significativos que se adecuan a los requerimientos de un entorno que exige cada
vez mas la valoracion del conocimiento y la adaptacion a las nuevas tecnologias

de informacion y de comunicacion.

Aproximadamente dos décadas atras es cuando se introduce en el sector
educativo y en el productivo la necesidad de vincular las competencias en el
desempefio laboral, la amplia brecha existente entre estos dos sectores evidencio
en aquella época y adn en la actual la necesidad de incorporar en los pensum de
estudios una modalidad educativa més acorde a las necesidades reales del entorno,
donde la educacién tenga mayor presencia no solo con los contenidos
institucionales y pedagdgicos, sino también en la evaluacién de los resultados que
se tenga en base al desempefio que demuestren los individuos una vez que hayan
concluido su formacién en el sistema educativo y que a su vez le permita la
demostracion de los saberes, sus competencias y su desempefio. Se plantea en este
articulo abarcar un amplio criterio sobre las competencias y el desempefio laboral,

de cara a las exigencias del sector productivo-laboral.

La evaluacion del desempefio laboral busca conocer el estandar de
desempefio del trabajador de acuerdo a ciertos parametros que se establecen para
tal fin, como una forma de medida del desempefio que tiene el recurso humano, en
las diferentes actividades tareas que realiza sin embargo existen factores internos

y externos que inciden en este desempefio que tenga dentro de la institucion.
Sobre este tema se ha revisado que los diferentes autores han

conceptualizado el desemperfio laboral como el efecto neto del esfuerzo de una

persona que se ve modificado por sus habilidades, rasgos y por la forma en que
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percibe su papel, entendiéndose que el esfuerzo es sinbnimo de gasto de energia,
sea fisica o mental, o de ambas , que es gastada cuando las personas realizan su
trabajo, pudiéndose concluir que el rendimiento profesional de las personas varia

segun sus esfuerzos, habilidades, rasgos y direccionalidad en que este se realice.

Es conveniente que entendamos que el desempefio laboral tiene diferentes
factores incidentes en el mismo, como pueden ser factores motivacionales,
ampliamente conocidos, o la existencia de fuerzas ambientales que puedan estar
incidiendo en su desempefio. Cuando son ambientales, muchas veces pueden ser
consideradas como pretextos para excusar la baja produccion del trabajador, otras
como malas condiciones de trabajo, equipos defectuosos, falta de cooperacion,
supervision defectuosa, e informacion insuficiente obstaculiza el verdadero

rendimiento del trabajador.

Asi mismo, los sistemas de evaluacion sobre el rendimiento profesional,
existen diferentes enfoques, y los especialistas han planteado una serie de formas
de evaluacion, las mismas que coinciden en que miden el esfuerzo desplegado por
el trabajador, teniendo aspectos importantes que tratan de medir lo que hace el
trabajador como parte del cumplimiento de sus obligaciones, identifican fortalezas
y debilidades del trabajador. Estas evaluaciones deben ser aplicadas por personal
capacitado, periddicamente y sobre todo se debe dar retroalimentacion al personal

evaluado para que se puedan corregir fallas.

FUNCIONES LABORALES

Son identificables y evaluable de capacidades que permiten desempefios

satisfactorios en situaciones reales de trabajo, de acuerdo con los estandares
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historicos y tecnologicos vigentes, es un patrén de referencia para poder evaluar el
desempefio alcanzado por los trabajadores. Su construccion involucra la
aplicacion de una metodologia de trabajo particular: el analisis funcional. Esta
metodologia de investigacion que permite reconstruir -luego de desarrollar una
serie de etapas- las competencias que debe reunir un trabajador para desempefiarse
competentemente en un &mbito de trabajo determinado. Proceso de desagregacion
a partir del propoésito clave de una empresa, una organizacion o un rol
ocupacional, que se utiliza para identificar las competencias inherentes al ejercicio
de las funciones laborales y de las actividades que las componen. Los resultados

del anélisis funcional se expresan en mapas funcionales.

Se gestionan las competencias del empleado (conocimientos y
experiencias) para aumentar el desempefio en el trabajo obtener diferenciacion
organizacional tener competitividad en el mercado hacer la empresa rentable y

sostenible en el tiempo.

La metodologia servird para identificar las competencias a fin de unificar
los criterios con los cuales debera medirse el desempefio y determinar los perfiles

ideales que cada empleado

La competencia funcional es la capacidad para llevar a cabo una actividad
de acuerdo con lo esperado. EI mapa funcional es una guia para que no se

produzcan desvios respecto del proposito clave asignado al rol laboral.

Unidad de competencia: funcion productiva que describe el conjunto de las
actividades diferenciadas que seran cumplidas desde el rol laboral seleccionado.
Elementos de competencia: desagregacion de la funcion principal que
pretende especificar algunas de las actividades clave o la actividad critica de la
funcién.
¢+ Criterios de desempefio

+«»+ Evidencias de desempefio:
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Evidencias de producto:
+« Evidencias de conocimiento:
¢+ Campo de aplicacion:

++ Guia para la evaluacion

TIPOS de funciones laborales:

%+ Funciones de Gestion
¢+ Funciones de organizacion técnico-productiva de los procesos de trabajo
¢+ Funciones de operacion, produccion, ejecucion

¢+ Funciones de diagndstico

¢+ Funciones relativa a la innovacion o la creatividad

% Funciones de tutoria o ensefianza

¢+ Funciones de mantenimiento preventivo y regulacion de equipos

++ Funciones de atencion al cliente interno o externo

+“ Requisito de la competencia

+¢+ Educacién: Educacién formal que requiere titulacion
Formacion: Conocimientos adquiridos por formacion no-formal y experiencia. Se
adquiere por capacitacion y entrenamiento.

¢+ Habilidades: Aptitudes para realizar el trabajo

<+ Experiencia: Tiempo ejecutando la tarea

Debemos entender cdmo nuestras funciones laborales podran afectar al
medio ambiente, cumplir con los requisitos para el debido manejo de materiales
peligrosos y notificar a la gerencia en caso de que materiales peligrosos entren en
contacto
El objetivo es llegar a una situaciéon en que las mujeres compaginen sus

funciones laborales y familiares y los hombres participen en la vida familiar y la

educacion de los hijos.
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Si la aprobacion de publicidad no forma parte de sus funciones laborales,
asegurese de regirse por los procedimientos de aprobacién establecidos u obtener

el consentimiento

Cualquiera que sea en el pais que resida y trabaje un empleado, casi con
toda seguridad existird una normativa relacionada con la forma en que éste debe
manejar la informacidn confidencial a la que tiene acceso debido a sus funciones

laborales.

Sin embargo, se debe prestar mas asistencia a las mujeres en la transicion
de la educacion al puesto de trabajo y hay que realizar méas esfuerzos para

ayudarlas a conciliar sus funciones laborales con las familiares.

Verificar que, antes de participar en la capacitacion, los empleados sepan
qué se espera de ellos (tengan una visién clara de las funciones laborales) o qué

van a aprender en relacion con cualquier nueva expectativa de trabajo

La Mision ha procurado por todos los medios contratar externamente, por
conducto de su Seccion de Adquisiciones, ciertas funciones laborales de tipo

manual y de indole continuada, pero no lo ha logrado a causa

Efectuar los ajustes razonables que sean necesarios para que las personas
calificadas que enfrentan algun tipo de barrera (por ejemplo, personas

discapacitadas) puedan desempefiar sus funciones laborales.

En concreto, las evaluaciones de riesgo para la seguridad y salud de los
lugares de trabajo y las funciones laborales individuales deben incluir una
evaluacion, orientada a la accién, de los riesgos que ocasionan

Las personas participes en cada zona fueron invitadas en consideracion a
que sus funciones laborales tuvieran la posibilidad de replicar los talleres del

Manual con padres y madres de familia.
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El Contrato de Trabajo debe indicar siempre la clase de labor que el
empleado ejecutara para el empleador, lugar o lugares del desempefio de las

funciones laborales y el dia del inicio del trabajo.

El lugar del desempefio laboral es el lugar donde el empleado realiza el
trabajo para el empleador en conformidad con lo acordado en el Contrato de

Trabajo.

Tales como computadoras, acceso a Internet, correo de voz, correo
electronico, fax y teléfono, con el proposito de permitirle desempefiar sus

funciones laborales.

Desarrollar objetivos de aprendizaje basados en los conocimientos,

habilidades y actitudes esenciales para desempefiar las funciones.

Los temas abarcados incluirdn el método del marco l6gico para la
formulacién y evaluacion de proyectos y programas, concepcion de las funciones
laborales (vinculacion con los procesos a nivel de toda la Organizacion), la
innovacion para el desarrollo, la difusion de tecnologia y la promocién de
inversiones.

El desempefio de funciones laborales bajo sus efectos serd sancionado

conforme a las normas aplicables

Un andlisis estructurado de los puestos de trabajo, hecho mediante
entrevistas al personal en las que se revisan las funciones laborales, también
puede utilizarse para adoptar decisiones sobre la dotacién de personal.

Los salarios ha estado acompafiado por un incremento de la carga laboral y
otros criterios de desempefio en sus funciones laborales, que pueden ser

perjudiciales para los/as trabajadores.
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El empleado esta obligado de realizar solamente las funciones laborales
acordadas en el Contrato de Trabajo y el empleador no esté autorizado exigir que
el empleado realice otro tipo de actividades no acordadas en el Contrato de

Trabajo.

Entonces si el empleado inicia sus funciones laborales y recién, por
ejemplo, al dia siguiente después de iniciar sus labores firma el Contrato de
Trabajo, ya no es posible que este Contrato contenga un consenso sobre el periodo
de prueba, ya que la relacién laboral surgié el dia del inicio de las funciones
laborales. Asi como billetes y monedas emitidos por la Institucion y de equipo que
ha sido utilizado a través del tiempo por el personal para el desarrollo de sus

funciones laborales.

MANUAL DE FUNCIONES

El Gerente General actGa como representante legal de la empresa, fija las
politicas operativas, administrativas y de calidad en base a los pardmetros fijados

por la casa matriz.

Es responsable ante los accionistas, por los resultados de las operaciones y
el desempefio organizacional, junto con los demas gerentes funcionales planea,
dirige y controla las actividades de la empresa. Ejerce autoridad funcional sobre

el resto de cargos ejecutivos, administrativos y operacionales de la organizacion.
Actlia como soporte de la organizacion a nivel general, es decir a nivel

conceptual y de manejo de cada area funcional, asi como con conocimientos del

area técnica y de aplicacion de nuestros servicios.
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SUS PRINCIPALES FUNCIONES

Liderar el proceso de planeacion estratégica de la organizacion,

determinando los factores criticos de éxito, estableciendo los objetivos y metas

especificas de la empresa.

X/
L X4

Desarrollar estrategias generales para alcanzar los objetivos y metas
propuestas.

A través de sus subordinados vuelve operativos a los objetivos, metas y
estrategias desarrollando planes de accién a corto, mediano y largo plazo.
Crear un ambiente en el que las personas puedan lograr las metas de grupo
con la menor cantidad de tiempo, dinero, materiales, es decir optimizando
los recursos disponibles.

