INTRODUCCIÓN

La motivación está constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.

La motivación también es considerada como el impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una acción entre aquellas alternativas que se presentan en una determinada situación.

Es lo que mueve a la persona en una dirección y con una finalidad determinada; es la disposición al esfuerzo mantenido por conseguir una meta. 

Constituye, por tanto, un factor que condiciona la capacidad para aprender.  Al igual que los intereses, depende en parte de la historia de éxitos y fracasos anteriores de la persona pero también del hecho de que los contenidos que se ofrezcan para el aprendizaje tengan significado lógico y sean funcionales.

Se puede indicar que la motivación también es un estado de activación o excitación que impele a los individuos a actuar. No se puede hacer mucho para transformar la conducta de los estudiantes, sino se comprende qué es lo que pone en acción. Por otro lado, si se consigue descubrir lo que origina la conducta, se tendrá al menos cierta esperanza de resolver los problemas que se encuentra constantemente en el trabajo. Es de vital importancia la relación que existe entre la motivación humana y el desempeño administrativo, diagnosticado esto se puede plantear alternativas de solución como seminarios–talleres motivacionales que se puede implantar en la Facultad.


El presente trabajo esta estructurado de la siguiente manera:

En el Capítulo I abarca la identificación del problema, con la contextualización, el análisis crítico, la prognosis, delimitación del problema, las interrogantes, la justificación y los objetivos de la investigación.

En el Capítulo II se desarrolla el marco teórico, iniciando con los antecedentes de la investigación, las fundamentaciones, la categorización de las variables y finalmente la hipótesis y el señalamiento de las variables.

El Capítulo III constituido por la metodología, dentro de la cual consta: La modalidad de la investigación, tipos de investigación, población y muestra, operacionalización de las variables, técnicas e instrumentos de recolección de datos, recolección de la información procesamiento y análisis de resultados.

El Capítulo IV se encuentra el análisis e interpretación de resultados y la comprobación de la hipótesis.

El Capítulo V contempla las conclusiones y recomendaciones.

En el VI Capítulo se encuentra la propuesta con los datos informativos, los antecedentes de la propuesta, la justificación, los objetivos, fundamentación científica, el plan de acción, la administración y la evaluación de la propuesta.

Finalmente se encuentran la bibliografía y los anexos

CAPITULO 1
EL PROBLEMA

1.1. Tema
“La Incidencia de la Motivación Humana en el Desempeño Administrativo de los Empleados de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Técnica de Ambato, período julio a diciembre de  2007"

1.2. Planteamiento del problema
1.2.1. Contextualización

Toma apenas un instante darse cuenta de que, en cualquier momento, las motivaciones de un individuo pueden ser sumamente complejas, y en ocasiones contradictorias.  A una persona puede motivarla el deseo de obtener bienes y servicios materiales (comestibles, una casa mejor, un nuevo automóvil, un viaje), deseos que sin embargo pueden ser complejos y contradictorios (¿qué comprar: una casa o un auto?).  Al mismo tiempo, un individuo puede desear autoestima, estatus, una sensación de realización o relajamiento (¿quién no se ha visto en dificultades por la necesidad de dedicarle tiempo al trabajo cuando se preferiría jugar golf o ir al cine?
No es posible comprender las relaciones con y entre las personas sin un conocimiento mínimo de la motivación de su comportamiento.  Es difícil definir el concepto de motivación que se ha utilizado en diferentes sentidos.  De modo general, motivo es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada forma o, por lo menos, que dé origen a una propensión, a un comportamiento específico.

Ese impulso a la acción puede ser provocado por un estímulo externo (que proviene del ambiente) y puede también ser generado internamente en los procesos de raciocinio del individuo.  En este aspecto, la motivación está relacionada con el sistema de cognición del individuo. (Lo que las personas saben sobre sí mismas y sobre el ambiente que le rodea).

Es obvio que las personas difieren en lo que concierne a la motivación: las necesidades varían de un individuo a otro, produciéndose diferentes patrones de comportamiento; los valores sociales también lo son, al igual que las capacidades para alcanzar objetivos y así sucesivamente.

El talento humano está cada vez más en el centro de la competitividad, del éxito y la excelencia de las instituciones, por lo tanto es importante ayudar a las organizaciones a incrementar su eficiencia económica y su productividad a través de la satisfacción y sobretodo de la motivación a sus empleados.

Dado que todas las empresas están empeñadas en producir más y mejor en un mundo competitivo y globalizado, la alta gerencia de las organizaciones tiene que recurrir a todos los medios disponibles para cumplir con sus objetivos.  Estos medios están referidos a: planeamiento estratégico, aumento de capital, tecnología de punta, logística apropiada, políticas de personal, adecuado usos de los recursos, entre otros.

Obviamente, las estrategias sobre dirección y desarrollo del personal se constituyen como el factor más importante que permitirá coadyuvar al logro de los objetivos empresariales y al desarrollo personal de los trabajadores.  Dentro de este campo, intervienen complejos procesos, tales como: 

· Capacitación 

· Remuneraciones 

· Condiciones de trabajo 

· Motivación 

· Clima organizacional 

· Relaciones humanas 

· Políticas de contratación 

· Seguridad 

· Liderazgo 

· Sistemas de recompensa, etc.

En dicho contexto, la motivación del personal se constituye en un medio importante para apuntalar el desarrollo personal de los trabajadores y, por ende, mejorar la productividad en la empresa.

Es muy común escuchar en las organizaciones: “hay que motivar a nuestro personal para que trabajen más y produzcan mejor". Todos los administradores enfrentan un reto enorme: motivar a los trabajadores para que produzcan los resultados deseados, con eficacia, calidad e innovación, así como con satisfacción y compromiso.  Pero, ¿qué hacer para lograrlo? 

Para mantener tal grado de compromiso y esfuerzo, las organizaciones tienen que valorar adecuadamente la cooperación de sus miembros, estableciendo mecanismos que permitan disponer de una fuerza de trabajo suficientemente motivada para un desempeño eficiente y eficaz, que conduzca al logro de los objetivos y las metas de la organización y al mismo tiempo se logre satisfacer las expectativas y aspiraciones de sus integrantes. Considerando que el mejoramiento del desempeño es un proceso para lograr los resultados institucionales e individuales deseados, la meta del mejoramiento del desempeño es proporcionar servicios sustentables y de alta calidad.  Los resultados se logran a través de un proceso que toma en consideración el contexto institucional, describe el desempeño deseado, identifica las brechas entre el desempeño actual y el deseado, identifica los análisis de causa, selecciona intervenciones para eliminar las brechas y mide los cambios en el desempeño.  Tales premisas conducen automáticamente a enfocar  inevitablemente el tema de la motivación como uno de los elementos importantes para generar, mantener, modificar o cambiar las actitudes y comportamientos en la  dirección deseada. 

La Universidad Técnica de Ambato no es ajena a la relación de autoridad, ésta surge  en el momento en que todo grupo se organiza, sin embargo es preciso el esfuerzo de cada uno.  La prioridad recae, entonces, sobre el aspecto afectivo y sobre todo motivacional.  También en esta gestión, la confianza actúa de motor de la acción, siempre manteniendo la identidad de cada individuo.

En el Alma Mater Ambateña el desarrollo académico y administrativo van de la mano, el Vicerrectorado Administrativo está buscando siempre mejorar la calidad del personal administrativo de toda la institución, a través de la constante capacitación y actualización por medio de los convenios nacionales e internacionales que mantiene.  Cada Facultad con el visto bueno y autorización de las autoridades centrales y a  veces por medio de la autogestión también busca capacitar a su personal para que de esta forma los clientes externos tengan la atención eficiente y eficaz y sobre todo el personal administrativo se encuentre lo suficientemente motivado para desarrollar su rendimiento administrativo de una manera adecuada.
Las autoridades de la Facultad por su preparación académica motivan al personal mediante la creación de un ambiente adecuado de trabajo, reconocimiento por la labor cumplida, buscando mejorar el espacio físico del personal administrativo, entre otros, para de esta forma también solicitar un rendimiento administrativo óptimo, con lo cual los beneficiarios directos serán los estudiantes de cada una de las carreras que tiene la Facultad; con la motivación, el personal siente gusto por lo que hace y, lo hace con cariño y dedicación todas las funciones o actividades a ellos encomendados.

1.2.2. Análisis Crítico
Existe hoy en día una crisis de identidad, muchos se avergüenzan que uno sea  verdaderamente un ser humano; sin encontrar una respuesta adecuada.  Los anuncios comerciales de la prensa, radio y televisión contestan a esta pregunta diciendo que el hombre es un ser material que debe satisfacer todos sus gustos comprando cosas nuevas cada día.  Considera por tanto al ser humano solo como un consumidor de productos.

El materialismo como estilo de vida proclama que no hay propósito en la existencia y anima a las personas a actuar de acuerdo con sus deseos, sentimientos e instintos; coloca y emplea toda la gama de las capacidades humanas al servicio de la auto gratificación y engrandecimiento personales, orientan su vida hacia la riqueza y el poder, y compensan su estilo de vida a través del servicio social.

El ser humano es incuestionablemente multidimensional, la insatisfacción de las necesidades elementales del ser humano interpela la conciencia y produce la inevitable necesidad de encontrar una explicación del vivir ya que es el punto central de la motivación humana.

Algunos críticos sostienen  que el hombre es un ser único y que como tal debe preocuparse únicamente por calmar su sed, hambre y apetititos animales. Este hombre debe luchar durante su vida terrenal por acumular la mayor cantidad de riquezas posibles y así alcanzar la tan anhelada felicidad.

Otros consideran que el hombre es más que solo un ser material, eso se lo  puede comprobar cuando sentimos alegría al ver sonreír a un niño, cuando contemplamos la belleza de una rosa o cuando amamos a nuestros seres queridos.

Lo cierto es que, la Facultad de realizar buenas y malas acciones, y precisamente la motivación humana pretende desarrollar la capacidad del sujeto para emplear sus recursos personales en una formación consciente y en una expresión volitiva en los aspectos positivos del ser humano. 
Existe desmotivación debido a que existen organizaciones que trabajan bajo un mando jerárquico más no como un equipo lo que implica que las estructuras sean rígidas, realizando una orientación centralizada por la agrupación de funciones especializadas aplicando directrices estrictas tales como reglas y procedimientos.  La comunicación está predominantemente orientada a la verticalidad, lo que causa problemas relacionados con los trabajadores por el desarrollo incorrecto de una estructura.
La desmotivación afecta creando dificultades para el desarrollo de las habilidades, no adopta recompensas apropiadas para la evaluación de la actuación y para la optimización de los tiempos de proceso.

El verdadero equilibrio del ser humano se consigue cuando existe una regulación motivacional en los aspectos: físicos, cognitivos, afectivos y espirituales, cuando hay un desequilibrio en éstos se producen: las malas relaciones humanas, baja autoestima, irritabilidad, ansiedad, stress, trabajo mecánico, baja productividad.

Por más que avancen los conocimientos científicos en las áreas relacionadas con el ser humano quedará siempre espacio para la experiencia espiritual entendida ésta como la capacidad de encontrar un sentido a la vida.

1.2.3. Prognosis

De persistir la ausencia de motivación a los empleados de la Facultad de Ciencias de la Salud el desempeño administrativo de cada uno de ellos no será el adecuado, si bien es cierto trabajan por cumplir con sus obligaciones, pero no pondrán al servicio de su trabajo un valor agregado que permita satisfacer las necesidades del cliente externo, en este caso los estudiantes y profesores.  No se tendrá eficiencia y eficacia en los procesos que los albores de los empleados se requieren en la Facultad.

1.2.4. Formulación del problema

La ausencia de motivación humana incide en el desempeño administrativo de los empleados de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Técnica de Ambato
1.2.5. Interrogantes

¿Por qué no existe motivación al personal que labora en la Facultad de Ciencias de la Salud?

¿Cuáles son los niveles de desempeño administrativo en los empleados de la Facultad?

¿Existe en la Facultad algún proyecto de capacitación sobre motivación para los empleados?

1.2.6. Delimitación del Objeto

1.2.6.1. Delimitación Conceptual

Dentro del área de motivación humana es importante analizar los aspectos de regulación motivacional, el empleo de técnicas abiertas de expresión, reflexiones y vivencias de forma espontánea, el desarrollo de la capacidad creadora, perfeccionamiento de las facultades, valores morales, sociales ,profesionales y éticos, la comunicación como diálogo multidireccional, fortalecer actitudes, sentimientos, desarrollo de sensibilidad y espíritu de trabajo en equipo,  el proceso de motivación y modificación de actitudes con el entorno consiguen el desarrollo potencial del recurso humano
1.2.6.2. Delimitación Espacial
La investigación se desarrollará en la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Técnica de Ambato, Provincia de Tungurahua, Avenida Colombia 02–111 y Chile.
1.2.6.3. Delimitación Temporal

La presente investigación se realizará durante los meses de julio a diciembre de 2007.

1.3. Justificación

Cada uno de nosotros, tanto en su vida privada como en la profesional, unas veces da órdenes y otras las recibe.  Si se dice lo contrario seríamos los únicos que estaríamos libres de esta alternativa.  Situar esa relación de mandador y mandado se vive de modo diferente por razón de las circunstancias y los individuos, suscitando un sinnúmero de dificultades cada vez mayor, experimentándose éstas tanto a nivel del que recibe la orden como del que la da.

Se habla de un buen y mal uso de la autoridad, incluso de la crisis de la autoridad.  Esto se puede remediar actuando sobre su función por medio de una toma de conciencia de los datos del problema y con una formación adecuada.

Un poder basado en la coacción, la violencia, la fuerza física puede hacerse obedecer por un  tiempo, pero no constituye por eso un acto de autoridad, sino una mera coacción.  Cuanta más autoridad tiene el jefe, tanto menor es la necesidad que tiene de recurrir a medios de presión para hacerse obedecer.

En la presente investigación no se pretende explicar o volver a situar los comportamientos del mando dentro de unas perspectivas éticas, filosóficas o políticas, sino en un plano más modesto, sugerir recomendaciones prácticas que se consideran realistas a fin de dominar mejor las situaciones en las personas que se ven llamadas a desempeñar diariamente facultades de mando y en general a todas que estamos inmersas en una organización, para reflexionar sobre las relaciones humanas y sobretodo en la motivación.

Cuando la presión del equipo directivo aumenta, se hace necesaria toda la ayuda para poder dirigir. Una manera de encontrar esta ayuda es tomar una decisión y pensar en la acción necesaria para liberar todo su potencial. Pero, ¿dónde está ese potencial? Simplemente, en su propio equipo de trabajo. 

Los directivos deben lograr resultados a través de otras personas.  Siempre se puede alcanzar metas más altas si todos en su equipo trabajan para maximizar su eficacia.  El personal no sólo debe poder hacer lo que directivo quiere, sino que ellos deben querer hacerlo. 

Un equipo bien motivado es capaz de producir excelentes resultados: productividad, calidad y precisión, todo ello a través de las siguientes acciones: reducir sentimientos negativos, desarrollar sentimientos positivos, crear entusiasmo y compromiso, estimular los esfuerzos sobre la clave de resultados.

Los beneficiarios directos con la elaboración del presente proyecto de investigación serán los empleados de la Facultad de Ciencias de la Salud en primer lugar, ya que se buscará dar herramientas sencillas para que todos sientan una motivación real para todas las actividades que realizan, logrando una atención eficiente para todos quienes necesitan los servicios de cada uno de los empleados. 

Luego de socializada esta propuesta para la Facultad se puede extender para toda la Universidad logrando de esta forma las metas que el Alma Mater, que es una Universidad acreditada y de reconocido prestigio.

Existe la factibilidad para la realización de este proyecto, ya que se cuenta con el apoyo incondicional de las autoridades de la Facultad, además del apoyo y la actitud de los compañeros que buscan los mecanismos adecuados para un cambio dentro de su desempeño administrativo, ya que están conscientes que falta capacitación y motivación para cumplir su trabajo de una manera eficiente y eficaz, buscando la calidad en los servicios que prestan. 
1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo General
· Organizar seminarios - talleres sobre la motivación y el desempeño administrativo de los empleados de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Técnica de Ambato.
1.4.2. Objetivos Específicos
· Determinar los niveles de desempeño administrativo de los Empleados de la Facultad de Ciencias de la Salud de la UTA.

· Establecer los niveles de motivación que existen en la Facultad de Ciencias de la Salud.
· Ejecutar la Propuesta planteada para la solución del problema de la motivación y el desempeño administrativo.

CAPITULO 2
MARCO TEÓRICO

2.1. Antecedentes Investigativos

Recorriendo las diferentes bibliotecas de la ciudad tanto públicas como privadas se encontró mucho material bibliográfico en trabajos de tesis tanto para Pregrados como para Postgrados; pero dichos trabajos en relación al tema planteado tiene relación directa con la educación, mas no en el campo de la gestión administrativa. Se recopiló la mayor información de estos trabajos para tener un sustento real y científico para fundamentarse y armar el marco teórico respectivo.


En la Biblioteca de la Universidad Tecnológica Indoamérica se encontró un Proyecto con el tema: “La motivación y el Interaprendizaje en el Colegio Menor Indoamerica” de los autores: Dra. Myriam Toro y Dr. Germen Viteri A, quienes llegan a la siguiente Conclusión: “Los docentes carecen de técnicas de capacitación motivacional que les permita emplear adecuadamente dentro del proceso de Interaprendizaje, básicamente en la materia de Lenguaje y Comunicación. Se debe a la falta de capacitación y actualización sobre esta temática” (Pág.107)


Además de la información recopilada se utilizarán los avances tecnológicos recientes ya que la tecnología avanza cada seis meses, así como la utilización de los NTICS
, herramienta necesaria para la investigación así como el Internet, los correos electrónicos, textos, folletos, libros y en los foros que trae consigo respuestas diversas sobre un mismo tema alrededor del mundo; entre otros.

2.2. Fundamentación Filosófica
El paradigma Crítico – Propositivo se adapta para este tipo de investigación porque interpreta la situación actual de la práctica laboral en nuestro contexto y  supera la visión positiva de la motivación dentro del área de la administración; facilita y proyecta a la investigación a un cambio esencial de la realidad.

De acuerdo con PADILLA, G. (2006) que indica: “La ruptura de la dependencia y transformación social requieren de alternativas coherentes en investigación”. (Pág. 156). Estamos de acuerdo con el enfoque crítico–propositivo. Crítico porque cuestiona los esquemas usuales de realizar la gestión administrativa aquellos que están comprometidos con la lógica instrumental del poder; porque impugna las explicaciones reducidas a causalidad lineal. 
Propositivo en cuanto la investigación no se detiene en la contemplación pasiva de los fenómenos, sino que además plantea alternativas de solución construidas en un clima de sinergia y proactividad. Este enfoque privilegia la interpretación, comprensión y explicación de los fenómenos sociales y laborales, en perspectiva de totalidad. Busca su esencia, al analizarlos inmersos en una red de interrelaciones e interacciones, la dinámica de las contradicciones que generan cambios cualitativos profundos. La investigación está comprometida con los seres humanos y su crecimiento en comunidad de manera solidaria y equitativa lo que hace dable la participación de los actores sociales en calidad de protagonistas durante el proceso de estudio.

Por lo tanto se puede considerar que existe una brecha entre la teoría y la práctica administrativa, lo cual es observado por todos los empleados, que a veces se sienten a la deriva o sin herramientas para abordar las problemáticas que a diario se le presentan en su labor. Esto ocurre porque los seres humanos introducen muchas variables que hacen imposible que el mejor de los métodos administrativos o las mejores estrategias laborales funcionen óptimamente en el cien por ciento de los  casos. 
El problema visto desde esta perspectiva si bien en forma general es una realidad de todas las instituciones y empresas, es diferente en cada uno de los mismos.

2.2.1. Fundamentación Sociológica.


La presente investigación se fundamenta en los cambios constantes que atraviesa la sociedad, las tendencias mundiales se transforman de manera acelerada, lo cual obliga al hombre a mantener el rito de los cambios sociales, por ello es conveniente que la Facultad de Ciencias de la Salud – UTA se ponga al nivel de estos cambios, es decir, se implanten nuevas posibilidades dentro de la gestión administrativa; para que desde el campo laboral todas las personas se sientan motivadas en sus respectivos trabajos.

Los seres humanos para desarrollarse en un contexto histórico determinado, sienten la necesidad de construir un mundo material y espiritual; el resultado de este proceso dinámico un fondo que hereda cada generación, la que sigue un proceso de construcción en espiral y progresiva.

Según PÉREZ, R y GALLEGO, R. (1999):

“La adopción del constructivismo socio–crítico por parte de los educadores, contribuye significativamente, a la construcción de una sociedad pluralista, tolerante y fundada en reconocimiento del otro, de las ideas alternativas y de la aceptación de las diferencias de pensamiento”. (Pág.11).

2.2.2. Fundamentación Epistemológica.
La investigación se realizó basándose en el paradigma holístico, para tener una preparación especial y una mente abierta, para analizar y entender al ser humano en su totalidad: el cuerpo, mente y espíritu.

Al tratar en conjunto las tres áreas anteriores, se fomenta el proceso de orientación a la persona para que retire y elimine los antiguos patrones de conducta, los hábitos nocivos de actitud, los bloqueos emocionales y a reprogramar su mente hacia objetivos positivos.

Una persona feliz es una persona sana, no puede entrar en desarmonía ni desbalance, no hay estancamientos, sólo hay que estar dispuesto a trabajar con paciencia, disciplina y esforzarse hacia un objetivo noble y una meta firme de bienestar y tranquilidad.  Estamos entrando en una nueva era, en donde las mentes tienen la solución, pueden hacer el cambio, y únicamente se requiere el deseo de dar y compartir con muy poco esfuerzo, para llegar a las futuras generaciones la ilusión de vivir una realidad en un universo lleno de armonía entre los seres humanos (Stephen R. Covy, 1993).

2.2.3. Fundamentación Humanista.

La gente es culta, en el sentido de cultivada y, como tal, formada en la más prístina integralidad, cuando cuenta con un desarrollo armónico que presupone el desenvolvimiento de las potencialidades somatopsíquicas propias del humano, dotación susceptible de desarrollos tecnológicos y humanísticos; con cultura tecnológica que propenda a la formación de un hombre realizador, de un hombre hacedor, de un ser humano que produzca bienes y satisfacciones materiales importantes para alcanzar  la condición de hombre; con cultura humanística que se refiere precisamente al cultivo de actitudes humanas, de los sentimientos, vale decir, del desarrollo espiritual humano (Humberto Jerez Talavera, 2004).