Implementar una estructura administrativa que contenga los elementos
necesarios para el desarrollo de los planes de accion.

Preparar descripciones de tareas y objetivos individuales para cada area
funcional liderada por su gerente.

Definir necesidades de personal consistentes con los objetivos y planes de
la empresa.

Seleccionar personal competente y desarrollar programas de entrenamiento
para potenciar sus capacidades.

Ejercer un liderazgo dindmico para volver operativos y ejecutar los planes
y estrategias determinados.

Desarrollar un ambiente de trabajo que motive positivamente a los
individuos y grupos organizacionales.

Medir continuamente la ejecucién y comparar resultados reales con los

planes y estandares de ejecucion (autocontrol y Control de Gestion).
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FINALIDAD DE UN PROGRAMA DE DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

Es que la organizacion aprenda como sistema y pueda tener un sello
distintivo de hacer las cosas con excelencia a partir de sus propios procesos. El
DO propende por que haya un mejoramiento continuo, efectividad para funcionar

y responder al cambio.

En este aspecto adquiere relevancia el concepto de Mendoza
Fung(2000,UPB) cuando plantea: "Las organizaciones exitosas son aquellas que
su adaptacion y capacidad para asumir los cambios los encaran de forma positiva
y proactiva, las organizaciones que aprenden, son aquellas que estan dispuestas a
asumir nuevos roles y responsabilidades y que técnicamente estan en continuo

avance y capacitacion”.
PUNTO DE PARTIDA DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El punto de partida del desarrollo organizacional es la credibilidad, la
organizacion debe propender por una condicion en la cual llegue a ser creible en
sus procesos, en sus productos y servicios. Creible para sus clientes externos e
internos; una credibilidad que no se agota en la puesta en marcha y terminacion de
un proceso, sino que pervive con la continuidad de la empresa, y se acrecienta en

el tiempo.

+« La efectividad organizacional es eficiente por parte de todo el personal, ya
que siempre se apoyan en equipos de trabajo y mejoran su desempefio
laboral; a pesar de contar con conocimientos empiricos.

¢+ La distribuidora textil no cuenta con un modelo de gestion de talento
humano para mejorar el desempefio laboral, por esta razén no existe un
entrenamiento hacia su personal, lo cual no se mide el grado de eficiencia
y calidad de desempefio.

++ La capacitacion actual que realiza la direccion de la empresa es deficiente

para mejorar o explotar el talento que cada empleado posee.
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El departamento de administracion del personal no cuenta con un equipo
de computo que les permita el manejo real de la informacion, en cuanto a
horarios de trabajo, registro de horas extras, motivaciones o desempefio
laboral de los empleados, por esta razén sus colaboradores no se sienten
conformes con el pago de su tiempo extra, por la atencion personalizado
para los clientes.

El departamento administrativo no posee un control en cuanto a la
distribucion de funciones de desempefio para cada carga de trabajo del
empleado.

La administracion del personal para el analisis de puestos siempre lo
realizan mediante entrevistas o la observacion directa, con estas técnicas
no pueden conocer con exactitud las capacidades que posee el trabajador

para desempefiar con eficiencia el puesto que le otorgan.

Un tema con el que tiene que vérselas la organizacion es con el cambio, es

algo que se da a diario ¢, como conservar el equilibrio? ;Como adaptarse mientras

todo va cambiando? Aqui de nuevo adquiere pertinencia el concepto de la

empresa como una realidad darwiniana. Como nos comenta José Antonio Duran

Acosta, "No bien algo llega a ser, su tendencia a permanecer entra en conflicto

con su propia necesidad de cambiar”. La organizacion un ente artificialmente

construido para lograr un fin, vive esta realidad.

X/
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El cambio es cualquier modificacion observada que permanece con
caracter relativamente estable.

Es un proceso proactivo de transformacion que opera sobre la cultura
organizacional.

El cambio organizacional tiene unas premisas que podemos enunciar en lo
siguiente:

Todo cambio que se da en alguna parte la empresa la afecta en su
totalidad, se perciba o no por sus integrantes.

El cambio es un reto tanto humano como técnico.
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La actitud de los directivos ante el cambio debe estar orientada a
establecer y mantener el equilibrio en sus grupos, y favorecer el ajuste de
cada uno de sus integrantes, a las nuevas circunstancias.

Es de esperar que se presenten reacciones grupales ante el cambio, dado la
adherencia que presentan algunos individuos a posturas predominantes en
su grupo de trabajo, este aspecto debe ser entendido y manejado por la
gerencia del desarrollo organizacional.

Cuando ocurre un cambio, el grupo busca el equilibrio intentando regresar
al estado o situacién anterior, percibido como una mejor formar de ser y/o
hacer las cosas. Cada presion a favor del cambio, por lo tanto alienta una
contrapresion del grupo.

La comunicacion es vital en el momento de consolidar un cambio. Ya que
este puede llegar a parecer injustificado cuando la gente no cuenta con
elementos para ver claramente que sus beneficios compensan sus costos
econdmicos, sicoldgicos y sociales. Por lo tanto cada cambio debera
basarse en un andlisis costo / beneficio que tome en consideracion todas
sus implicaciones, y debera estar precedido por suficiente informacion

para el personal.

Entre los implicados en el cambio hay distintos niveles de tolerancia al

estrés que el mismo produce. En todo caso, rebasar el umbral de tolerancia puede

dafar la salud fisica y sicoldgica de los individuos.

La existencia de personas muy bien preparadas o muy inteligentes no

necesariamente significa que el grupo comprenderd y aceptard mejor el cambio. A

veces sucede lo contrario, porque el grupo utiliza su capacidad para racionalizar o

justificar los motivos de su resistencia al cambio.

Si el gerente como promotor del cambio hace que sus colaboradores

participen activamente del proceso, lograra niveles de apertura y colaboracion
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muy superiores a los que obtendria si Gnicamente se limitara a informarles acerca

de los antecedentes, naturaleza y forma de implantacion cambio.

Aunque sea el gerente de desarrollo organizacional el que inicie los
cambios, los resultados finales siempre dependen en gran medida de los

colaboradores y su actitud hacia dicho cambio.

Los valores que sustenta en los esfuerzos del desarrollo organizacional
tipicos son: Desarrollo del potencial humano Apreciacion de las necesidades
Unicas y complejas de los empleados Enfasis en la colaboracion y no en la
competencia. Proveer trabajo motivanté, oportunidad para influir en la
organizacion Crear un ambiente de confianza, comportamiento auténtico,
expresion de los sentimientos Una intervencion adecuada de desarrollo
organizacional conduce ain mayor aprovechamiento de los recursos humanos al
dedicar a los empleados tanto como sea posible a las actividades de la

organizacion.

Los empleados resolveran problemas y contribuirdn plenamente en la
organizacion, en lugar de que se les trate como solamente otra parte del proceso
de produccion que realiza trabajos rutinarios. Se ofrece a las personas la
oportunidad de desarrollar su potencial humano, su trabajo se vuelve mas
atractivo y desafiante y las personas reciben la oportunidad de influir en su
ambiente de trabajo. Etapas del desarrollo organizacional El desarrollo
organizacional es un tipo de cambio dificil que por lo general requiere de ayuda
por parte de expertos y especialistas externos. Los especialistas en desarrollo
organizacional diagnostican los problemas dentro de la organizacion y ofrece la
capacitacion intensiva necesaria para cambiar las actitudes y valores basicos. Las

tres etapas principales del desarrollo organizacional son:
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1.  Diagnostico inicial
2. Recopilacion de datos
3. Intervencion

Técnicas de desarrollo organizacional Los consultores e investigadores en
desarrollo organizacional han creado una serie de técnicas basadas en las ciencias
de la conducta para diagnosticar estos problemas y provocar cambios en la
conducta de las organizaciones. Tres de las técnicas mas importantes son:

a) Laretroinformacion con base en una encuesta
b)  Laformacion de grupos
c) Loscirculos de calidad

Puestas se tabulan para cada grupo, departamento, division y para la
organizacion en su conjunto, y después se transfieren a los empleados. El
consultor en desarrollo organizacional se retne con cada uno de los grupos y les
explica qué significan los resultados obtenidos. Los participantes perciben su
posicién respecto a los otros departamentos y pueden emplear la retroinformacion
para analizar las areas y cuestiones problema que los han estado afectando. La
técnica de retroinformacion con base en una encuesta es bastante poderosa porque
ayuda a los empleados y administradores a enfrentarse a problemas de liderazgo,
conflicto y satisfaccion con el trabajo, u otras areas que requieren mejorarse segun
el cuestionario. Cada departamento puede tener problemas diferentes, por lo que
la intervencion puede prepararse a la medida de las necesidades del departamento
0 grupo de trabajo. b) Formacion de equipos

La formacion de equipos comprende una serie de ejercicios para ayudar a
los empleados que trabajan juntos a aprender a actuar y funcionar como un
equipo. La mayoria de las actividades relacionadas con la formacion de un equipo
se centran en los miembros de un grupo de trabajo o departamento que trabajan

juntos de manera cotidiana. Las actividades para la formacion de un equipo
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también pueden utilizarse para auxiliar al funcionamiento de equipos temporales,
como en el caso de una comision de trabajo integrada con miembros de distintos

departamentos.

Un catalizador de cambio trabaja con los miembros del grupo para
incrementar las habilidades de comunicacion, facilitar su habilidad para
confrontar unos a otros en areas problema y para lograr la unidad. Una manera de
formar equipos surgio a partir de los trabajos de Blake y Mouton en la Matriz
Administrativa. Los miembros del equipo aprenden a definir sus valores respecto
a la preocupacion por las personas mas que con respecto a su preocupacion por la
produccidén Los integrantes pueden comparar estos valores y decidir cuales son los
mejores para la situacion actual del equipo. La capacitacion basada en el sistema
de la matriz administrativa ayuda a los grupos a obtener altos ni veles en la
dimension productiva y en la dimension humana. Se identifican los obstaculos que
pudieran impedir el desarrollo del equipo y se superan durante el proceso de
capacitacion.

c) Circulos de calidad Los circulos de calidad son grupos de empleados
voluntarios que realizan una tarea similar o comparten una responsabilidad
similar. El concepto de los circulos de calidad ha surgido en afios recientes como
una manera de mejorar la calidad de la vida de trabajo de los emplea dos de menor
nivel.