2.2.4. Fundamentación Axiológica

Toda persona está en condiciones de aprendizaje por lo que al realizar trabajos productivos ayudan a éstos a salir de la crisis, por eso el orientador realiza trabajo en equipo, manteniendo siempre la dinámica, vivencias que a diario cuestionan la congruencia entre el pensar, sentir y actuar. Es decir diariamente pone de manifiesto los valores humanos que toda persona posee dentro de la ética y la  moral
La motivación se fundamenta en la parte axiológica ya que persigue la autorrealización o auto actualización, que se convierten en el ideal para cada individuo. En este nivel el ser humano requiere trascender, dejar huella, realizar su propia obra, desarrollar su talento al máximo.

No existe desarrollo cognitivo independiente del desarrollo afectivo y volitivo, es decir la inteligencia es consustancial a la inteligencia emocional.

La gestión administrativa constituye el núcleo del cultivo de valores. Por lo tanto la práctica de valores es consustancial a todas las actividades, pues no se puede hablar de desarrollar valores en el vacío, los valores se encuentran en las labores que realizan todos los empleados de la Facultad.
Cuando se promueve una participación o trabajo en equipo con calidad el empleado está en la capacidad de desarrollar la autonomía, el pensamiento crítico, las actitudes colaboradoras y sociales, las destrezas personales y la autoevaluación. La gestión administrativa es un proceso vinculado con la vida, permanente, flexible, participativo, ajustado al contexto en el que transcurre, pudiendo trascenderlo, transformarlo; que capacite a la persona para decidir de forma independiente y responsable los cursos de su existencia.

2.3. Categorías Fundamentales
DESARROLLO DE LA PERSONALIDAD

La personalidad es el término con el que se suele designar lo que de único, de singular, tiene un individuo, las características que lo distinguen de los demás. El pensamiento, la emoción y el comportamiento por sí solos no constituyen la personalidad de un individuo; ésta se oculta precisamente tras esos elementos. La personalidad también implica previsibilidad sobre cómo actuará y cómo reaccionará una persona bajo diversas circunstancias.

Las distintas teorías psicológicas recalcan determinados aspectos concretos de la personalidad y discrepan unas de otras sobre cómo se organiza, se desarrolla y se manifiesta en el comportamiento. Una de las teorías más influyentes es el psicoanálisis, creado por Sigmund Freud, quien sostenía que los procesos del inconsciente dirigen gran parte del comportamiento de las personas. Otra corriente importante es la conductista, representada por psicólogos como el estadounidense B. F. Skinner, quien hace hincapié en el aprendizaje por condicionamiento, que considera el comportamiento humano principalmente determinado por sus consecuencias. Si un comportamiento determinado provoca algo positivo (se refuerza), se repetirá en el futuro; por el contrario, si sus consecuencias son negativas —hay castigo— la probabilidad de repetirse será menor.

Formación y Desarrollo de la Personalidad

Herencia y ambiente interactúan para formar la personalidad de cada sujeto. Desde los primeros años, los niños difieren ampliamente unos de otros, tanto por su herencia genética como por variables ambientales dependientes de las condiciones de su vida intrauterina y de su nacimiento. Algunos niños, por ejemplo, son más atentos o más activos que otros, y estas diferencias pueden influir posteriormente en el comportamiento que sus padres adopten con ellos, lo que demuestra cómo las variables congénitas pueden influir en las ambientales. Entre las características de la personalidad que parecen determinadas por la herencia genética, al menos parcialmente, están la inteligencia y el temperamento, así como la predisposición a sufrir algunos tipos de trastornos mentales (véase Enfermedades mentales).

Entre las influencias ambientales, hay que tener en cuenta que no sólo es relevante el hecho en sí, sino también cuándo ocurre, ya que existen periodos críticos en el desarrollo de la personalidad en los que el individuo es más sensible a un tipo determinado de influencia ambiental. Durante uno de estos periodos, por ejemplo, la capacidad de manejar el lenguaje cambia muy rápidamente, mientras que en otros es más fácil desarrollar la capacidad de entender y culpabilizarse. 

La mayoría de los expertos cree que las experiencias de un niño en su entorno familiar son cruciales, especialmente la forma en que sean satisfechas sus necesidades básicas o el modelo de educación que se siga, aspectos que pueden dejar una huella duradera en la personalidad. Se cree, por ejemplo, que el niño al que se le enseña a controlar sus esfínteres demasiado pronto o demasiado rígidamente puede volverse un provocador. Las personas aprenden el comportamiento típico de su sexo por identificación con el progenitor de igual sexo, pero también el comportamiento de los hermanos y/o hermanas, especialmente los de mayor edad, puede influir en su personalidad.

Algunos autores hacen hincapié en el papel que cumplen las tradiciones culturales en el desarrollo de la personalidad. La antropóloga Margaret Mead convivió con dos tribus de Guinea y mostró esta relación cultural al comparar el comportamiento pacífico, cooperativo y amistoso de una, con el hostil y competitivo de la otra, pese a tener ambas las mismas características étnicas y vivir en el mismo lugar.

Aunque tradicionalmente los psicólogos sostienen que los rasgos de la personalidad de un individuo se mantienen estables a lo largo del tiempo, recientemente se cuestionan este enfoque, señalando que los rasgos existían sólo en la óptica del observador, y que en realidad la personalidad de un individuo varía según las distintas situaciones a las que se enfrenta. 

PROCESO PSIQUICO

La psicología cognitiva contribuye a los problemas instruccionales mediante la delimitación de sus objetivos. Estos objetivos cognitivos se desarrollan mejor analizando los procesos psicológicos y estructuras consideradas suficientes para producir las conductas deseadas, que especificando las conductas necesitadas para tener éxito en los test. Es decir, el supuesto es que los objetivos de la instrucción se puedan inferir de las tareas que los estudiantes ejecutarán durante la instrucción y después de ella.

Uno de los cometidos centrales de una teoría de la instrucción es el análisis de tareas, es decir, estudiar las tareas complejas que revelan los procesos psicológicos implicados, o sea, traducir descripciones de contenido en descripciones psicológicas de conducta o de competencia intelectual. En realidad, siempre que se analizan las ejecuciones y componentes hay análisis de tareas. Thorndike establece un análisis de tareas en términos de E–R o conexiones específicas entre conjuntos de estímulos y respuestas. Gagné ha presentado una teoría secuencialmente organizada pensando que la disposición de tareas según el orden de dificultad mejora el aprendizaje. Las jerarquías de aprendizaje son conjuntos de tareas dentro de las cuales se espera un transferir positivo de las más simples a las más complejas.

TEORIA DE MOTIVACIÓN

En los seres humanos, la motivación engloba tanto los impulsos conscientes como los inconscientes. Las teorías de la motivación, en psicología, establecen un nivel de motivación primario, que se refiere a la satisfacción 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 psicólogo estadounidense Abraham Maslow diseñó una jerarquía motivacional en seis niveles que, según él explicaban la determinación del comportamiento humano. Este orden de necesidades sería el siguiente: (1) fisiológicas, (2) de seguridad, (3) amor y sentimientos de pertenencia, (4) prestigio, competencia y estima sociales, (5) autorrealización, y (6) curiosidad y necesidad de comprender el mundo circundante.

Ninguna teoría de la motivación ha sido universalmente aceptada. En primer lugar, muchos psicólogos, dentro del enfoque del conductismo, plantearon que el nivel mínimo de estimulación hacía a un organismo comportarse de forma tal que trataba de eliminar dicha estimulación, ocasionando un estado deseado de ausencia de estimulación. De hecho, gran parte de la fisiología humana opera de este modo. Sin embargo, las recientes teorías cognitivas de la motivación describen a los seres humanos intentando optimizar, antes que eliminar, su estado de estimulación. Con ello, estas teorías resultan más eficaces para explicar la tendencia humana hacia el comportamiento exploratorio, la necesidad o el gusto por la variedad, las reacciones estéticas y la curiosidad.

LA MOTIVACIÓN

La palabra motivación, se encuentra últimamente en boca de todos, educadores, administradores. Parece un concepto mágico, el comodín a cualquier situación. Hay incluso quien afirma que la motivación es el gran descubrimiento de la Administración  moderna.

Concepto de Motivación.

La motivación es, en síntesis, lo que hace que una persona actúe y se comporte de una determinada manera. Es una combinación de procesos intelectuales, fisiológicos y psicológicos que decide, en una situación dada, con qué vigor se actúa y en qué dirección se encauza la energía.
Los factores que ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en un sentido particular y comprometido.

Al parecer  coinciden  en que la motivación es un proceso o una combinación de procesos, que consiste en influir de alguna manera en la conducta de las personas.

Puede decirse que la motivación es la causa del comportamiento de un organismo, o razón por la que un cuerpo lleva a cabo una actividad determinada. 

En los seres humanos, la motivación engloba tanto los impulsos conscientes como los inconscientes. Las teorías de la motivación, en psicología, establecen un nivel de motivación primario, que se refiere a la satisfacción 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 indica que el primer nivel debe estar satisfecho antes de plantearse los secundarios.

Por lo tanto motivación es el proceso por el cual la necesidad insatisfecha de una persona genera energía y dirección hacia cierto objetivo cuyo logro se supone habrá de satisfacer dicha necesidad. En esta definición existen tres elementos fundamentales que se representan gráficamente en él. 
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Tipos de  Motivación.
La motivación puede ser de dos tipos positiva y negativa.

La Motivación Positiva

Es aquella que procura llevar a la persona a realizar las actividades teniendo en cuenta el significado que guarda la labor, para la vida del ser humano, el aliento, incentivo, estimula amigable.  De esta manera la motivación más positiva puede ser intrínseca o extrínseca.

La Motivación Positiva Intrínseca, recibe este nombre cuando la persona  es llevado a realizar sus actividades  por el interés que le despierta la propia labor.

BLACIO, Galo. (2004) indica: “Este tipo de motivación es auténtica, se aparta de artificios.  Cuando el administrador percibe que la motivación en algunos trabajadores, depende más de su propia actuación y que es fruto de la admiración que siente el trabajador hacia su persona.” (Pág.  37)

La Motivación Positiva Extrínseca, se da éste tipo de motivación cuando el estímulo guarda relación con la actividad o a su vez cuando el motivo de aplicación al estudio, es parte del trabajador, no es la actividad en si ejemplo:

Obtener notas para la necesidad de pasar el año, la esperanza de alcanzar un premio o recompensa, necesidad de realizar su actividad la materia, pasa a desempeñar en actividad futura, personalidad del líder, rivalidad entre compañeros.

La Motivación Negativa.

Consiste en llevarle al empleado a trabajar por medio de amenazas, reprensiones  y castigos, bajo este condicionamiento se lleva a cabo bajo el inferior de la coacción.  Las actitudes de coacción pueden partir de la familia o del trabajo y pueden consistir en amenazas de supresión de ventajas y consideraciones, de reprobación.

Según ANDREWS, T, G. (2004) “Las motivaciones negativas pueden presentar las siguientes modalidades, ratificando lo expuesto por dos motivadores”. (Pág. 123)

Física: cuando el trabajador sufre castigos físicos, privación de recesos o recreos, privación de diversiones o de cualquier otra cosa que le sea necesario o constituya un elemento de alto valor para él.

Psicológica: cuando el empleado es tratado con severidad excesiva, desprecio, se le hace sentir que no es inteligente, que es menos capaz que otros, se instala en él un sentimiento de culpa e inferioridad por lo regular se avergüenza y actúa con poca o nada de voluntad.”.Además BLACIO, Galo, (1992)  menciona “En la realidad la motivación negativa no existe por que motivar significa una motivación íntima de realizar algo, y de alcanzar determinados objetivos, una aspiración libre, con aceptación plena de quien aspira”. 

Ciclo Motivacional

El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad. Este es una fuerza dinámica y persistente que origina el comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad, esta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tensión, insatisfacción, inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o acción capaz de descargar la tensión y liberarlo de la inconformidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo satisfacerá la necesidad y, por ende, descargara la tensión provocada por aquella. 
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Proceso de Motivación.

La base de la motivación humana es la necesidad percibida, la cual genera en el individuo una tensión o desequilibrio que lo conduce a realizar una serie de actividades tendientes a reducir o eliminar dicha tensión.

CASTILLO, A (2003) señala: “Si mediante su comportamiento el individuo logra satisfacer su necesidad sentida, alcanza entonces un estado de equilibrio y su actividad en este sentido pierde intensidad, mientras vuelve a sentir dicha necesidad o una diferente” (Pág.196).

PROCESO MOTIVACIONAL
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Teoría sobre la Motivación en el Trabajo

Durante los últimos 35 años se ha dado una profusión de teorías sobre la motivación en el trabajo. Las teorías ofrecen explicaciones muy diferentes del mismo aspecto de la conducta humana. Es decir, las teorías sobre la motivación en el trabajo han sido propuestas desde perspectivas ambientales, sociales, disposicionales y cognitivas. Sin embargo, durante los últimos cinco a diez años, se han hecho intentos para identificar la consistencia de los conceptos psicológicos que subyacen tras las teorías. Como se verá, algunos conceptos psicológicos se aglutinan más fácilmente en todas las teorías que otros.

Teoría de la jerarquía de necesidades

Exposición de la teoría. Una de las principales teorías sobre la motivación fue desarrollada por Abraham Maslow. Se denomina teoría de la jerarquía de necesidades. La mayoría de los escritos de Maslow no trataban de la motivación en el trabajo. Solo al final de su vida se interesó por las aplicaciones de su teoría. Gran parte de este uso se ha obtenido de los análisis de otros investigadores sobre su relevancia para las organizaciones.

De acuerdo con Maslow (1987), ciertas necesidades son la fuente de la motivación. Las necesidades son biológicas o instintivas; caracterizan a todos los humanos y tienen una base genética. Con frecuencia influyen inconcientemente en la conducta. Lo que provoca que las personas se comporten como lo hacen es el proceso de satisfacer esas necesidades. Una vez que se satisface una necesidad, ya no dominan la conducta y surge otra necesidad para tomar su sitio. La satisfacción de las necesidades no tiene fin.  La vida es así una búsqueda para satisfacer las necesidades. 
Teoría de la Equidad.

Adams (1965) propuso una teoría de la motivación en el trabajo tomada del principio de la comparación social. La intensidad con la que está dispuesta a trabajar una persona es una función de comparación con los esfuerzos de los demás. La teoría tiene bases preceptúales y sociales porque la motivación es una función de cómo se ve una persona en comparación con los demás. Adams sugería que la motivación tiene un origen social, más que biológico.

La teoría de la equidad tiene cuatro puntos principales:
1. Como es una teoría basada en la percepción, el individuo se percibe en comparación con los demás. La persona que realiza la percepción se denomina Persona.

2. Se supone que la Persona se compara con otro individuo. Esta otra persona se denomina Otro.

3. Todos los elementos que la persona al trabajo son el tercer componente. Colectivamente estos elementos se denominan Aportaciones. Las aportaciones incluyen la educación de la persona, su inteligencia, experiencia, habilidades, condición, niveles de esfuerzo, Salud    Son cualquier cosa que se perciba de valor o importancia que la persona traiga al trabajo.

4. Todos los beneficios que la persona obtiene del trabajo son el cuarto componente, colectivamente denominado Resultados. Los resultados incluyen el sueldo, símbolos de status, beneficios de la condición. Son aquellos factores que la persona percibe que está obteniendo del empleo.

Teoría de la Expectativa

La teoría de la expectativa tuvo su origen en la década de los años treinta, aunque entonces no estaba relacionada con la motivación en el trabajo. Vroom (1969) introdujo la teoría de la expectativa en el campo de la investigación de la motivación. Durante los últimos 35 años, la teoría de la expectativa ha sido una de las teorías motivacionales más populares y prominentes de la psicología I/O. Desde la formulación de Vroom, otros investigadores han propuesto modificaciones.


Es una teoría cognitiva. Se asume que toda persona puede tomar decisiones racionales y que empleará un cierto esfuerzo en actividades que conducen a las compensaciones deseadas. Se entiende que los individuos saben lo que quieren del trabajo y que comprenden que su rendimiento determinará la obtención de las compensaciones que desean. También se asume una relación entre el esfuerzo empleado y el rendimiento en el trabajo.


La teoría tiene cinco puntos principales:

· Los resultados del trabajo

· La valencia

· La instrumentalizad

· La expectativa

· La fuerza
Teoría del Refuerzo


La teoría del refuerzo es uno de los más antiguos enfoques de la motivación; lo que es novedoso es su aplicación a los obreros industriales. También denominada como condicionamiento operante y conductismo, la teoría del refuerzo tiene su origen en el trabajo de B. F. Skinner sobre la dependencia de los animales. Si embargo, no fue hasta la década de los años setenta cuando los psicólogos comenzaron a ver alguna aplicación potencial de la teoría del refuerzo a los problemas motivacionales de los empleados.


La teoría tiene tres variables claves: estímulo, respuesta y recompensa. Un estimulo es cualquier variable o condición que produce una respuesta conductual. En un contexto industrial, una respuesta es una medición del rendimiento en el trabajo, como la productividad, el absentismo o los accidentes. Una recompensa es algo de valor que se proporciona al empleado sobre la base de la respuesta conductual observada. Se entiende que refuerza la existencia de la respuesta deseada. Se ha puesto una gran atención a la conexión respuesta–recompensa. Basándose en los estudios con animales, se han encontrado cuatro tipos de conexiones o contingencias respuesta–recompensa para influir en la frecuencia de la respuesta:
· Intervalo Fijo

· Proporción Fija

· Intervalo Variable

· Proporción Variable

Teoría del establecimiento de metas.

El establecimiento de metas es una teoría motivacional basada en la asunción de que las personas se comportan racionalmente. El punto capital de la teoría es la relación entre metas, intenciones y rendimiento en el trabajo. Su premisa básica es que las ideas conscientes regulan las acciones de la persona. El individuo intenta conscientemente conseguir esas metas, especialmente las relacionadas con objetivos futuros.


De acuerdo con Locke y Latham (1996), las metas tienen dos funciones principales: son la base de la motivación y dirigen la conducta. Una meta proporciona las líneas maestras a la persona para decidir cuánto esfuerzo debe dedicar a un trabajo.


Las metas son conductas propuestas; a su vez, influyen en el rendimiento en el trabajo. Sin embargo, deben cumplirse dos condiciones antes de que las metas puedan influir positivamente en el rendimiento. Primera, el individuo debe ser consciente de la meta y debe saber qué hay que lograr. Segunda, el individuo debe aceptar la meta como algo para lo que está dispuesto a trabajar
Desempeño Administrativo


El desempeño es lo que el hombre realiza en una determinada actividad o trabajo. La mayor parte de las personas estaría de acuerdo con que el candidato mejor cualificado debería ser contratado o ascendido. A largo plazo, la contratación de los candidatos mejor cualificados es lo que hace que una empresa mejore su eficiencia y sus resultados mínimos aceptables. Fleitman, J (1994, p.42)


La realización de un trabajo se compone de dos componentes: los resultados del trabajo y la persona efectúa el trabajo. Cada uno de estos enfoques cuentan con gran número de seguidores: todos ellos pretenden (a pesar de la diversidad de matices lógica en estos casos) que son capaces de calibrar la contribución total del individuo a la organización. Andre Bazinet (1984, p. 160).


Está orientado especialmente hacia un individuo, su personalidad, su conducta y su potencial. Se puede efectuar mediante la combinación de una serie de criterios capaces de describir dicha realidad: conocimiento, experiencia, apariencia y actitud, juicio, capacidad para desenvolverse, espíritu de decisión. 

Indicadores de Desempeño

Estos indicadores relativos al funcionamiento real de la empresa abarcan información financiera, administrativa o estadística que permite analizar los datos obtenidos y compararlos con las normas de desempeño previamente establecidas. Bazinet, A (1984, p. 190).


Son aquellos factores cualitativos y cuantitativos que proporcionan al evaluador un indicio sobre el grado de eficiencia, eficacia y economía en la administración y ejecución de operaciones. Se puede expresar en términos monetarios o en medidas económicas, estadísticas.

Desempeño sobre la Inversión.


El desempeño sobre la inversión, determinado al dividir el ingreso neto por el capital invertido, constituye otra forma de control de mercado. A nivel corporativo, el desempeño de toda la compañía puede ser evaluado frente a otras compañías. El RSI también puede utilizarse dentro de la compañía a nivel divisional para juzgar el desempaño de una división operativa al compararla con un negocio similar independiente u otras divisiones internas. Hill, C y Jones, G (1996, p. 364)


En consecuencia, la gerencia puede medir en forma directa el desempeño de una división frente a otra, así como a nivel corporativo el desempeño de una compañía puede medirse frente al de otras firmas.

Las Aplicaciones de la Valoración del Desempeño.


Las organizaciones suelen realizar una valoración del rendimiento con fines administrativos y/o de desarrollo. La valoración del desempeño se utiliza administrativamente cada vez que se tiene que utilizar como punto de partida para tomar decisiones sobre las condiciones laborales de un empleado, considerando como tales las promociones, los despidos y las recompensas, entre otras. Las aplicaciones de desarrollo de una valoración, que están dirigidas hacia la mejora del rendimiento del empleado y al fortalecimiento de sus capacidades laborales, deben incluir consejos sobre los comportamientos laborales eficaces y enviar a los empleados a cursillos de formación, si fuese necesario. 


 La valoración por escrito sigue siendo una actividad importante en la mayoría de las organizaciones. El desafío consiste en gestionar el sistema de valoración de forma que permita avanzar hacia los objetivos de mejora del desempeño y de desarrollo de los trabajadores. En los dos próximos apartados, explicamos las cuestiones y los desafíos relativos a los dos primeros pasos del proceso de valoración del desempeño, la identificación y la medición. Concluimos el capítulo analizando cómo pueden utilizar los directivos los resultados de la valoración para mejorar el rendimiento de los empleados. Pigors, P (1998, p.68).

Identificación de las Dimensiones del Desempeño.


El primer paso del proceso de valoración del desempeño, consiste en identificar qué es lo que hay que medir. Este proceso parece bastante sencillo a primera vista. Sin embargo, en la práctica, puede resultar bastante complicado.


La identificación de las dimensiones de desempeño es el primer paso importante del proceso de valoración. Si no se tiene en cuenta una dimensión significativa, es probable que la moral de los empleados se vea afectada, porque los empleados que tienen un buen desempeño en esa dimensión no serán ni reconocidos ni recompensados. Por otra parte, si se incluye una dimensión irrelevante o trivial, los empleados pueden pensar que todo el proceso de valoración carece de sentido. Pigors, P (1998, p.69).

Medición del Desempeño.