Los empleados acuerdan reunirse en forma regular y tratar de resolver
problemas relacionados con su eficiencia en el trabajo. Como las personas se
reinen con el propdsito de alcanzar los objetivos de la organizacion, estas
reuniones se denominan en ocasiones grupos de conferencia. La finalidad de las
reuniones no es exponer los desacuerdos personales o examinar las relaciones
interpersonales. Se motiva a los miembros a reunirse periddicamente,
posiblemente una vez por semana. Seleccionan un area problema para su analisis

y tratan de elaborar una lista de soluciones potenciales.
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La solucion recomendada se pone a disposicion de la administracion y, en
caso de ser aceptable, se pone en practica de inmediato. Muchas compafiias
importantes han incorporado los circulos de calidad a sus operaciones con
resultados muy prometedores. El Servicio Postal de Estados Unidos utiliza lo que
ha denominado el método de conferencia para poner en practica los cambios
planeados en las cincuenta oficinas postales més grandes. Los empleados de
menor nivel y los supervisores comienzan por identificar los problemas y se les
motiva a iniciar cambios por su propia cuenta para mejorar la efectividad de la
organizacion. Los circulos de calidad parecen contribuir a incrementar la
participacion de los empleados y permiten a éstos enorgullecerse mas de su
trabajo. El resultado es una mayor calidad y eficiencia. En resumen, el proceso de
desarrollo organizacional puede ser efectivo para cambiar los valores y la calidad
de la vida de trabajo dentro de las organizaciones. Sin embargo, las técnicas como
los circulos de calidad, la formacion de equipos y la retroinformacion con base en
una encuesta, requieren de la ayuda de expertos. Muchas organizaciones
adquieren esta experiencia a través de una relacion de consultaria. Los expertos
externos tienen experiencia en el proceso formal de diagnostico del problema,
recopilacién de datos e intervencion. Otras organizaciones contratan a expertos de
tiempo completo para que actlen corno agentes del cambio interno.

Senalamiento de Variables

De todas formas el Desarrollo Organizacional no es s6lo relaciones
humanas. Se trata ademas de obtener conocimientos que se genere dentro de la
organizacion (no la informacion aportada por otros como Unica posibilidad).
Tampoco se trata de un liderazgo tolerante puesto que se busca una direccion o
liderazgo "abierto" y que acepte el dialogo. Tampoco, busca la unanimidad en el
grupo para tomar decisiones... Por lo demas, en la actualidad se ha evolucionado
hacia el desarrollo de ejecutivos que tengan la autonomia y solidez en sus
decisiones equiparables a las de un "coach™ (el director tecnico de los equipos
deportivos), olvidandose del supuesto que la panacea de ejecutivos era la de que

hacian "liderazgo democrético".
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En efecto un valor central del Desarrollo Organizacional es el de
"eleccion” frente a variadas alternativas, haciendo posible mas opciones y por
consiguiente mejores decisiones (y esto a través de lograr la informacion que
corresponda en los sectores que sean pertinentes. Otros objetivos especificos del
DO son:

Integrar los intereses de los individuos con los objetivos de la
organizacion. Esta preocupacion por el individuo corresponde, segin los

especialistas, a valores méas humanos y democraticos.

Distribucion del poder en la empresa u organizacion que equivale a

descentralizar y delegar (para una toma de decisiones mas eficiente).

Combatir los conflictos internos y el recelo y desconfianza entre
subgrupos.

Lograr la adaptacion a un ambiente cambiante impredecible y turbulento
que caracteriza a nuestra sociedad en los albores del Siglo XXI.

Precision y claridad de objetivos y un efectivo compromiso con ellos.
Porque los cambios acelerados de estos tiempos los alteran, y también las
diferencias y no-acuerdos, y es indispensable adecuar las tareas y funciones en

relacion a ellos.

Lograr la revitalizacién de la organizacion (lo que se entiende como el
aprender de la experiencia y modificar en consecuencia.

Aprender a aprender, es decir, se trata de promover y desarrollar la
educacion continua.

Desarrollar la capacidad de autoanalisis (uso de la retroinformacion, la que
nos hace saber de "el efecto de lo que hemos hecho"

Lograr la capacidad para dirigir le propio destino.
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Para el Desarrollo Organizacional el progreso y el cambio estan en
contradiccion con tradiciones y sistemas y procedimientos tradicionales o
anticuados. Es indispensable entonces cambiar la cultura de la organizacion. Lo
que significa buscar otros modos y usos dentro del personal y de la organizacion
en general que la adeclen a su situacion actual, naturalmente distinta de la del

pasado.

Es asi como el Desarrollo Organizacional es una técnica destinada a
ayudar a las organizaciones a enfrentar con un mejor éxito los distintos desafios
que se les presentan. Puede requerirlo también una empresa que esta en riesgo de
crisis debido a un crecimiento demasiado rapido y en general debido a los
desajustes posibles entre lo que es la propia organizacion y las diferencias de
cualquier orden que se produzcan respecto al medio en que se desarrolle.

Factores especificos del Desarrollo Organizacional

La eficiencia de una empresa o institucion, la que se precisa en cuanto al
logro de los objetivos para los cuales se ha estructurado, depende
fundamentalmente de los equipos humanos que la conformen. Se constituye
entonces en un primer requisito de eficiencia el estructurar equipos que accionen

como tales y conformar toda la organizacion para ello.

Por otra parte, es bien sabido que en la accién de los equipos de trabajo y
en su productividad juega un rol esencial las modalidades de relaciones humanas a
las cuales ellos se conformen. En efecto, del tipo de relaciones humanas en que se
desenvuelvan depende fundamentalmente el éxito o fracaso de la puesta en

practica de planes, proyectos y politicas que les corresponda desarrollar.

Un aspecto esencial en las relaciones humanas esta en el grado en que los

individuos que estén comprometidos en ellas hayan logrado o estén en
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condiciones de alcanzar satisfacciones y requerimientos dados por su condicion

humana.

Confluye igualmente en esta problematica las modalidades de conduccion
(liderazgo) de los cuadros directivos de la organizacion. Desgraciadamente esta
conduccion es dejada a la intuicion, sentido comun y condiciones personales de
quienes se desenvuelven en los niveles de autoridad. Esto sin considerar que una
buena direccion implica el disponer de conocimientos modernos en el area y de su

aplicacion apropiada.

El conocimiento efectivo de los distintos fendmenos tanto individuales
como sociales ayuda a cada cual a comprender su propia accion y la de los otros,
permitiendo en consecuencia una mejor adecuacion en relaciones humanas. Se
evitan asi los roces y conflictos que constituyen un verdadero cancer en la
productividad de los grupos de trabajo. Es por eso necesario desarrollar programas
de capacitacion en el area, con un balance adecuado entre teoria y practica
(porque solamente aprendizaje mecanico de procedimientos, sin entender la
significacion de ellos, puede llevar a resultados absolutamente contraproducentes.
En suma, la capacitacion de Directivos y Supervisores es esencial en el Desarrollo

Organizacional.

Una tarea fundamental, compleja y ardua es la del manejo eficiente de la
informacion. Para ello se requiere de comunicaciones eficientes cuya base
esencial son buenas relaciones humanas recordar al respecto aquello de que "No

hay peor sordo que el que no quiere oir".

La gran cuestion en toda organizacion es la productividad que alli
desarrollen los distintos equipos de trabajo. Desde luego se trata de alcanzar una

amplia y efectiva complementacion y coordinacion de los equipos sin olvidarnos
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de la efectiva colaboracion individual para los objetivos de que se trate, lo que es
absolutamente indispensable para el logro de la productividad requerida por la

organizacion a fin de proseguir en un progreso satisfactorio.

Sin embargo, en la base de todo ello estd la sustancial colaboracion de
todos y cada uno de los miembros del personal. Esta colaboracién que
corresponde al conocido "ponerse la camiseta” es la resultante de una cantidad de
factores entre los cuales destaca la relativa satisfaccion que tenga cada uno en
cuanto a su participacion dentro de las actividades de la organizacion. Se trata
entonces de promover las condiciones que confluyan en este sentido y, asimismo,

eliminar en lo posible todos los obstaculos que se oponen a ello.

Las caracteristicas mismas de la organizacién y su eficiencia en cuanto a
las tareas y funciones implicadas es otro elemento que participa en la buena o
mala moral de grupo, ademas de intervenir directamente en la productividad y
fluidez de las distintas actividades de la organizacion. El conformar la
organizacion a sus objetivos y tareas se convierte por lo tanto en una accion

ineludible.

En suma el Desarrollo Organizacional tiene que armonizar al menos tres
elementos que confluyen en la existencia de cualquier Organizacion:

1) los requerimientos de ella para subsistir en condiciones satisfactorias.

2) las exigencias del medio en que la organizacion se desenvuelve (desde
la adecuacién a leyes y reglamentos hasta las exigencias siempre presentes del
mercado, la opinion publica, entre otros.

3) los requerimientos individuales y sociales del recurso humano que

conforma los equipos que le dan vida. y permiten el desarrollo de la organizacion.
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2.5 HIPOTESIS GENERAL

La motivacion incide en el desempefio laboral de los colaboradores del
area operativa del gobierno municipal del canton Santiago de Pillaro, provincia

del Tungurahua

VI: MOTIVACION (CAUSA)

VD: RENDIMIENTO LABORAL (EFECTO)
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CAPITULOS I

MARCO METODOLOGICO

3.1 ENFOQUE MIXTO

De conformidad con el paradigma critico-propositivo seleccionado en la
fundamentacion filosofica, corresponde elegir el enfoque mixto por las siguientes
razones:

Debido a la competitividad actual, es necesario que las organizaciones
desarrollen su desempefio laboral. Es necesario que las empresas realicen un
andlisis de la situacion actual para asi encontrar los problemas que se susciten
dentro de la misma, y poder investigar, estudiar la realidad, su entorno

empresarial, para comprender el problema objeto de estudio.

Una vez localizado el problema objeto de estudio, este necesariamente sera
descrito con sus caracteristicas mas representativas para conocer a fondo como

esta afectando a la organizacion y a sus participantes internos.

Asume una posicién dindmica porque se adaptara a todos los cambios que
se susciten dentro del &mbito empresarial, buscando una solucion factible que
permitira solucionar el problema en estudio asi cuantitativamente porque recoge
informacion empirica, objetiva y su naturaleza siempre arroja nimeros como
resultado y cualitativa porque recoge informacion subjetivo, es decir que no se
percibe por los sentidos como el carifio la a ficcidn, valores, utilizando asi el test,
encuestas. El acceso directo a la informacién, de acuerdo con los objetivos del
proyecto se tomard en cuenta preguntas directas planteando una hipétesis l6gica,

que serd objeto de comprobacion. Esta investigacion contara con una poblacion
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pequefia siendo asi los profesores, nifios y nifias, padres de familia de la
institucion.

Su perspectiva es desde adentro ya que al estar inmerso dentro de la
organizacion permite observar , asimilar y comprender con lujo de detalles todos
los problemas que se presentan dentro de la misma , y de esta manera buscar
alternativas de solucion que permitan aprovechar al maximo las habilidades y

recursos materiales con el que disponen.

La investigacion accedera a orientarnos al encuentro de la hipétesis poder
concebir mejor el problema en estudio, relacionando y profundizar en el interior

de la organizacion para poder dar los correctivos necesarios en la investigacion.

3.2. MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

EXPLICATIVA

El objetivo es explicar el fendmeno, buscar el porqué de los hechos
mediante el establecimiento de causa-efecto realizando un andlisis critico a traves
de una encuesta a los colaboradores. Se pretende llegar a generaciones extensibles
mas alla de los sujetos analizados; utilizan basicamente metodologia cuantitativa,
a esta investigacion se la conoce como investigacion ex post-facto, estudios,

comparativos casuales, diferentes, selectivos u explicativos o casuales.