La medición del desempeño del empleado implica asignar una cifra para reflejar el desempeño de un empleado en las características o dimensiones previamente identificadas. Técnicamente, las cifras no son imprescindibles. Se pueden utilizar en su lugar calificaciones del tipo «excelente», «bueno», «normal» o «malo». Pero aunque estas calificaciones se pueden enumerar de 1 a 4, seguirá siendo necesario saber cuál es el grado adecuado para cada empleado. Pigors


A menudo, resulta difícil cuantificar las dimensiones del desempeño. Por ejemplo, la «creatividad» puede ser una parte importante del trabajo de un creativo de la publicidad.


Pero, ¿cómo se mide con exactitud la creatividad: por el número de anuncios imaginativos al año, por el número de anuncios que ganan un premio de la industria o siguiendo cualquier otro criterio? Cuestiones como éstas son las que tienen que resolver los directivos cuando intentan evaluar el rendimiento de un empleado. Pigors, P (1998, p.70).

Obstáculos para Medir Eficazmente el Desempeño.


El medio más importante consiste en entender los obstáculos que hay que superar. Los directivos se enfrentan al menos a cinco desafíos en este sentido:

· Los errores y el sesgo de la persona que realiza la evaluación.

· La influencia de los gustos.

· La política de la organización.

· El enfoque hacia el individuo o hacia el grupo.

· Las cuestiones legales.

· Errores y sesgo del evaluador


Tras calificar el desempeño presentado en un vídeo o en papel, los evaluadores en formación que asisten a una sesión de formación por marcos de referencia conocen la calificación que tendrían que haber dado. A continuación, se discute el comportamiento del trabajador que representa cada dimensión. Este proceso de calificación, información y discusión viene seguido de otro ejemplo. De nuevo, se califica, se informa sobre las calificaciones que se tenían que haber dado y se discute. El proceso continúa hasta que los supervisores desarrollan un marco de referencia común para la evaluación del rendimiento. Pigors, P (1998, p.73).

Mejora del Desempeño.


Puesto que las entrevistas formales de valoración suelen realizarse una vez al año 62, es posible que no siempre tengan un efecto significativo y duradero sobre el rendimiento del trabajador. Mucho más importante que la entrevista anual es la gestión cotidiana e informal del rendimiento. Los supervisores que gestionan eficazmente el rendimiento suelen compartir cuatro características:

· Análisis de las causas de los problemas de rendimiento.

· Atención directa a las causas de los problemas.

· Desarrollo de un plan de acción para facilitar que los trabajadores alcancen una solución.

· Comunicación directa sobre el rendimiento e información eficaz.

Cada una de estas características resulta fundamental para mejorar y mantener el rendimiento. Pigors, P (1998, p.72).

Fuentes de normas de Desempeño

Los evaluadores pueden localizar normas preestablecidas especificadas en contratos, convenios y reglamentos. Es poco probable encontrar normas de rendimiento cuantificables en la base legal, aunque en algunos contratos se especifican cumplimientos en porcentaje y tiempo de ciertas acciones o actividades.

· Definidas en planes y Programas.  Es frecuente localizarlas en los programas y sobre todo en la definición de metas y objetivos. Hay que considerar estas normas con base en los criterios con que se definieron.
· Desarrolladas con base en estadísticas históricas.  Los rendimientos históricos en términos monetarios en volumen de productos o en otras medidas pueden ser apropiados como norma para comparar el rendimiento actual. Hay que tener cuidado en el enfoque que se les dio a los datos históricos para que sirvan de comparación con los datos actuales.
· Comparativas de sectores, empresas o áreas similares.  Las normas de rendimiento pueden ser obtenidas con base en el uso de estadísticas o por procesos o procedimientos que tienen aceptación por algún sector y que se han convertido en normas de uso común. En este caso, habrá que verificar si las normas son adecuadas para las operaciones y ambiente de la empresa. La utilización de las normas será muy útil para el evaluador, pues se evitará el trabajo de desarrollarlas y tendrá un marco de referencia muy similar, además de índices de rendimiento de actividades similares. Jack F (1998, p. 125).
Componentes de un Sistema de Medición de Desempeño.


La planeación y el diseño adecuado de indicadores pueden ser de gran importancia y utilidad para la evaluación de una empresa. Dependiendo del giro y problemática de cada empresa, se tendrán que usar otros indicadores adicionales a los aquí mencionados.


Se deberá establecer para cada indicador su periodicidad de medición, la base comparativa y la unidad de medida. La periodicidad puede ser mensual, trimestral, semestral y anual, dependiendo de la posible variabilidad de cada indicador. La base comparativa puede ser de un periodo, de un ejercicio o de una empresa con respecto a otra. Jack F (1998, p. 125).

Autoridad y Poder

Antes de concentrarnos en la autoridad de la organización, sería útil distinguir entre autoridad y poder. El poder, un concepto mucho más amplio que la autoridad, es la habilidad de los individuos o grupos de inducir o incluir en las creencias o acciones de otras personas o grupos. La autoridad en una organización es el derecho a tomar decisiones que afectan a otros. Es, por supuesto un tipo de poder en un escenario de organización. Koontz Harold (2001,p. 182)


Facultad de ordenar y tomar decisiones dentro de una línea jerárquica claramente establecida,  que es reconocida por los subordinados a ella, como base de las acciones para lograr los resultados deseados. DÁVALOS ARCENTALES Nelson (1990: 88)


La autoridad constituye la clave del trabajo de dirección, son atribuciones, poderes y derechos conferidos  a un individuo para poder actuar y tomar decisiones cumpliendo con  la responsabilidad delegada con el fin de alcanzar las metas propuestas.

Autoridad funcional

La autoridad funcional es el derecho que se delega a un individuo o departamento para controlar procesos, prácticas, políticas u otras cuestiones determinadas, que se vinculan con actividades llevadas a cabo por personas en otros departamentos. Si  el principio de la unidad de mando se siguiera sin excepción alguna, la autoridad sobre estas actividades sería ejercida solo por los superiores de línea. Koontz Harold (2001,p. 186)


A la autoridad funcional actualmente se le conoce con la denominación de autoridad de conocimientos o de staff, por constituir una herramienta de auxilio a la autoridad de línea. DÁVALOS ARCENTALES Nelson (1990: 90)


Autoridad funcional es una característica de mando que se establece como apoyo al personal de staff para controlar las actividades específicas y claramente establecidas de cada uno de los departamentos.

Delegación de autoridad funcional

Se puede entender mejor el concepto de autoridad funcional si se lo considera una pequeña rebanada de la autoridad perteneciente a un superior de línea. Un presidente corporativo.

Los cuatro ejecutivos de apoyo y servicio tienen autoridad funcional respecto a los procedimientos en las áreas de contabilidad, personal, adquisición y relaciones públicas. Lo que ha sucedido es que el presidente, sintiendo innecesario aclarar esas cuestiones especializadas de manera personal, ha delegado autoridad al personal de apoyo para emitir instrucciones al departamento de operaciones. Koontz Harold (2001,p. 188)

Restringir el área de autoridad funcional 

La autoridad funcional de un administrador de adquisición, se limita al establecimiento de procedimientos para la adquisición departamental y no incluye dar órdenes a los departamentos sobre lo que puedan comprar o cuando hacerlo. La autoridad funcional del administrador de la organización lineal se encuentra de manera similar, ordinariamente limitada a prescribir procedimientos para el manejo de agravios, a participar en la administración de programas de salarios y sueldos y para manejar los programas de vacaciones y materias similares. Koontz Harold (2001,p. 189)

Descentralización de la autoridad 

La descentralización es la tendencia a dispersar la autoridad, vinculada con la toma de decisiones, en una estructura organizada.– Es un aspecto fundamental de la delegación; en la medida en que la autoridad no sea delegada, es centralizado. Koontz Harold (2001,p. 191)
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Gráfico Nº 2.4  
Descentralización

Fuente: 


Koontz Harold
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Tipos de centralización

El término “centralización” tiene varios significados:

1. La centralización de  desempeño pertenece a la concentración geográfica

2. La centralización departamental se refiere a la concentración de actividades especializadas generalmente en un departamento.

3. La centralización como un aspecto de la administración es la tendencia a restringir la delegación de toma de decisiones. Un alto grado de autoridad se mantiene en, o cerca de, la alta dirección en la jerarquía de la organización. Koontz Harold (2001,p. 192)

Delegación de autoridad

La delegación es necesaria para la existencia de una organización. Al igual que una persona en una empresa puede llevar a cabo todas las tareas necesarias para lograr un propósito de grupo, es imposible, conforme una empresa crece, que una persona ejerza toda la autoridad en relación con la toma de decisiones. Koontz Harold (2001,p. 192)

Proceso de delegación de autoridad

La autoridad se delega cuando un superior permite a un subordinado tomar decisiones con libertad. Claramente, los superiores no pueden delegar autoridad que no tienen sin importar si son miembros de la junta directiva.

El proceso de delegación comprende:

1. la determinación de los resultados que se esperan de una posición.

2. la asignación de valores a la posición.

3. la delegación de autoridad para realizar estas labores.

4. la determinación de responsabilidad en cuanto al cumplimiento, por parte de una posición, de las tareas.

En la práctica es imposible dividir este proceso puesto que esperar que una persona logre objetivos sin darle autoridad para hacerlo es injusto, como también lo es la delegación de autoridad sin conocer los resultados finales para la cual debe ser utilizada. Koontz Harold (2001,p. 193)

2.4. Formulación de Hipótesis
La aplicación de los seminarios – talleres sobre la motivación mejorará el desempeño administrativo de los empleados de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Técnica de Ambato. Periodo Julio a Diciembre de 2007.

2.5. Señalamiento de Variables

2.5.1. Variable Independiente:
La Motivación Humana
2.5.2. Variable Dependiente: 
Desempeño Administrativo

CAPITULO 3
METODOLOGÍA

3.1. Modalidad Básica de la Investigación
En el presente trabajo se empleó la investigación de campo porque permitió analizar el problema como se presenta en la realidad y apoyada de modalidad documental o bibliográfica fundamentará el fenómeno objeto de estudio.

Los niveles de investigación se orientan a un estudio descriptivo  para describir, aclarar y comprender las condiciones en las que se presenta el problema.

El estudio es también exploratorio porque permite un primer acercamiento a la realidad de la Institución con relación al problema detectado, debido a que la misma se ha empeñado en la búsqueda de alternativas que coadyuven al mejoramiento de la calidad de vida de sus empleados y de la comunidad a la que pertenecen.
3.2. Nivel o Tipo de Investigación
El nivel Exploratorio, ya que por medio de este  se familiarizó con el problema que hasta ese entonces era poco conocido, se vio el comportamiento de las variables en el contexto laboral de la facultad y a partir de aquí se pudo recolectar la información primaria que se necesitaba.
Al determinar cual fue la situación real de la problemática presentada se empleó el nivel Descriptivo, permitió ver la situación entre fenómenos, estructuras, clasificar elementos y modelos de comportamiento, según los criterios que se emanaron por los investigadores.

Al relacionar las dos variables se empleó el nivel Correlacional pues permite evaluar las variaciones de comportamiento de una variable en función de variaciones de la otra variable. Medir el grado de relación entre la variable independiente y la dependiente.