DESCRIPTIVA

El presente trabajo va a ser descriptivo ya que contamos con todas las
fuentes para recolectar informacion tanto de la variable independiente como
dependiente, que ayudaran a argumentar y defender el problema de investigacion.
Este tipo de informacion se la ha obtenido de la observacion directa de la relacion

que se tiene con los colaboradores de la institucion también va hacer bibliografica
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y documental ya que la investigacion la obtuvimos de, tesis de grado;
relacionados con la motivacion y su Desempefio Laboral.

CAMPO

Es una modalidad de campo porque se recopilo la informacion necesaria
con el personal de la empresa, a traves de preguntas directas a los trabajadores de
manera que permitira recolectar y registrar datos referentes al problema y tener un

contacto directo con la realidad del objeto en estudio.

3.3. TIPO DE ESTUDIO

La investigacion llagara a un nivel correlacional debido a que es de tipo
exploratoria, ya que nos permite determinar el problema analizando previamente
el contexto y el entorno en donde se desarrolla, logrando de esta manera conocer a

fondo el mismo.

La investigacion también es de tipo descriptiva, como su palabra lo dice
nos ayuda a describir el problema en toda su dimensién, tiempo y espacio;
partiendo del paradigma critico-propositivo que toma el investigador, logrando de

esta manera describir en todo un contexto el origen del problema en estudio.

También se utilizo la investigacion correlacionar por que se pudo analizar
y medir la relacion de la variable independiente: Motivacion y la variable
dependiente: Desempefio laboral del personal establecidas en la hipotesis del

problema, permitiendo explicar el porque de las causas del fenbmeno.
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3.4 POBLACION Y MUESTRA

En la presente investigacion se trabajo con una poblacion de ciento cinco
personas que estan directamente involucrados con el desempefio laboral de
gobierno municipal del cantén Santiago de pillarlo y nos ayudara de qué manera
incide la motivacion para mejorar su desempafio.

Personal

105 personas incluidos jefes y operarios del departamento operativo
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3.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VI MOTIVACION

Conceptualizacion

Categorias

Indicadores

indice o items

Técnicas e

instrumentos

La motivacion comprende e
Implica necesidades, deseos,
expectativas y comportamientos,
que pueden ser provocados por
Estimulos Mentales del individuo
enfocando en las teorias de la
motivacion, en sicologia,
establecen un nivel de
motivacion primario, que se
refiere a la satisfaccion de las
necesidades elementales, como
respirar, comer o beber, y un
nivel secundario referido a las
necesidades sociales, como el
logro o el afecto. Se supone que
el primer nivel debe estar
satisfecho antes de plantearse los

secundarios.

NIVEL 1: VIVIR
VERSUS EXISTIR.

NIVEL 2: CONFIAR EN
OTROS VERSUS SER
DIGNO DE
CONFIANZA

NIVEL 3: DEMPENAR
EXITO.

NIVEL 4: LA
TRASCENDENCIA
TEMPORAL.

e Afiliacion
e Seguridad
e Logro

e autorrealizacién

cen el area de trabajo que se
desempefia afecta su rendimiento?

¢se siente satisfecho en su trabajo?

Su motivacion en el trabajo es buena?
¢siente Ud. necesidad de alcanzar los
logros?

¢Cuando es incentivado su autoestima
se eleva?

La actitud en el trabajo depende de su
estado de animo en el trabajo?

Cuando el afecto con sus compafieros
es bueno se desempefia mejor en su

trabajo?

+ Encuesta=

«+ cuestionario de

preguntas

Variable Independiente Tabla 1 Elaborado Por:AnaRobalino

72




Desempefio laboral

Conceptualizacion Categorias Indicadores Indice o items Técnicas e
instrumentos
Es el nivel de ejecucion alcanzado por el | o Competitividad ®  Investigacién social aplicada ¢se siente motivado al recibir | Encuesta

trabajador en el logro de las metas dentro
de la organizacion en wun tiempo
determinado asi sus &reas como La
competitividad actual hace imperativa
que la ejecucion asi como la
planificacion de las actividades han
utilizado entrenamiento bien apuntado a
cerrar la brecha de capacidades estudios
muestran que implementar organizacion
de materiales y un entrenamiento
aisladamente  sin influenciar el
desempefio de los empleados, entrega
solo resultados limitados llegando asi el
metas  es

logro de mover una

organizacion de una capacitacion
tradicional hacia una que utilice un

marco del mejoramiento organizacional.

e Planificacion

actividades

e Organizacion

materiales

e Logro de metas

de

de

®  Formacion y sensibilizacion

® Disefio, gestion y evaluacion
de proyectos, programas Yy
politicas

® FEstudios de opinién y de
mercado

® Desarrollo  organizativo y

gestion de recursos humanos

® Asesoramiento y apoyo a
cuerpos directivos y politicos

su salario?
iexiste motivacion para
presentar la  planificacion
politicas de la empresa?

¢en la empresa le motivan a
atener el orden y limpieza?
iencuentra  motivacién  en
sistematizar su trabajo con
proyectos?

¢le motivan y se siente
motivado al presentar los
resultados a tiempo?

¢Se siente motivado a presentar

informes a tiempo?

Cuestionario

de preguntas

Tabla 2 Variable dependiente Elaborado Por: Ana Robalino
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3.6 RECOLECCION DE INFORMACION

Para este proyecto se utilizd la encuesta que consiste en la recoleccién de la
informacién, en el transcurso del cual los colaboradores responden a las preguntas,
previamente establecidas en funcion de las dimensiones que se pretenden conocer, las

mismas que son planteadas por el encuestador.

PARA EL PROCESO DE RECOLECCION, PROCESAMIENTO
ANALISIS E INTERPRETACION DE LA INFORMACION DEL
INFORME FINAL SE REALIZARA DE LA SIGUIENTE MANERA:

PREGUNTAS BASICAS EXPLICACION

¢Para qué? Para identificar la incidencia que tiene

la motivacion en el desempefio laboral

¢A qué personas o sujetos? Colaboradores del area operativa del

Gobierno Municipal del Canton pillaro

¢ Sobre qué aspectos? Motivacion y el desempefio laboral
¢Quien? Ana Isabel Robalino
¢Cuando?

¢Lugar de recoleccion de la| Gobierno  Municipal del Cantdn

informacion? Santiago de Pillaro.

¢ Cuantas veces? Una vez a los colaboradores

¢ Qué técnica de recoleccion? Encuesta

¢Con qué? Cuestionario

¢En queé situacion? Favorable para las coordinaciones

respectivas con

La institucion.

Tabla 3 Recursos Humanos

Elaborado Por: Ana Robalino
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TECNICAS INSTRUMENTO DE Técnicas de

DEINFORMACION RECOLECCION DE  recoleccién de
INFORMACION Informacion
Informacién Primaria Informacion de campo Encuestas

Cuestionario

Tabla 4 Técnicas de Informacién Elaborado Por: Ana Robalino

3.7. PROCESAMIENTO Y ANALISIS

Una vez aplicadas las encuestas a todos los miembros de la misma es
necesario, procesar y analizar la informacion proporcionada por el personal para

analizar si cumplen con directrices que permitan conocer a fondo el problema.

Verificar la informacion recolectada para detectar errores, y eliminar
incoherencias y omisiones, para de esta manera organizar la informacion relevante

de forma clara y concisa para facilitar la tabulacion.

Técnicas o instrumentos Entrevista semi estructurado La codificacion de la
informacién sera codificada asignando codigos a las preguntas y alternativas de
respuesta establecidas para la investigacion, para tener mayor facilidad en el

proceso tabular.

Las categorias se aplicaron de acuerdo a los rangos y valores que le
asignemos a cada variable en estudio. La tabulacién se aplicara en forma manual
debido a que se podréa cuantificar los resultados en forma clara y concisa.

El analisis de los datos se lo realizo mediante estadigrafos para
investigaciones explicativas denominada chi cuadrado, aplicando porcentajes los

cuales me permitan organizar y resumir los datos e interpretar los resultados.
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Mediante la interpretacion de los resultados se logrard comprender la
magnitud de los datos y el significado de los mismos. También permitiran
estudiarlos cada uno y relacionarlos con el marco tedrico del mismo modo que se

tendré una sintesis general de los resultados obtenidos.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
TABULACION DE DATOS

< 1.-¢Enel areade trabajo que se desempefia afecta su rendimiento laboral?

Tabla 5

MUCHO BASTANTE POCO | NADA

10 80 10 5

Fuente: colaboradores area operativa

Elaborado Por: Ana Robalino

Grafico1l 2

éen el area de trabajo que se desempeiia afecta su
rendimiento

10; 10% 5; 5% 10; 9%

m MUCHO

W BASTANTE
POCO

m NADA

ANALISIS E INTERPRETACION

En este caso el 80,76 de los encuestados responden que si influye su rendimiento
laboral en el puesto en g se desempefia asi que sera favorable. Por lo tanto para
que el desempefio laboral este en un rango alto se tratara de tomar muy en cuenta
que los colaboradores estén ubicados correctamente en sus puestos de trabajo ya

que esto ayudara a la satisfaccion personal.
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s 2.- ¢Se siente satisfecho en su trabajo?

Tabla 6

MUCHO BASTANTE | POCO NADA

6 84 14 1

Fuente: colaboradores asea operativa

Elaborado Por: Ana Robalino

Graficol 3

éése siente satisfecho en su trabajo?

14; 13%\ 1;1% i

6; 6%

ANALISIS E INTERPRETACION.

La mayoria de los encuestados es decir mas del 80% han respondido que si estan

satisfechos en su trabajo y su motivacién es buena.

Por lo tanto los colaboradores que satisfacen sus necesidades se desempefiaran de

una manera adecuada y correcta en sus actividades diarias.
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3.- ¢Cuando te sientes relajado tu motivacion en el trabajo es buena?

Tabla 7

MUCHO BASTANTE [ POCO NADA

30 70 5 0

Fuente: colaboradores asea operativa

Elaborado Por: Ana Robalino

Grafico 13

¢CUANDO TE SIENTES RELAJADO TU MOTIVACION EN
ELTRABAJO ES BUENA?

5; 5% 0 0%

ANALISIS E INTERPRETACION.

El 70,67 % de los colaboradores encuestados responden que si se siente

motivados cuando su trabajo es relajado y el otro porcentaje dicen que no en gran
mayoria.

En este caso todos los colaboradores van a estar mas motivados si en su area de
trabajo estan relajados
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4.- ¢ Siente Ud. necesidad de Icanzar los logros?

Tabla 8

MUCHO BASTANTE | POCO NADA

4 96 5 0

Fuente: colaboradores del &rea operativa

Elaborado Por: Ana Robalino

Grafico 14

0; 0%

5;5% 4; 4%

1

¢SIENTE UD NECESIDAD DE ALCANZAR LOS LOGROS?

ANALISIS E INTERPRETACION.

Los colaboradores encuestados es decir el 96,91%, la gran mayoria responde que

si sienten necesidad de alcanzar sus logros.

Por lo tanto los colaboradores rendirdn de mejor manera al realizar el
cumplimiento de sus logros
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5.- ¢ Cuando es incentivado su autoestima se eleva?

Tabla 8

MUCHO BASTANTE | POCO NADA

Fuente: colaboradores del &rea operativa
Elaborado Por: Ana Robalino

Grafico 15

¢CUANDO ES INCENTIVADO SU AUTOESTIMA SE ELEVA ?