3.3. Población y Muestra
Debido a que la población  y muestra se obtiene cuando la población es mayor que 30; para este caso la población son 27 personas; por lo cual no es necesario aplicar la Teoría del Muestreo; y se aplicará la encuesta a toda la población detallada en la siguiente Tabla.
El universo o población va a estar constituido por las autoridades, estudiante, personal administrativo y de servicios de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Técnica de Ambato que se distribuye de la siguiente manera:

	CARGO
	NUMERO

	Decano
	1

	Subdecano
	1

	Coordinadores de Carreras
	6

	Representantes docentes a Consejo Directivo
	2

	Representante estudiantil a Consejo Directivo
	1

	Secretarias
	9

	Conserjes
	4

	Laboratoristas
	3

	Total:
	27


Tabla 3.1 


Segmentación de la población de la FCS
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3.4. OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES

3.4.1 Variable Independiente: La Motivación Humana
	Conceptualización
	Dimensiones
	Indicadores
	Itemes 
	Técnicas

	Es una combinación de procesos intelectuales, fisiológicos y psicológicos que decide, en una situación dada, con qué vigor se actúa y en qué dirección se encauza la energía


	Procesos  Intelectuales

Procesos Fisiológicos

Procesos Psicológicos


	–Auto concepto

–Inteligencia

–Asistencia

–Deficiencias Biológicas

–Deficiencias psicológicas

–Recursos ––––Humanos

–Medio Social

La Familia
	¿Cómo cataloga la relación interpersonal con las  autoridades dentro de su ambiente de trabajo?
¿Cree usted  que la motivación pueda desarrollar un mejor rendimiento administrativo?

¿Cuál es la motivación de las autoridades? ¿Ayuda la motivación  a las autoridades? ¿En qué forma?
¿Considera que la motivación se practique permanentemente en el desempeño administrativo?
	Encuesta dirigida a los empleados de la Facultad de Ciencias de la Salud de la UTA
Entrevista a las autoridades de la Facultad de Ciencias de la Salud de la UTA


Tabla 3.2 


Variable independiente

Elaborado por: 
La Investigadora
3.4.2  Variable Independiente: 
Desempeño Administrativo
	Conceptualización
	Dimensiones
	Indicadores
	Itemes 
	Técnicas

	El desempeño es lo que el hombre realiza en una determinada actividad o trabajo en una Empresa 


	Actividad

Trabajo
	Física

Conductual

Individual
Grupal


	¿Qué tipo de actividad realiza usted  en su puesto de trabajo?
¿La mayor parte de sus actividades lo realiza individual o grupalmente en la Facultad?
	Encuesta dirigida a los empleados de la Facultad de Ciencias de la Salud de la UTA
Entrevista a las autoridades de la Facultad de Ciencias de la Salud de la UTA


Tabla 3.3 


Variable dependiente

Elaborado por: 
La Investigadora
3.5. Plan de recolección de Información
Se aplicaron las encuestas a todos los empleados (Anexo 1) y entrevistas al personal directivo (Anexo 2).  Para la recolección de la información a través  de las encuestas y entrevistas se siguieron los siguientes pasos:

· Diseño y elaboración de cuestionarios

· Aplicación de encuestas y entrevistas

· Tabulación de la información mediante los datos recolectados 
· Categorización para clasificar las respuestas tabuladas, con los cruces de información necesaria

· Se elaborarán tablas y gráficos estadísticos que permitan comprender e interpretar el conjunto de datos y las relaciones importantes

3.6. Plan de Procesamiento de la Información
Los datos obtenidos serán organizados, codificados, tabulados, comparados, analizados e interpretados lo cual se presentará en tablas y gráficos estadísticos así como la verificación de la hipótesis propuesta.

De acuerdo al tipo de información y por los resultados que se pretenden obtener se hará uso de la Estadística Inferencial, por cuanto se pretende extraer de la muestra, conclusiones válidas que una vez ensayadas y analizadas pueden proporcionarnos ciertas características comunes a la población.

Se seguirán los siguientes procedimientos:

· Recolección de datos

· Procesamiento de datos

· Codificación y numeración

· Ordenarlos en una base de datos apropiada

· Análisis ordenado de datos

· Aceptación o rechazo de la hipótesis

· Conclusiones

La hipótesis será aceptada o rechazada luego de un análisis correspondiente y con la utilización de una prueba acorde a los datos obtenidos.

CAPÍTULO 4
4.1 ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS
Pregunta Nº 1  ¿El salario que usted percibe, lo considera?
	X
	F
	%

	ALTO
	0
	0%

	JUSTO
	10
	37%

	BAJO
	17
	63%

	TOTAL
	27
	100%


Tabla 4.1 Tabulación de la pregunta 1
Fuente: 


La encuesta
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Gráfico N º 4.1 Gráfico de la tabulación de la pregunta 1
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Análisis e interpretación

Las estadísticas indican que el 63% de los servidores universitarios de la Facultad de Ciencias de la  Salud encuestados, consideran que su sueldo es bajo y el 37% indican que es justo, por lo que se entiende que su trabajo no es equitativo con el salario que perciben. 
Pregunta Nº 2  ¿Las condiciones ambientales en las que se laboran son?
	X
	F
	%

	BUENAS
	7
	26%

	NORMALES
	15
	56%

	REGULARES
	5
	18%

	PÉSIMAS
	0
	0%

	TOTAL
	27
	100%


Tabla 4.2 Tabulación de la pregunta 2

Fuente:
 


La encuesta

Elaborado por: 
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Gráfico N º 4.2 Gráfico de la tabulación de la pregunta 2
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Análisis e Interpretación

El 56% considera que las condiciones ambientales son normales sumadas a un 26% que indican como buenas podríamos decir que existe un buen ambiente de trabajo, sin embargo no  hay que desestimar que el 18% de encuestados consideran regular el ambiente de trabajo, y que este grupo puede pertenecer a las personas del más bajo nivel jerárquico en el que puede existir un liderazgo mal dirigido o carecer de buenas relaciones interpersonales, haciendo que cada empleado de la Facultad cumpla su función encomendada y nada más, faltando una integración total con todos sus compañeros para de esa forma trabajar en equipo en pos del adelanto de la misma.
Pregunta Nº 3  ¿Los mecanismos de supervisión en el trabajo son?
	X
	F
	%

	ACEPTABLES
	13
	48%

	NO ACEPTABLES
	7
	26%

	INJUSTOS
	7
	26%

	TOTAL
	27
	100%


Tabla 4.3 Tabulación de la pregunta 3

Fuente: 


La encuesta

Elaborado por: 
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Gráfico N º 4.3 Gráfico de la tabulación de la pregunta 3
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Análisis e Interpretación

Los niveles de supervisión son aceptables en un 13%, no aceptables 26% e injustos 26%, existiendo una división de criterios entre lo normal e injusto, esto lleva a señalar que no existe técnicas apropiadas para el manejo de supervisión a la gestión administrativa que desarrollan en cada uno de los trabajadores universitarios, lo que incide en que ellos no se sientan conformes con la supervisión lo que influye a que se sientan no reconocidos por su labor.  
Pregunta Nº 4  ¿Las relaciones interpersonales laborales son?

	X
	F
	%

	BUENAS
	15
	56%

	MALAS
	6
	22%

	INSUFICIENTES
	6
	22%

	TOTAL
	27
	100%


Tabla 4.4 Tabulación de la pregunta 4

Fuente: 


La encuesta

Elaborado por: 
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Gráfico N º 4.4 Gráfico de la tabulación de la pregunta 4
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Análisis e Interpretación

Las relaciones interpersonales son buenas en un 56% frente a 22% malas y 22% insuficientes, sin desestimar que existe en 12% de diferencias entre las relaciones interpersonales buenas frente a las malas e insuficientes, pues el rendimiento administrativo debe ser bueno y de calidad de todos los empleados que mantengan unas buenas relaciones interpersonales para con ello mantener su integración laboral.
Pregunta Nº 5 ¿La administración de la organización es?

	X
	F
	%

	ACEPTABLE
	13
	48%

	NO ACEPTABLE
	6
	22%

	DEFICIENTE
	8
	30%

	TOTAL
	27
	100%


Tabla 4.5 Tabulación de la pregunta 5

Fuente: 


La encuesta
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Gráfico N º 4.5 Gráfico de la tabulación de la pregunta 5
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Análisis e Interpretación

El 22% considera no aceptable y el 30% deficiente la administración de la organización frente aun 48% que indica aceptable, por lo que se deduce que existe liderazgo orientado a las tareas hasta el punto que casi de excluye a las personas, es decir existen empleados que están inconformes con al administración de la Facultad por lo de ser necesario se debe escuchar los planteamientos de estas personas para mejorar la credibilidad de la autoridad por el bienestar de la organización.
Pregunta Nº 6  ¿Su organización realiza reconocimientos?
	X
	F
	%

	SIEMPRE
	0
	0%

	A VECES 
	17
	63%

	NUNCA
	10
	37%

	TOTAL
	27
	100%


Tabla 4.6 Tabulación de la pregunta 6

Fuente: 


La encuesta

Elaborado por: 
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Gráfico N º 4.6 Gráfico de la tabulación de la pregunta 6
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Análisis e Interpretación

Los servidores universitarios encuestados responden de la siguiente manera: A veces 63%, nunca 37% y siempre 0%, lo que es crítico que no se reconozca constantemente al empleado por su desempeño.
Se refleja en esta pregunta la falta de motivación al personal con relación a reconocerlos siempre por la función que cumplen, solo lo realizan a veces señalan la mayoría a lo mejor por fechas especificas y nada más, lo cual no es lo adecuado ya que si el empleado labora diariamente su motivación, autoestima debe ser elevado día a día, mediante los reconocimientos merecidos después de cada actividad realizada. 
Pregunta Nº 7  ¿Existe en su persona sentimientos de logro?
	X
	F
	%

	TOTALMENTE
	15
	56%

	SÓLO CUANDO ALGUIEN LO DICE
	9
	33%

	NUNCA
	3
	11%

	TOTAL
	27
	100%


Tabla 4.7 Tabulación de la pregunta 7

Fuente: 


La encuesta
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Gráfico N º 4.7 Gráfico de la tabulación de la pregunta 7

[image: image7.png]PREGUNTA 7

NUNCA
11%

TOTALMENTE
56%




Análisis e Interpretación

Los servidores universitarios encuestados responden de la siguiente manera: Totalmente 56%, Sólo cuando alguien lo dice 33% y nunca el 11%, si bien es cierto no existe una coherencia con las respuestas anteriores, cabe destacar y reconocer el grado den profesionalismo y autoestima que poseen cada uno de los empleados al reconocerse ellos mismo un sentimiento de alcanzar sus logros, inclusive sin la motivación adecuada por parte de las autoridades y jerarquías dentro del campo laboral, por lo que es necesario aprovechar este potencial para mejorar la gestión administrativa de cada uno de los integrantes de la Facultad de Ciencias de la Salud.

Pregunta Nº 8  ¿En su organización tienen autonomía y responsabilidad?

	X
	F
	%

	MUCHA POTESTAD
	10
	37%

	MEDIA POTESTAD
	14
	52%

	NINGUNA POTESTAD
	3
	11%

	TOTAL
	27
	100%


Tabla 4.8 Tabulación de la pregunta 8

Fuente: 


La encuesta
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Gráfico N º 4.8 Gráfico de la tabulación de la pregunta 8
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Análisis e interpretación

Los encuestados en un porcentaje del 37% señalan que mucha potestad, el 52% media potestad y el 11% ninguna potestad, lo que significa que solamente cumplen con la potestad que les da los estamentos universitarios, es decir son cumplidores de las leyes sin tener autoliderazgo para ser responsables y eficientes.
Pregunta Nº 9  ¿En su organización hay posibilidades de avance?