5;5% 6;6%

14; 13%

ANALISIS E INTERPRETACION.

Preguntando al talento humano del Municipio del Canton Santiago De Pillaro si
les incentiva , el 80,76% consideran que no les incentiva a trabajar , mientras
que el restante % consideran que la mayoria de veces necesitan ser obligados a
que realicen su trabajo por lo que genera un un desempefiolaboral inadecuado ,por
la ausencia de compromiso a la empresa.
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6.- ¢ La actitud en trabajo depende de su estado de animo?

Tabla 10

MUCHO BASTANTE | POCO NADA

Fuente : colaboradores del &rea operativa

Elaborado Por: Ana Robalino

Grafico 16

¢LA ACTITUD EN TRABAJO DEPENDE DE SU ESTADO DE
ANIMO ?

. 1; 1%
4;8%__ %% 7

ANALISIS E INTERPRETACION.

El 95,90 de los colaboradores encuestados han respondido que si depende su
actitud para que su estado de animo se encuentre alto o bajo. Los colaboradores

necesitan estar con un animo elevado para desempefiar bien sus actividades.
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7.- ¢ Cuando el afecto con sus compafieros es bueno se desempefia mejor en su
trabajo?

Tabla 9

MUCHO BASTANTE | POCO NADA

10 80 10 5

Fuente: colaboradores del area operativa

Elaborado Por: Ana Robalino

Grafico 17

¢CUANDO EL AFECTO CON SUS CONPANEROS ES BUENO
SE DESEMPENA MEJOR EN SU TRABAJO ?

10; 10% 5;5% 10; 9%

ANALISIS E INTERPRETACION

Mas de la mitad de los colaboradores casi en su totalidad con mas del 80% han
respondido que si influye su afecto en el desempefio de su trabajo. Por lo tanto los

colaboradores deben tener una relacion buena en su area de trabajo para lograr sus
metas en el puesto
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8.- ¢ Se siente motivado a elaborar los documentos de planificacion?

Tabla 10

MUCHO BASTANTE [ POCO NADA

25 70 5 5

Fuente: colaboradores del area operativa

Elaborado Por: Ana Robalino

Grafico 18

¢SE SIENTE MOTIVADO A ELABORAR LOS DOCUMENTOS
DE PLANIFICACION de politicas de la empresa?

5;5% 5; 5%

N\

25;24% [ ]

ANALISIS E INTERPRETACION

Los colaboradores, el 70,66% en su mayoria han respondido que si se siente
motivados al elaborar documentos de planificaciéon. Los colaboradores deben ser
tomados mas en cuenta en esta area ya que a veces se pueden sentir aislados y

discriminados en esta actividad
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9.- ¢ Existe motivacion para presentar los informes de planificacion?

Tabla 11

MUCHO BASTANTE | POCO NADA

14 84 2 5

Fuente: colaboradores de area operativa

Elaborado Por: Ana Robalino

Grafico 19

5; 5%
¢EXISTE MOTIVACION PARA PRESENTAR LOS INFORMES DE

ANALISIS E INTERPRETACION

Investigando si los colaboradores se siente motivados a presenatr sus informes a
tiempo a los superiores , el 84,80% consideran que no existe motivacion de los
superiores para realizar su trabajo ,mientras que el restante % opina que la
mayoria de trabajo realizado se cumple por exigencia de los superiores esto quiere

decir que no existe un desempefio laboral adecuado.
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10.- ¢En laempresa le motivan a atender el orden y la limpieza?

Tabla 12

MUCHO BASTANTE | POCO NADA

24 56 17 8

Fuente: colaboradores del area operativa
Elaborado Por: Ana Robalino

Grafico 20

En el empresa le motivan a atender el orden y la limpeza

8; 8%

ANALISIS E INTERPRETACION

Investigando si los colaboradores muestran motivacionpara tener en orden y
limpieza tanto ello como sus areas de trabajo por los superiores , el 56.53 %
consideran que no existe exigencia de los superiores para realizar su trabajo
,mientras que el restante % opina que la mayoria de trabajo no se cunplen con
satisfaccion y solo cumple por exigencia de los superiores esto genera un

dese,pefio laboral inadecado.
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11.- ¢ Encuentra motivacion en sistematizar su trabajo?

Tabla 13

MUCHO BASTANTE | POCO NADA

2 100 3 0

Fuente: colaboradores del area operativa
Elaborado Por: Ana Robalino

Grafico 21

¢ENCUENTRA MOTIVACION EN SISTEMATIZAR SU TRABAJO?

\2; 2% 0;0%

3;3%

ANALISIS E INTERPRETACION

Investigando si los colaboradores muestran motivacion en sistematizar su trabajo
en las actividades diarias en el trabajoy son revizados por los superiores , el
100% consideran que no existe control de los superiores para realizar su trabajo
,mientras que el restante % opina que la mayoria de trabajo no se cunplen con

satisfaccion y solo cumple por exigencia de los superiores esto genera un dese,pefio
laboral inadecado.

87



12.- ¢ Le motivan y se siente motivado a presentar su trabajo a tiempo?

Tabla 14

MUCHO BASTANTE | POCO NADA

11 89 3 2

Fuente: colaboradores del area operativa

Elaborado Por: Ana Robalino

Grafico 22

¢LE MOTIVAN Y SE SIENTE MOTIVADO APRESENTAR SU
TRABAJO A TIEMPO?

ANALISIS E INTERPRETACION

Investigando si los colaboradores muestran motivacion al presentar su trabajo a
tiempo en sus areas de trabajo, el 89,85 % consideran que no existe motivacion
por parte de los superiores para realizar su trabajo ,mientras que el restante %
opina que la mayoria de trabajo no se cunplen con satisfaccion y solo cumple por

exigencia de los superiores esto genera un dese,pefio laboral inadecado.
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13.- ¢ Se siente motivado a presentar informes a tiempo?

Tabla 15

MUCHO BASTANTE | POCO NADA

14

91 0 0

Fuente: colaboradores del area operativa

Elaborado Por: Ana Robalino

Grafico 23

¢SE SIENTE MOTIVADO A PRESENTAR INFORMES A
TIEMPO?

0; 0%_\0;‘0% 14; 13%

ANALISIS E INTERPRETACION

Investigando si los colaboradores muestran motivacion para presentar sus
informes a tiempo,

superiores para realizar su trabajo ,mientras que el restante %

mayoria de trabajo no se cunplen con satisfaccion y solo cumple por exigencia de

los superiores esto genera un desempefio laboral inadecado.
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4.2 VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

H1. : La motivacion Sl incide en el desempefio laboral en los colaboradores del
area operativa del “GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON SANTIAGO DE
PILLARO”

HO. : La motivacion NO incide en el desempefio laboral en los colaboradores del
area operativa del “GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON SANTIAGO DE
PILLARO”

4.2.1 DESCRIPCION DE LA HIPOTESIS

HI:La motivacion si incide en el desempefio laboral en los colaboradores del area
operativa del “GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON SANTIAGO DE
PILLARO”

4.2.2 LA SELECCION DEL NIVEL DE SIGNIFICACION

Para la verificacion de la hipotesis se utilizara un nivel de significacion de 0.005

4.2.3 DESCRIPCION DE LA POBLACION

Para la investigacion de campo se tomara la poblacién total de los colaboradores

del gobierno municipal del canton Santiago de Pillaro

Poblacion de colaboradores Porcentaje

105 100%

Tabla 16 Descripcion de la poblacién

Elaborado Por: Ana Robalino

90




4.2.4 ESPECIFICACION DE LO ESTADISTICO CALCULO DE LAS
FRECUENCIAS OBSERVADAS

FRECUENCIAS

ITEMS BASTANTE | MUCHO POCO NADA SUBTOTAL
1 80 10 10 5 105
2 84 6 14 1 105
3 70 30 5 0 105
4 96 4 5 0 105
5 80 6 14 5 105
6 95 1 4 5 105
7 80 10 10 5 105
8 70 25 5 5 105
9 84 14 2 5 105
10 56 24 17 8 105
11 100 2 3 0 105
12 89 11 3 2 105
13 91 14 0 0 105
Total 1.075 157 92 41 1365

Tabla 17 Frecuencias Esperadas

Elaborado Por: Ana Robalino

La frecuencia esperada de cada celda, se calcula mediante la siguiente formula

Aplicada a la tabla de frecuencias observadas.

(Total o marginal de renglon)(Total o marginal de columna)

fe=

N
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FRECUENCIAS ESPERADAS

FRECUENCIAS ESPERADAS FRECUENCIAS
ESPERADAS
1.075 *105/ 1.365
157 *105/ 1.365
82 19
Tabla 18

4.2.5 ESPECIFICACION DE LAS ZONAS DE ACEPTACION

Fila Columna
G 13-1 4-1
G= 12 3
G= 12 3
G= 36 grados de libertad

Cuadro N.20 Zona de Aceptacién
Elaborado Por: Ana Robalino

Por lo tanto con 36grados de libertad y un nivel de 0.01 de significacion segdn la
tabla X T es igual 62.43 por tanto si XC es menor a XT se acepta la hipétesis

cero CASO contrario se le rechaza y aceptar la hip6tesis alternativa.
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4.2.6 RECOLECCION DE DATOS Y CALCULO DE LO ESTADISTICO

O-E)2/E
1 90 82 8 64 0.78
1 15 19 -4 16 0.84
2 90 82 8 64 0.78
2 15 19 -4 16 0.84
3 100 82 18 324 3.95
3 5 19 -14 196 10.3
4 100 82 18 324 3.95
4 5 19 -14 196 10.3
5 86 82 4 16 0.19
5 19 19 0 0 0
6 96 82 14 196 2.39
6 9 19 -10 100 5.26
7 90 82 8 64 0.78
7 15 19 -4 16 0.84
8 95 82 13 169 2.06
8 10 19 -9 81 4.26
9 98 82 16 256 3.12
9 7 19 -12 144 7.57
10 80 82 -2 4 0.04
10 25 19 6 36 1.89
11 102 82 20 400 4.87
11 3 19 -16 256 137.5
12 100 82 18 324 13.4
12 5 19 -14 196 10.3
Total 105 82 23 529 6.45
0 19 3 9 0.47
1365 1313 74 3996 233.13
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4.2.7 DECISION Y ACEPTACION DE LA HIPOTESIS

Como se puede observar X2C = es mayor que X2T= 62,43 por lo tanto se acepta

la hipdtesis alternativa (HI) es decir

La desmotivacion incide en del desempefio laboral de los colaboradores del area
operativa del gobierno municipal del canton Santiago de Pillaro, Provincia de

Tungurahua.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 CONCLUSIONES

*+ EI gobierno municipal del cantdon Santiago de pillaro estd tomando las
iniciativas de sus colaboradores en su desempefio laboral pero no es lo
suficiente para motivarlos, esto nos impide que rindan de manera eficiente

en sus lugares de trabajo por lo que se ve afectada la institucion.

s Si los niveles de la motivacién no se satisfacen en su totalidad los
colaboradores podrian verse afectado no solamente en problemas
fisiol6gicos sino también en problemas familiares y sociales impidiendo

asi un desempefio laboral de alta calidad

% La institucion estd dejando de lado en cuando la competitividad de los
colaboradores es decir que no se les esta dando la mayor importancia lo
que se ha visto muy afectada las areas del desempefio laboral en un bajo
indice de la participacién de la planificacion de actividades, en la
organizacion de materiales, y logro de metas esto se debe a que la
motivacion que se les brinda es muy escaso y no es la adecuado.

¢ En el gobierno municipal del canton Santiago de pillaro no se esta
tomando en cuenta lo importante que es que los colaboradores se
desempefien de una manera eficiente en sus puestos de trabajo por lo que
han dejado en un segundo plano a la motivacion y lo que esto representa

para una buena imagen institucion y en si el éxito empresarial.
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RECOMENDACIONES

X/
L X4

7
°e

Las autoridades deberian ser mas accesibles en las opiniones de sus
colaboradores, no dejando un lado sus perspectivas de sus puestos de

trabajo

Busca de qué manera se puede satisfacer cada una de las necesidades de

los colaboradores tanto personales como sociales.

Dar la importancia que se le amerita a cada una de las reas afectadas en

cuanto al desempefio laboral.

Buscar la estrategia mas adecuada para satisfacer tanto las necesidades de
los colaboradores en su motivacion para el éxito de un excelente

desempefio laboral.

Es muy importante darle siempre motivos al personal para que se
comprometa con la empresa y de esta manera aumentar su nivel de

desempefio laboral y personal.
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CAPITULO VI

PROPUESTAS

6.1DATOS INFORMATIVOS
6.1.1 TITULO DE LA PROPUESTA

Programa de Capacitacion para mejorar la motivacion socio familiar para
elevar el desempefio laboral en el area operativa del gobierno municipal del

canton Santiago de pillaro, provincia de Tungurahua

6.1.2. INSTITUCION EJECUTORA

Gobierno municipal del canton Santiago de Pillaro

6.1.3 BENEFICIARIO

Los colaboradores y directivos del area operativa del gobierno municipal del

cantén Santiago de Pillaro.

6.1.4. UBICACION

CANTON PILLARO - PROVINCIA DE TUNGURAHUA
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6.2.5 TIEMPO ESTIMADO PARA LA EJECUCION

+« INICIO: 12 De Mayo
< FIN: 1 Junio

6.1.6 EQUIPO TECNICO RESPONSABLE

% Srta.. ANA ISABEL ROBALINO CUJANO
¢+ Psicologo Industrial: MAURICIO COBO

6.2. ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

La empresa no tiene antecedentes de haber realizado programas de
capacitacion para mejorarla motivacién socio familiar para asi mejorar el
desempefio laboral, por lo que es una propuesta nueva en la organizacion que
ayudard a los colaboradores a mejorar para que se en cuanto a la realizacién de sus
logros eh imagen institucional se vea siempre en un nivel alto esto permitira
formular estrategias inmediatas para evitar problemas graves en un futuro, que
ayude tanto a los directivos como a los colaboradores a cambiar su forma de

pensar y orientarles al cumplimiento de los mismos objetivos.

También ayudara a que la empresa tome en consideracion las opiniones de
sus colaboradores para la toma de decisiones lo que generara motivacién en el
area de trabajo. Los colaboradores se sentiran debidamente capacitados para
trabajar en sus funciones con mas seguridad y se lograra mejores resultados en el

desempefio de ellos.

Finalmente se lograra, la predisposicion de las autoridades, y el interés de
los colaboradores para ofrecer servicios eficientes y eficaces, ya que esto, también
incide en el nivel de satisfaccion de quienes laboran en la empresa ya que los
mismos seran motivados e incentivados y por consiguiente elevaran su

autoestima.
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Ademas se tendra una estrecha relacion y una adecuada comunicacién
entre los miembros que integran la organizacion con el objeto que conozcan todos
los nuevos cambios que se realizan, mision, vision, objetivos, estrategias y
procesos que se van implementando en la empresa para que todos tengan el
mismo conocimiento y la misma perspectiva de hacia donde va la empresa y que

es lo que desea alcanzar solo asi se podra obtener valiosos resultados

6.3. JUSTIFICACION

La presente propuesta es importante por las siguientes razones:

Con la investigacion realizada en el gobierno municipal del cantén
Santiago de pillaro podemos comprender la gran importancia que tiene para

nuestra institucién realizar programas de capacitacion en cuanto a la motivacion.

La presente propuesta se justifica ya que se va a realizar una campafia que
tiene como fin dar solucion al ambiente ergondmico existente y el impacto que
genera en el Desempefio Laboral de los colaboradores; y en la empresa la
atencion al publico y productividad.

Ayudara a la empresa que sea mas competitiva ya que se obtendrd como
resultado el recurso humano comprometido para ayudarles al cumplimiento de las
metas propuestas por la organizacién.-Obtendremos un personal con mayor nivel
de conocimientos, cambio en sus habitos y actitudes que ayudara a incrementar el
desempefio laboral, el mejoramiento de los métodos de comunicacién, aprender
nuevas técnicas de liderar, mantener a sus trabajadores altamente motivados y por
tanto obtener mejores beneficios economicos al retar a sus trabajadores a realizar

un mejor trabajo.
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Tendremos colaboradores satisfechos ya que ellos, podran percibir un
mejor Ambiente Laboral en la empresa, el impacto que se generara en la empresa
sera por su servicio y el nivel de sus conocimientos, incremento de sus ganancias

lo cual seran los beneficiarios todos los miembros de la organizacion.

Por lo tanto, existird un impacto socio-econdémico para la empresa y un

impacto psicoldgico para los colaboradores.
6.4 OBJETIVOS
6.4.1 OBJETIVO GENERAL

Desarrollar un Programa De Capacitacién Para Mejorar La Motivacion Y Elevar
El Desempefio Laboral En Los Colaboradores Del Area Operativa Del Gobierno

Municipal Del Canton Santiago De Pillaro.
6.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

% Socializar la implementacion de los programas de capacitacion de
motivacion laboral para elevar el desempefio laboral en los colaboradores
del area operativa del gobierno municipal del canton SANTIAGO DE
PILLARO.

% Aplicar la capacitacion de la motivacion para elevar el desempefio laboral
de los colaboradores del area operativa del gobierno municipal del cantén
Santiago de pillaro

% Evaluar la aplicacion en el nivel de motivacion alcanzado en la

capacitacién de motivacion socio familiar.
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6.5. ANALISIS DE FACTIBILIDAD

La presente investigacion es factible de realizar ya que en la investigacion
realizada se deduce la necesidad de realizar una capacitacion para mejorar la
motivacion y el desempefio laboral en el GOBIERNO MUNICIPAL DEL
CANTON SANTIAGO DE PILLARO ayudandole asi a una imagen institucional
buena y que en este periodo sea de un avanza transcendental para que no vuelva e
caer en el lugar en que se encontraba tanto la institucion como los
colaboradores.La capacitacion busca que los colaboradores y la institucion
presten servicios basicos con calidad y calidez, eficacia y eficiencia, observando
los principios de universalidad, accesibilidad y continuidad previstos en la
constitucién, y; para llegar a cumplir con los objetivos establecidos y tener un
desempefio laboral excelente, el Gobierno Autonomo Descentralizada Municipal
del Cantdn Santiago de Pillaro, debe contar con personal profesional, capacitado,
técnico, y preparado para el cumplimiento de los objetivos institucionales y lo

primordial es la prestacion del servicio oportuno, continuo y con prontitud.

El presente trabajo se podra desarrollar de manera eficiente ya que el Jefe
de talento humano y la misma institucion proporcionard la informacion necesaria
para el desarrollo de la propuesta en dicha area para el desarrollo de la misma y de

sus colaboradores.

Por lo tanto, podemos afirmar que el presente proyecto de investigacion es
factible ya que cobra vital importancia y relevancia, al contar con los recursos
necesarios, como tiempo, dedicacion, facilidad de informacion y un presupuesto
considerable para llevar a cabo su correcta aplicacion, el mismo que permitira
conseguir mejores resultados en el desempefio laboral y por ende una mayor

motivacion.
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6.5.1. FACTIBILIDAD DEL TALENTO HUMANO

El desarrollo, ejecucion y evaluacion de esta propuesta cuenta con el
aporte, la experiencia, los conocimientos y de los colaboradores, del Area
operativa del gobierno municipal del cantén Santiago de pillaro de igual manera
existe el interés y apoyo por parte de las autoridades de dicha institucion. Para que

la propuesta sea factible también depende de algunos factores como son:
6.5.2. FACTIBILIDAD TECNICA

Establecer una dptima capacitacion a todo el personal al nuevo manual de
funciones junto a capacitaciones que ayuden a motivar y a comprometer a todos
los servidores y servidoras municipales a cambiar la imagen institucional usando

las herramientas de capacitacion, comunicacion y codigo de ética.
6.5.3. FACTIBILIDAD FINANCIERA

La propuesta se financiara con recursos del autor lo cual es muy
provechoso para la empresa ya que no tendrdn que realizar ningin gasto

econdmico

6.6. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA

¢ Como elaborar de un plan y programas de capacitacion?
+¢+ Constituida y registrada la comision mixta, se procede a la estructuracion del

plan y programas de capacitacion con base en los resultados obtenidos del

diagndstico de necesidades.
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Constituyen en si el conjunto de acciones sistematizadas para orientar el

proceso capacitador en un centro laboral o conjunto de ellos.

El plan permite tener una vision general acerca de lo que se desea realizar, por

lo que considera:

Datos generales de la organizacion. Nombre, direccion, registro ante el IMSS
y RFC, etc.

Puestos de trabajo que involucra.

Numero de trabajadores que seran capacitados.

Perlado de tiempo en que sera desarrollado.

Prioridades de atencion

Eventos a realizar.

Los programas como parte sustancial del plan son la descripcion detallada de
un conjunto de actividades de instruccion - aprendizajes tendientes a satisfacer
las necesidades de capacitacion de los trabajadores y que pueden estar
constituidos por temas, subtemas y/o médulos.

Elementos de un programa

Relacion de eventos a impartir por puesto de trabajo.
Objetivos terminales e intermedios que especifiquen el cambio de
conductas a modificar en los trabajadores

Contenido tematico del evento.

Técnicas grupales e institucionales que facilitaran el proceso instruccion

aprendizaje.
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Los recursos didacticos que apoyardn y facilitaran la asimilacion de
conocimientos a los participantes.

Recursos financieros y materiales requeridos para efectuar las acciones.
Duracion total en horas de cada uno de los eventos que se programen.

El instructor y/o institucion capacitadora responsable de los eventos

previstos.

Modalidades para impartir capacitacion

Elaborados el plan y programas de capacitacion, el siguiente paso es
llevarlos a la préctica; es decir, operar las acciones de capacitacion. Para
ello se deben prever algunos aspectos antes, durante y despuées de la

realizacién de los eventos.

1. Seleccionar la modalidad de capacitacién mas adecuada:

CURSO

Evento de capacitacion formal.

Desarrolla la adquisicion de conocimientos, habilidades y actitudes.

Puede combinar la teoria y la préactica.