	X
	F
	%

	SIEMPRE
	6
	22%

	A VECES
	14
	52%

	NUNCA
	7
	26%

	TOTAL
	27
	100%


Tabla 4.9 Tabulación de la pregunta 9

Fuente: 


La encuesta

Elaborado por: 
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Gráfico N º 4.9 Gráfico de la tabulación de la pregunta 9
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Análisis e Interpretación

 Siempre 22%, a veces 52% y nunca 26%, se supone que las personas que respondieron que a veces tuvieron una experiencia de este tipo de avance, lo que es preocupante que parámetros de medición de los niveles de gestión administrativa se tomaron en cuenta para determinar los avances de sus empleados. Hay también que tomar en cuenta que existe un porcentaje significativo que contesta que nunca ha existido un avance dentro de su carrera como empleado, lo que hace suponer que falta una motivación suficiente para cambiar la actitud de ellos.

Pregunta Nº 10  ¿El trabajo en sí, usted lo considera?

	X
	F
	M

	SATISFACTORIO
	21
	78%

	NO SATISFACTORIO
	6
	22%

	TOTAL
	27
	100%


Tabla 4.10 Tabulación de la pregunta 10

Fuente: 


La encuesta
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Gráfico N º 4.10 Gráfico de la tabulación de la pregunta 10
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Análisis e Interpretación

El 78% de los encuestados señalan que es satisfactorio, mientras que el 22% manifiesta que no es satisfactorio.
Es indudable la contestación de que es satisfactoria es lógica puesto que el solo tener un trabajo ya es sentirse bien en una persona, pero es indudable que las personas que contestaron que no es satisfactorio a lo mejor están trabajando en la Facultad sin rumbo, sin interés lo que es preocupante y hay que tener en cuenta a este tipo de personas
Análisis de la entrevista a los señores: Decano, Subdecano y Coordinadores de las carreras de la Facultad de Ciencias de la Salud
Decano.

1.– Piensa usted  que el personal administrativo se encuentra suficientemente motivado para cumplir con sus actividades laborales.

No

2.– Los empleados reciben cursos, talleres motivacionales dentro de la Facultad.

No

3.– De las siguientes capacidades: comunicación, resolución de problemas, razonamiento lógico, organización, adaptación, vocación, ¿cuál es la que más domina en su personalidad?
En la Resolución de Problemas
4.– ¿Qué habilidades son las que más le caracteriza a usted ? (Trabajo en equipo, liderazgo, crear, innovar, investigar, análisis y síntesis, manejo de datos, etc.)

En el Liderazgo
5.– De las siguientes funciones ¿cuáles cree usted  son las más importantes en el desempeño profesional?  (Capacidad de resolución de problemas, vocación de servicio, trabajo en equipo, gestión y liderazgo, conciencia crítica – creativa, comunicación asertiva, saber hablar, escribir y escuchar, cálculos numéricos, conciencia autónoma crítica, investigar, planificar, ética, análisis y síntesis, comportamiento en comunidad, capacidad de juicio.

En la capacidad de solución de problemas, vocación de servicio y trabajo en equipo

6.– ¿Qué competencias cree usted  que son importantes desarrollar? (aprendizaje permanente, comunicación, abstracción, adaptación, colaboración, creatividad, imaginación, sobrevivencia al cambio, investigación.

Comunicación, aprendizaje permanente y sobrevivencia al cambio

Subdecano

1.– Piensa usted  que el personal administrativo se encuentra suficientemente motivado para cumplir con sus actividades laborales

No

2.– Los empleados reciben cursos, talleres motivacionales dentro de la Facultad.

No

3.– De las siguientes capacidades: comunicación, resolución de problemas, razonamiento lógico, organización, adaptación, vocación, ¿cuál es la que más domina en su personalidad?

Resolución de problemas y organización

4.– ¿Qué habilidades son las que más le caracteriza a usted ? (Trabajo en equipo, liderazgo, crear, innovar, investigar, análisis y síntesis, manejo de datos, etc.)

El liderazgo

5.– De las siguientes funciones ¿cuáles cree usted  son las más importantes en el desempeño profesional?  (Capacidad de resolución de problemas, vocación de servicio, trabajo en equipo, gestión y liderazgo, conciencia crítica – creativa, comunicación asertiva, saber hablar, escribir y escuchar, cálculos numéricos, conciencia autónoma crítica, investigar, planificar, ética, análisis y síntesis, comportamiento en comunidad, capacidad de juicio.

Planificar, liderazgo, solución de problemas

6.– ¿Qué competencias cree usted  que son importantes desarrollar? (aprendizaje permanente, comunicación, abstracción, adaptación, colaboración, creatividad, imaginación, sobrevivencia al cambio, investigación.

Comunicación, colaboración, investigación.

Coordinador 
1.– Piensa usted  que el personal administrativo se encuentra suficientemente motivado para cumplir con sus actividades laborales

No

2.– Los empleados reciben cursos, talleres motivacionales dentro de la Facultad.

No

3.– De las siguientes capacidades: comunicación, resolución de problemas, razonamiento lógico, organización, adaptación, vocación, ¿cuál es la que más domina en su personalidad?

Resolución de problemas

4.– ¿Qué habilidades son las que más le caracteriza a usted ? (Trabajo en equipo, liderazgo, crear, innovar, investigar, análisis y síntesis, manejo de datos, etc.)

Crear, innovar, investigar, análisis, y síntesis

5.– De las siguientes funciones ¿cuáles cree usted  son las más importantes en el desempeño profesional?  (Capacidad de resolución de problemas, vocación de servicio, trabajo en equipo, gestión y liderazgo, conciencia crítica – creativa, comunicación asertiva, saber hablar, escribir y escuchar, cálculos numéricos, conciencia autónoma crítica, investigar, planificar, ética, análisis y síntesis, comportamiento en comunidad, capacidad de juicio.

Capacidad de resolución de problemas, vocación de servicio, trabajo en equipo, liderzazo

6.– ¿Qué competencias cree usted  que son importantes desarrollar? (aprendizaje permanente, comunicación, abstracción, adaptación, colaboración, creatividad, imaginación, sobrevivencia al cambio, investigación.

Aprendizaje permanente, comunicación, adaptación, colaboración, creatividad, investigación
Coordinador
1.– Piensa usted  que el personal administrativo se encuentra suficientemente motivado para cumplir con sus actividades laborales

No

2.– Los empleados reciben cursos, talleres motivacionales dentro de la Facultad.

No

3.– De las siguientes capacidades: comunicación, resolución de problemas, razonamiento lógico, organización, adaptación, vocación, ¿cuál es la que más domina en su personalidad?

Comunicación, resolución de problemas,

4.– ¿Qué habilidades son las que más le caracteriza a usted ? (Trabajo en equipo, liderazgo, crear, innovar, investigar, análisis y síntesis, manejo de datos, etc.)

Trabajo en equipo

5.– De las siguientes funciones ¿cuáles cree usted  son las más importantes en el desempeño profesional?  (Capacidad de resolución de problemas, vocación de servicio, trabajo en equipo, gestión y liderazgo, conciencia crítica – creativa, comunicación asertiva, saber hablar, escribir y escuchar, cálculos numéricos, conciencia autónoma crítica, investigar, planificar, ética, análisis y síntesis, comportamiento en comunidad, capacidad de juicio.

Capacidad de resolución de problemas, trabajo en equipo

6.– ¿Qué competencias cree usted  que son importantes desarrollar? (aprendizaje permanente, comunicación, abstracción, adaptación, colaboración, creatividad, imaginación, sobrevivencia al cambio, investigación.

Aprendizaje permanente

Coordinador
1.– Piensa usted  que el personal administrativo se encuentra suficientemente motivado para cumplir con sus actividades laborales

No

2.– Los empleados reciben cursos, talleres motivacionales dentro de la Facultad.

No

3.– De las siguientes capacidades: comunicación, resolución de problemas, razonamiento lógico, organización, adaptación, vocación, ¿cuál es la que más domina en su personalidad?

La organización, resolución de problemas

4.– ¿Qué habilidades son las que más le caracteriza a usted ? (Trabajo en equipo, liderazgo, crear, innovar, investigar, análisis y síntesis, manejo de datos, etc.)

Investigar

5.– De las siguientes funciones ¿cuáles cree usted  son las más importantes en el desempeño profesional?  (Capacidad de resolución de problemas, vocación de servicio, trabajo en equipo, gestión y liderazgo, conciencia crítica – creativa, comunicación asertiva, saber hablar, escribir y escuchar, cálculos numéricos, conciencia autónoma crítica, investigar, planificar, ética, análisis y síntesis, comportamiento en comunidad, capacidad de juicio.

Trabajo en equipo, servicio

6.– ¿Qué competencias cree usted  que son importantes desarrollar? (aprendizaje permanente, comunicación, abstracción, adaptación, colaboración, creatividad, imaginación, sobrevivencia al cambio, investigación.

Comunicación

Coordinador
1.– Piensa usted  que el personal administrativo se encuentra suficientemente motivado para cumplir con sus actividades laborales

Parcialmente

2.– Los empleados reciben cursos, talleres motivacionales dentro de la Facultad.

No siempre

3.– De las siguientes capacidades: comunicación, resolución de problemas, razonamiento lógico, organización, adaptación, vocación, ¿cuál es la que más domina en su personalidad?

Comunicación, resolución de problemas

4.– ¿Qué habilidades son las que más le caracteriza a usted ? (Trabajo en equipo, liderazgo, crear, innovar, investigar, análisis y síntesis, manejo de datos, etc.)

Trabajo en equipo, liderazgo, crear, innovar

5.– De las siguientes funciones ¿cuáles cree usted  son las más importantes en el desempeño profesional?  (Capacidad de resolución de problemas, vocación de servicio, trabajo en equipo, gestión y liderazgo, conciencia crítica – creativa, comunicación asertiva, saber hablar, escribir y escuchar, cálculos numéricos, conciencia autónoma crítica, investigar, planificar, ética, análisis y síntesis, comportamiento en comunidad, capacidad de juicio.

Capacidad de resolución de problemas, vocación de servicio, gestión y liderazgo

6.– ¿Qué competencias cree usted  que son importantes desarrollar? (aprendizaje permanente, comunicación, abstracción, adaptación, colaboración, creatividad, imaginación, sobrevivencia al cambio, investigación.

Comunicación, creatividad, investigación

Coordinador
1.– Piensa usted  que el personal administrativo se encuentra suficientemente motivado para cumplir con sus actividades laborales

Pienso que el personal no se encuentra suficientemente motivado

2.– Los empleados reciben cursos, talleres motivacionales dentro de la Facultad.

Poco

3.– De las siguientes capacidades: comunicación, resolución de problemas, razonamiento lógico, organización, adaptación, vocación, ¿cuál es la que más domina en su personalidad?

Comunicación

4.– ¿Qué habilidades son las que más le caracteriza a usted ? (Trabajo en equipo, liderazgo, crear, innovar, investigar, análisis y síntesis, manejo de datos, etc.)

Crear, innovar, análisis, síntesis.
5.– De las siguientes funciones ¿cuáles cree usted  son las más importantes en el desempeño profesional?  (Capacidad de resolución de problemas, vocación de servicio, trabajo en equipo, gestión y liderazgo, conciencia crítica – creativa, comunicación asertiva, saber hablar, escribir y escuchar, cálculos numéricos, conciencia autónoma crítica, investigar, planificar, ética, análisis y síntesis, comportamiento en comunidad, capacidad de juicio.