Su duracion depende del tiempo disponible y contenidos, en promedio 20
horas.

Se emplea cuando se desea involucrar al trabajador en actividades mas

tedricas.

TALLER
Evento de capacitacion que desarrolla temas vinculados a la préactica.

Es de corta duracion (menor de 12 horas)
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SEMINARIO

Tiene como objetivo la investigacion o estudio de temas.

Los participantes fungen como investigadores.

Se conforman por grupos Yy analisis de temas.

Su duracion es corta (2 a 4 horas diarias aproximadamente).

Se utiliza para tener un conocimiento mas profundo de determinados

temas y/o situaciones.

CONFERENCIA

Su finalidades proporcionar informacion, datos,. Temas, etc.

El ponente debe ser un experto que explique, ilustre, etc.

Su duracion es relativa, depende de la prolongacion de las sesiones.

Se lleva a cabo principalmente para capacitar a personal de nivel directivo
y cuando se dispone de poco tiempo para el desarrollo de un tdpico o

grupo de ellos.

2. Los requisitos para su conformacién son::
Revisar el programa de capacitacion a fin e determinar con claridad los

objetivos generales, particulares y especificos.

Andlisis del contenido

Se revisan los temas y subtemas para establecer el manejo, orientacion y
metodologia de instruccion.

Seleccion, ordenamiento de actividades y técnicas de instruccién
Asignacion de tiempos (del instructor y participantes).

Seleccion de recursos y materiales didacticos a emplear por evento

Agentes capacitadores
Otro elemento importante a considerar para la operacion de las acciones se
refiere al papel de los agentes capacitadores, pues de ellos depende en gran

medida los resultados que se obtengan de los eventos, son una parte a

105



considerar en la planeacion de los mismos y en las sesiones de instruccion
asi como un factor sustancial en la presentacion del plan y programas de
capacitacion.

Existen diferentes tipos de agentes capacitadores de acuerdo a sus
caracteristicas y funciones asi como por lo establecido en los articulos que

determinan su fundamentacion juridica.

Recursos didacticos

Audible

Grabacidn (disco y cintas)

Video

No proyectable: Pizarron, carteles, portafolio, franelografo, modelos,
libros, maquinaria y equipo.

Proyectable: Transparencias, acetatos, proyeccién de cuerpos opacos
Audiovisual

Peliculas en cine y videotape, television, transparencias unidas a un guion

grabado.

Criterios para seleccionar los recursos didacticos

Analice los objetivos para definir el &rea de dominio (cognoscitivo,
afectivo, psicomotriz) que se trabajaré.

Considere la madurez, interés y aptitud del grupo para evitar el uso de
recursos infantiles, complicados y confusos.

Identifique las ventajas y limitaciones de cada uno de los recursos que se
pretende elegir y opte por el que proporcione mayores ventajas.

Al elegir un recurso se debe pensar en mantener un equilibrio, con ello se
evitara el abuso de uno solo, que puede provocar aburrimiento.

Considere la actividad particular de instruccién, porque a pesar de que un
recurso satisfaga los requerimientos para su utilizacion, puede no ser

adecuado para un tema especifico.
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Identifique el dominio que tenga del tema y la habilidad como instructor
para manejar los recursos.

Observe las instalaciones en donde se llevard a cabo la capacitacion: la
visibilidad, acustica, iluminacion, ventilacion, amplitud y recursos con que

cuenta la empresa.

Realizacién del evento

Una vez seleccionados a los agentes capacitadores a traves de los cuales se
llevara a cabo el desarrollo de los eventos, es necesario considerar las fases
correspondientes a la ejecucion de los mismos.

La realizacion de cualquier evento comprende los pasos siguientes:

Preparacion
Se refiere a la organizacién que debe existir para el desarrollo adecuado de

un evento, coordinando las caracteristicas de los siguientes aspectos:

De los participantes:

% Area ocupacional a la que pertenecen
¢ Nivel que ocupan

¢ Puesto que desempefian

+» Edad

+¢ Escolaridad

¢+ Horario de trabajo

+«» Del evento

+«+ Nombre del curso, taller, conferencia, seminario, etc.
+» Nombre del instructor

+« Objetivos

+«» Fecha de realizacion

¢+ Horario

++ Del ambiente:
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*

% Seleccidn de aulas
++ Condiciones materiales e higiénicas
% Visibilidad, acUstica, ventilacion.etc.

¢+ Servicios complementarios: cafeteria, materiales, servicios, etc.

Ejecucion

Es la realizacion propiamente dicha de los eventos de capacitacion, en ese
momento se deben considerar:

La intervencion y desempefio de los agentes capacitadores

Ratificacion de los coordinadores.

Asistencia de los participantes.

Optimo funcionamiento de las instalaciones.

Desarrollo de los cursos, modulos, talleres, etc.

Cumplimiento permanente de los objetivos. La capacitacion ayudara a
Gestionar efectivamente a los colaboradores, para mejorar la motivacion
del personal, y su contribucion en el desempefio laboral segin sus
competencias, su compromiso y motivacion en el desempefio de sus
funciones.

Para formar y perfeccionar a su personal técnico y administrativo, como
una medida para asegurar la calidad de su desempefio en las actividades a

realizarse.

Elaboracién de la capacitacion

Nombre de la empresa; GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON
SANTIAGO DE PILLARO
Puestos de trabajo que involucra; AREA OPERATIVA
NuUmero de trabajadores que seran capacitados:105 PERSONAS
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Perlado de tiempo en que sera desarrollado: 20 HORAS
Prioridades de atencién: MOTIVACION, DESARROLLO
ORGANIZACIONAL
Eventos a realizar: CURSO

PROGRAMA DE CAPACITACION

Numero Horas tedricas  Horas practicas socializacion Total horas a

tratar

Teorias de la 2 horas 1 hora taller 1 hora 3 horas

motivacion conferencia

La motivacion 3 horas 2 horas taller 1 hora 6 horas

laboral conferencia

Desarrollo 2 horas 2 horas taller 1 hora 6 horas

organizacional conferencia

Niveles de 2 horas 2 horas taller 1 hora 5 horas

motivacion conferencia
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Desarrollo del curso

Orientar los
proceso gerenciales

de la funcién de los

Gerencia
estratégica para

el éxito

Presentacion del
taller por parte de

los facilitadores

Humanos
Asesores

Especialistas

Receptividad que

directivos del area organizacional Dinamica de Personas que muestre el recurso
operativa del apertura laboran en el humano a la aceptacion
gobierno municipal Entrega de gobierno e implementacion de
del canton Santiago material de apoyo | municipal del los cambios

de pillaro mediante | Motivacion al Conversatorios canton

una capacitacion logro Mesas de trabajo

que oriente al Discusion grupal Materiales

desempefio laboral Estudio de casos Material de

del recurso humano practicos apoyo hojas,

hacia la eficiencia Conclusiones blancas, lapiz, Lapso: 2 jornadas de 4
mediante teorias Supervision Recomendaciones | videos Bean horas cada una
relaciones laborales | gerencial y Cierre del taller

motivacionales liderazgo

Fortalecer la Eficiencia y Presentacion del

relacion patrono desempefio taller por parte de | Humanos

empleado a través laboral los facilitadores Asesores Receptividad que

de una vision de Dinamica de Especialistas muestre el recurso
trabajo integrado Integracion de apertura Personas que humano a la aceptacion
propuesto a través equipo Entrega de laboran en el e implementacion de
de la material de apoyo | gobierno los cambios
implementacion de | Relaciones Conversatorios municipal del

la capacitacion de humanas Mesas de trabajo canton

desarrollo Discusion grupal

organizacional y Auto estima del | Estudio de casos Materiales

niveles trabajador practicos Material de

motivacionales

Conclusiones
Recomendaciones

Cierre del taller

apoyo hojas,
blancas, lapiz,

videos Bean

Lapso: 2 jornadas de 4
horas cada una

TEORIA

http://es.scribd.com/doc/16572395/CAPACITACION-y-MOTIVACION

http://www.consultorasebgon.com.ar/liderazgo-y-motivacion-capacitacion-en-liderazgo-y-motivacion.php
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http://es.scribd.com/doc/16572395/CAPACITACION-y-MOTIVACION
http://www.consultorasebgon.com.ar/liderazgo-y-motivacion-capacitacion-en-liderazgo-y-motivacion.php

6.7. METODOLOGIA ADMINISTRACION DE LA PROPUESTA

La propuesta se la lleva a cabo gracias a las autoridades de acuerdo al 6rgano

regular correspondiente

6.8 MODELO OPERATIVO

Fases Metas Activida | Recursos | Tiempo | Responsables Resultados
des
Socializacion Que el | Charlas Capacitador | 4 horas | Jefe de talento humano Planteamiento
programa de Mauricio cobo de los temas a
L acerca de la | es
capacitacion darse
acerca de la | motivacion En el area
motivacion en | ¢ mifiar y | de
el  gobierno
municipal del | de logro de | motivacion
canton pillarlo metas personal
de un avance
elel
desempefio
laboral
Planificacion El 95 de la | Videos, Computador | 3 horas | Jefe de RRHH
capacitacion Talento humano Motivacion
sea sobre mi talleres 'y | a Autor: Ana Robalino elevada y
tema plateado | dindmicas Infocus mejorada
de grupo Colaborador
es
Ejecucion Que el 85 de | Vivencias Videos 2 horas
los acerca  de | Colaborador Jefe de RRHH Concienciacion
colaboradores Talento humano de los
conozca y se | algo que en | es Autor: Ana Robalino colaboradores
sientan . acerca del tema.
. su vida
motivados
significo
motivacion
para lograr
sus metas
Evaluacion Determinar el | Re Cuestionari | 1 hora
porcentaje y L Jefe de RRHH Mejoramiento
. - Aplicacion 0 ~
mejoramiento Talento humano del desempefio
de la | del estructurado Autor: Ana Robalino laboral

motivacion y
la reduccién al
minimo
porciento  del
bajo
rendimiento
laboral

cuestionario

aplicado

Tabla 20 modelo operativo
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6.9 PREVISION DE LA EVALUACION

Preguntas basica

Explicacion

¢Quiénes solicitan evaluar?

Gerente

¢Por qué evaluar?

Necesito obtener datos para la toma de

decisiones

¢Para qué evaluar?

Continuidad de la estrategia

¢Qué evaluar?

Impacto en el desempefio laboral

¢Quién evalta?

Ana Robalino

¢ Cuando evaluar?

Al final de la capacitacion

¢ Como evaluar?

A través de la observacion y la

entrevista

¢Con que evaluar?

Ficha de observacion

Cuestionario

Tabla 21 evaluacion
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7. ADMINISTRACION

7.1 RECURSOS

INSTITUCIONALES:

«» Universidad Técnica de Ambato
% GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON SANTIAGO DE PILLARO

HUMANOS:
+« Srta. Ana Isabel Robalino Cujano
¢+ Psi Edu. CésarYamberla Director del proyecto.
+¢+ Colaboradores del area operativa del gobierno municipal del canton

Santiago de pillarlo

MATERIALES:
+«» Transporte
++ Bibliografia — libros y revistas - Internet
¢+ Computador-Impresiones — impresora

< Utiles de oficina, hojas

FINANCIEROS: El presente trabajo sera financiado por el investigador

Ana Isabel Robalino Cujano
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7.2 PRESUPUESTO

Transporte 100

Alimentacion 120

Impresiones y computadora 450

Copias 60

Materiales de oficina 30
Internet 60.00

Otros 100

TOTAL 860

Tabla 22 Presupuesto

Elaborado Por: Ana
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ANEXO 1
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION

FORMULARIO DE ENCUESTAS DIRIGIDO AL PERSONAL DEL
GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON SANTIAGO DE PILLARO
PROVINCIA DE TUNGURAHUA

CUESTIONARIO N°.....

A continuacion se presentan una serie de preguntas, elaboradas con el propdsito
de determinar la motivacién y el desempefio laboral que el trabajo produce en las
personas, asi como los factores que intervienen en esta; para ello se le pide

responder a todas las preguntas con sinceridad y absoluta libertad.

Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que usted considere
refleja mejor su situacion, marcando con una "X" la respuesta que corresponda,

considerando la siguiente escala:
Si:SiempreNo: Nunca o NadaPoco: Término medio

Nombre: Edad:

Cargo: Sexo:
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http://www.monografias.com/trabajos5/moti/moti.shtml#desa
http://www.monografias.com/trabajos/fintrabajo/fintrabajo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/la-libertad/la-libertad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/dige/dige.shtml#evo
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PARTE I: MOTIVACION

1. ¢Los beneficios econdmicos que recibo en mi empleo satisfacen mis

necesidades basicas?

=i Mo Poco

2. ¢Creo que he elegido mal mi profesion?

=i o FPoco

2. ¢Mi trabajo actual me permite tener vacaciones anuales?

Sl Mo Poco

3. ¢Mi trabajo me da prestaciones sociales adecuadas?

=i Mo Foco

4. ¢Deseo otro empleo, en lugar del actual?

=i Mo Foco

5. ¢Gano lo suficiente en mi actual empleo, para atender a los que dependen de

mi?

=i Mo Foco
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http://www.monografias.com/trabajos36/teoria-empleo/teoria-empleo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/el-trabajo/el-trabajo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/cumplimiento-defectuoso/cumplimiento-defectuoso.shtml#INCUMPL

6. ¢Me siento seguro y estable en mi empleo?

=i

7. ¢Lainstitucion donde trabajo, me proporciona los instrumentos, herramientas

Mo

Foco

y vestuario adecuados para el trabajo?

=i

8. ¢Recibo algun incentivo o felicitacion cuando hago un trabajo bien hecho?

=i

Mo

Mo

Foco

Poco

9. ¢Creo que mi trabajo actual es interesante?

=i

10. Me siento con animos y energia para realizar adecuadamente mi trabajo?

=i

o

Mo

FPoco

Poco

11. ¢Recibo un trato justo en mi trabajo?

=i

12. ¢ Creo que mi jefe tiene buenas relaciones laborales conmigo?

Si

Mo

Mo

Foco

Poco
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http://www.monografias.com/trabajos5/segu/segu.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml

13. ¢ Las relaciones con mis demas compafieros me motivan a tener un mejor

desempefio en mi trabajo?

=i

Mo

Poco

14. ; Mi trabajo es una fuente que me genera estres?

=i

o

FPoco

15. ¢ Considero que los trabajos que desempefio estan bien planificados?

Sl Mo Poco

17. ¢Recibo mi salario, beneficios y mis vacaciones de acuerdo a la ley?

=i Mo Foco

PARTE Il: SATISFACCION LABORAL

18. ¢ Mi salario lo recibo en la fecha acordada en la contratacion de mi trabajo?

=i o Poco

19. ¢ Me siento satisfecho porque he podido contribuir con mi trabajo al

desarrollo del Cantén?

=i o Poco
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http://www.monografias.com/trabajos14/estres/estres.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/salartp/salartp.shtml
http://www.monografias.com/trabajos4/leyes/leyes.shtml

=i

Si

20.

21.

22.

¢Cree que el esfuerzo que usted pone en su trabajo esta acorde con las
retribuciones que de él recibe?

=i Mo Foco

¢El cumplimiento de mi trabajo me produce satisfaccion?

=i Mo Foco

¢ Considero que estoy siendo subutilizado en el puesto que actualmente

desempefio?

Mo Foco

23.

¢ Esté satisfecho con el cargo que actualmente desempefia?

Mo Poco

24.

25.

¢Cree que usted podria hacer mejor su trabajo que como lo hace

actualmente?

Si Mo Poco

¢Cree que el trabajo que desempefia esta acorde con sus expectativas?

Si No Poco

=i Mo Foco
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26. ¢ Estoy satisfecho con el desempefio de mi trabajo?

=i Mo Foco

27. ¢Creo que mi trabajo es importante para las personas que hacen uso del

servicio que presta la institucion?

=i Mo Foco

28. ¢Considero que mis compafieros estan satisfechos con la ayuda que presto

en mi trabajo?

=i Mo Foco

PARTE Ill: POSICION Y JERARQUIA EN EL TRABAJO

30. ¢Considera el status y la jerarquia un factor muy importante en un trabajo?

Sl Mo Poco

31. ¢Soy reconocido por mi familia y amigos por la labor que realizo?

=i Mo Foco

32. ;Considera que se reconoce su desempefio en el trabajo que realiza?

=i Mo Foco

33. ¢Le han asignado sus debidas obligaciones en el trabajo?
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http://www.monografias.com/trabajos14/verific-servicios/verific-servicios.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/fami/fami.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/obligaciones/obligaciones.shtml

Sl Mo Poco

34. ;Reconocen el trabajo que usted desempefia?

=i Mo Foco

35. ¢ Estoy claro de quien dirige mi trabajo?

=i Mo Foco

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION

FORMULARIO DE ENCUESTAS DIRIGIDO A LOS COLABORADORES
DEL AREA OPERATIVA DEL GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON
SANTIAGO DE PILLARO PROVINCIA DE TUNGURAHUA

CUESTIONARIO N°.....

A continuacion se presentan una serie de preguntas, elaboradas con el propdsito
de determinar la Motivacion y el Desempefio Laboral que el trabajo produce en
las personas, asi como los factores que intervienen en esta; para ello se le pide

responder a todas las preguntas con sinceridad y absoluta libertad.

Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que usted considere
refleja mejor su situacion, marcando con una "X" la respuesta que corresponda,
considerando la siguiente escala:

1. ¢Cuéndo Ud. ha comido suficiente se siente motivado para el trabajo?

Mucho Bastante Poco Nada

2. ¢Cuéndo ud satisface la sed se siente motivado para el trabajo?

Mucho Bastante Poco Nada
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3. Cuando te sientes relajado tu motivacion en el trabajo es?

Mucho Bastante Poco Nada
4. ¢siente ud necesidad de alcanzar los logros?

Mucho Bastante Poco Nada
5. ¢Cuando es incentivado su autoestima se eleva?

Mucho Bastante Poco Nada
6. Laactitud en el trabajo depende de su estado de &nimo en el trabajo?

Mucho Bastante Poco Nada

7. Cuando el afecto con sus compafieros es bueno se desempefia mejor en su trabajo?

Mucho

Bastante

Poco

Nada

Gracias por su colaboracion
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DESEMPENO

8. se siente motivado a elaborar los documentos de planificacion

Mucho Bastante Poco Nada

9. existe motivacion para presentar la planificacion

Mucho Bastante Poco Nada

10. en la empresa le motivan a atener el orden y limpieza

Mucho Bastante Poco Nada

11. encuentra motivacion en sistematizar su trabajo

Mucho Bastante Poco Nada

12. le motivan y se siente motivado al presentar los resultados a tiempo

Mucho Bastante Poco Nada
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13. se siente motivado a presentar informes a tiempo

Mucho Bastante Poco Nada

GRACIAS POR SU COLABORACION

127




ANEXO 3

MARCO LOGICO

Problema Sub problema Enfoque Personajes Técnica | Instrumento
Formulacién | Objetivos Cualitativo Fuentes de
del cuantitativo informacion
problema mixto
¢Coémo la Determinar ~ Cudles | cuantitativamen | Colaboradore
desmotivacié | son los niveles de la | te porque s del area
nincide en el | motivacion aue | recoge operativa del
desempefio inciden en el ineficaz e e gobierno
laboral en el | desempefio laboral - municipal del
empirica,
area o canton pillaro | Encuesta | Cuestionario
) objetivay su
operativa del
. naturaleza

gobierno
municipal del siempre arroja
cantén numeros como
Santiago de resultado
Pillaro enla | Analizar Cudles son Cualitativa Colaboradore
provincia del | las areas del porque recoge s del area
Tungurahua? | desempefio laboral informacion operativa del

gue afectan a la subjetivo, es gobierno

motivacion de los . municipal del

decir que no se
colaboradores del canton pillaro | Encuesta | Cuestionario

area operativa del

gobierno municipal

percibe por los
sentidos como
el carifio la a
ficcion, valores,
utilizando asi el

test, encuestas.

Cuadro N.24 Marco Ldgico
Elaborado Por: Ana Robalino
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ANEXO 4

ARBOL DE PROBLEMAS

Propuesta: Ana Robalino

Tendencia: Bajo

Quiénes: En los colaboradores

Lugar: Del Gobierno Municipal De Santiago De Pillaro

» El bajo desempefio laboral en los colaborados del area operativa del
gobierno municipal del canton Santiago de Pillaro.

Baja Mala Inadecuada Incumplimi

competitividad planificacié organizacié ento logro
n de n de de metas
actividades materiales

\ -

El bajo desempefio laboral en los
colaboradores del area operativa del

gobierno municipal del cantén Santiago

de Pillaro debido a la desmotivacion

/ \

Bajo nivel L
. . Bajo nivel
primario .
o secundario
Motivacion .,
Motivacion
Inadecuada Falta de Escasas Escasa
alimentacion liquido en el necesidad de necesidad de
organismo logros afecto

Problemas respiratorios
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ANEXO 5

ARBOL DE OBJETIVOS

Alta
competitividad

Buena

actividades

planificacion de

Adecuada
organizacién de
materiales.

Cumplimiento de
logros y metas

_—

Alto nivel motivacional primario

Adecuada
alimentacion

Cantidades
adecuadas
de liquidos
en el

Adecuada ventilacién
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Alto nivel motivacional secundario

Abundante
necesidad
de logros

Abundante
necesidad
de afecto




ANEXO 6

Redaccion:

Tendencia: bajo

Fendmeno: desempefio laboral
Quiénes: colaboradores

Lugar gobierno municipal

Matriz de andlisis de alternativas

Factibilidad
Estrategias Impacto Economica Social Puntaje categoria
alternativas total

Implementacion
de una excelente
motivacion
mediante el

alto nivel 3 2 5 5 4 19 Mediana
motivacional
primario para
lograr un alto
Desempefio
laboral.

Implementacion
de una
excelente
motivacion
mediante el alto
nivel motivacional 4 4 5 5 4 22 Alto
secundario
para logar un
alto desempefio
laboral

5alto

4 medio alto
3 medio

2 medio bajo
1 bajo

YV V VYV
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