Síntesis, ética, comportamiento, capacidad de juicio
6.– ¿Qué competencias cree usted  que son importantes desarrollar? (aprendizaje permanente, comunicación, abstracción, adaptación, colaboración, creatividad, imaginación, sobrevivencia al cambio, investigación.

Sobrevivencia al cambio, investigar, aprendizaje permanente, creatividad

CAPÍTULO 5

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. Conclusiones
· Los niveles de motivación que existen el la Facultad de Ciencias de la Salud son escasos, puesto que se limitan a realizar motivación a través del dialogo personal, de autoridad, de amigos, pero en ningún momento se tiene un programa establecido para capacitar a través de charlas, cursos o seminarios, que permita un rendimiento adecuado de los empleados con una autoestima alta, con ganas de trabajar todos los días, no solamente por la remuneración salarial, sino mas bien por el cariño, el amor que sienten con sus trabajo y lo que hacen.
· Los niveles de desempeño administrativo son los que la institución lo exige, y el autoliderazgo desvanece ya que se limitan a cumplir su trabajo y no toman decisiones en momentos adecuados lo que provoca un nivel bajo en su rendimiento laboral y por ende desmotivación.  De las encuestas se finiquita que la falta de liderazgo es el problema central de la Facultad de Ciencias de la Salud, para lo cual es necesario adoptar una organización estructural de calidad; donde todos los empleados sean importantes dentro de cada fase del proceso educativo.

· Los programas de capacitación son necesarios especialmente en el área administrativa, sólo se puede encontrar capacitación en la especialización de cada empleado más no motivación.  

· La Facultad de Ciencias de la Salud debe promover programas de reconocimiento para crear un nuevo escenario laboral, en donde las personas se sientan motivadas y apoyadas, generando una plantilla más comprometida, productiva y fiel.
5.2. Recomendaciones

· Se debe implementar un programa de capacitación que incluya aspectos de motivación permanente dirigido a los empleados de la Facultad de Ciencias de la Salud con la finalidad de que todos rindan en el puesto de trabajo de acuerdo al grado de motivación que posean ya que los directivos no conocen cómo se sienten realmente sus empleados.  Si dedicaran parte de su tiempo a reconocerles su trabajo obtendrían un impacto extraordinario en el desempeño y rendimiento de sus empleados.  A través del reconocimiento sus empleados reflejarán su marca, visión, valores y estrategia cada día y en cada ocasión, lo vivirán y lo transmitirán a través de su comportamiento.

· Compete motivar a los empleados para mejorar los niveles de desempeño administrativo reconociendo su labor, participando de los logros alcanzados por la Facultad, es decir haciéndoles sentir parte de los éxitos que se alcanzan, cuando un empleado no desarrolla todas sus capacidades y potencialidades  quiere decir que algo le está pasando, por lo cual se debe conversar con él y determinar el tipo de ayuda que necesita.  Los trabajadores no son máquinas antes que nada son personas con sentimientos y se debe considerarlas como tal.

· Conviene institucionalizar talleres motivacionales para los empleados de la Universidad y de la Facultad, aparte de la remuneración que debe ser justa y el trato personal que debe existir de acuerdo a las jerarquías y compañerismo existente.

CAPÍTULO 6

PROPUESTA

Tema: “Diseño de Talleres de Desarrollo Motivacional para mejorar el Desempeño Administrativo, dirigido a las autoridades y empleados de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Técnica de Ambato”

6.1. Datos Informativos

Nombre de la Institución: 
Universidad Técnica de Ambato

Facultad:
Ciencias de la Salud

Provincia:
Tungurahua

Cantón:
Ambato

Parroquia:
Ingahurco

Zona: 
Urbana

Dirección: 






Avenida Colombia 02–111 y Chile.

Tipo de Institución:
Pública - Autónoma
Tipo de Estudiantes:
Mixto

Niveles: 
Básico y Bachillerato

Responsables de la Ejecución:
Autoridades de la Facultad
Beneficiarios: 
Autoridades y empleados de la Facultad

Financiamiento: 
Presupuesto Institucional

6.2. Antecedentes de la Propuesta

Dentro de la Universidad en general existen capacitación y actualización permanente dirigida a sus servidores en las áreas específicas de su trabajo, más no existen  o no se imparten seminarios–talleres de desarrollo motivacional que esté dirigido específicamente a los empleados para mejorar su desempeño administrativo, es decir subir el autoestima personal para que cumplan sus labores con alegría de hacerlo, en donde cada uno de los empleados tengan sentido de pertenencia a la Facultad y cumplan aquel refrán: “Toda actividad que se hace con cariño resulta una forma de vivir feliz” (Anónimo). Desde este punto de vista se presenta una alternativa de solución sencilla pero valedera para el adelanto de la Facultad y de la Universidad toda.
6.3. Justificación

La presente propuesta tiene como finalidad primordial brindar a las autoridades de la Facultad una herramienta sencilla y de fácil comprensión para el buen desempeño de los empleados, con ello se logra que cada uno de ellos trabaje con gusto, siempre motivados para realizar sus actividades, y en capacidad de entregar un valor agregado a su función.

Es de interés laboral por cuanto cada empleado que cumpla con eficiencia y eficacia sus labores pudiera ser evaluado por las autoridades pertinentes y podría ser reconocido dentro de la Facultad como ejemplo de trabajador, para de esta forma todos los demás compitan de uniforma sana para poder ser ellos también los mejores, de esa forma la Facultad se convertiría en un modelo de gestión administrativa.

6.4. Objetivos

6.4. 1. Objetivo General

· Planificar Talleres de Desarrollo Motivacional para optimizar el Desempeño Administrativo, dirigido a las autoridades y empleados de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Técnica de Ambato”
6.4.2. Objetivos Específicos

· Diseñar y ejecutar talleres motivacionales dirigido a las autoridades y empleados de la Facultad de Ciencias de la Salud   

· Utilizar diferentes técnicas motivaciones en un entorno laborar y mediantes técnicas estadísticas ver cual es la mejor en las diferentes fases del proceso que se encuentren los empleados.
6.5. Análisis de Factibilidad

La factibilidad de la ejecución de la presente propuesta es muy alta pues se cuenta con el apoyo de las principales autoridades de la Facultad: Decano y Subdecano, así como de los Coordinadores de Carrera y sobre todo de los empleados que han concientizado la necesidad de cambiar de actitud diaria en el desarrollo de su trabajo, es decir desean capacitarse para de esta forma cumplir con eficiencia y eficacia las labores que realizan dentro de la Facultad.

	FASES
	METAS
	ACTIVIDADES
	RECURSOS
	TIEMPO
	RESPONSABLES
	RESULTADOS

	Sensibilización


	Sensibilizar a las Autoridades y empleados sobre la necesidad de desarrollar motivación en el desempeño Administrativo
	Socialización entre las autoridades y empleados formando equipos de trabajo para la integración y el desarrollo del seminario–taller
	Humanos 

Materiales

Institucionales
	5 de marzo de 2008
	Autoridades y Especialistas


	Autoridades y empleados con desarrollo motivacional dentro del desempeño administrativo.


	Capacitación


	Capacitar a las autoridades y empleados de la Facultad sobre el desarrollo motivacional en el desempeño administrativo. 
	Entrega,  análisis y sustentación  del material de los seminarios– talleres utilizando Técnicas de Comunicación dictada por un experto
	Humanos 

Materiales

Institucionales
	Del 5 al 7 de marzo de 2008
	Autoridades y

Profesionales Especializados
	Autoridades y empleados capacitados para desarrollar motivación en el desempeño administrativo

	Ejecución


	Desarrollar motivación en el lugar de trabajo dentro del desempeño administrativo.


	En sus lugares de trabajo las autoridades y empleados desarrollan motivación dentro del desempeño administrativo. [Técnicas de Coaching]
	Humanos 

Materiales

Institucionales
	Del mes de abril de 2008 al mes de septiembre de 2008
	Autoridades y empleados
	Las autoridades y empleados desarrollan motivación dentro del desempeño administrativo de sus trabajos

	Evaluación


	Determinar el grado de interés y participación en la aplicación de motivaciones por parte de las autoridades y empleados dentro del desempeño administrativo
	Observación y diálogo permanente con autoridades, profesores, y estudiantes.
	Humanos 

Materiales

Institucionales
	Durante el año 2008 
	Autoridades y coordinadores de las carreras


	Las autoridades y empleados de la Facultad se encuentran motivados para un buen desempeño administrativo dentro de sus trabajos.


6.6. Metodología

6.6.1. Plan de Acción

6.6.2. Desarrollo de la Propuesta

SEMINARIO–TALLER #: 1

TEMA: LA  MOTIVACIÓN Y EL AMBIENTE DE TRABAJO
A.– Objetivo.

· Determinar el grado de motivación que poseen los empleados y sus ambiente de trabajo
B.– Desarrollo.

1.– Socialización del Grupo con el Taller de Formación Motivacional

Los Instructores especialistas realizarán alguna dinámica de grupo, con la finalidad de encender el interés del taller.

2.– Interpretación del siguiente gráfico.

Gráfico 6.1 Motivación vs Desempeño


Fuente:  


La Investigadora
Elaborado por:
La Investigadora
Fecha:



2008 – 01 – 29 
3. Temario:

· Motivación 
· El poder de la motivación
· Importancia de la motivación laboral
· 10 normas para motivar a los empleados
· Elementos fundamentales para la motivación de los trabajadores
· Reflexiones para la motivación
4.– Tiempo: Miércoles 5 de marzo de 2008
5.– Duración: (8 horas)

6.– Responsables: Autoridades de la Facultad
7.– Expositor: Profesional Especializado

8.– Recursos: Humanos

                      Institucionales

                      Materiales
SEMINARIO–TALLER #: 2

TEMA: GESTIÓN ORGANIZACIONAL
A.– Objetivo.

· Determinar gestión organizacional que cumplen los empleados de la Facultad de Ciencias de la Salud   
B.– Desarrollo.

1.– Socialización del Grupo con el Taller de Formación Motivacional 

Se realizará una dinámica grupal dirigida por el especialista que esta al frente del seminario–taller
2. Temario:
· Organización 

· Estructura organizativa

· Diseño del puesto de trabajo

· Métodos de diseño del puesto de trabajo

· Implicaciones de la eficacia educativa
4.– Tiempo: Jueves 6 de marzo de 2008
5.– Duración: (8 horas)

6.– Responsables: Autoridades de la Facultad.
7.– Expositor: Profesional Especializado

8.– Recursos: Humanos

                      Institucionales

                      Materiales
SEMINARIO–TALLER #: 3

TEMA: TIPOLOGÍA DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
A.– Objetivo.

· Conseguir que los empleados se propongan metas específicas y efectúen un registro de los progresos que experimentan en la consecución de esas metas para lograr el éxito.
B.– Desarrollo.

1.– Socialización del Grupo con el Taller de Formación Motivacional

Dinámica de Grupo: Amigos – Compañeros

El Tutor–Especialista dará las siguientes instrucciones:

· Indicar que cuando el tutor pronuncie la palabra Amigos, van a dar un aplauso; y cuando pronuncie la palabra Compañero van a dar un saludo a la persona que está a su derecha como a su izquierda.

· Realizar un repaso de las palabras y la reacción de los estudiantes

· El tutor tiene que hacer un relato de acuerdo al tema que van a tratar e ir pronunciando las palabras claves y ver quién se equivoca o quién está descuidado

· Empezar la dinámica, el que se equivoca paga una penitencia

2.– Lectura y Análisis de la lectura: ÁNIMO

(Nido Qubein)

“Algunos de los relatos de grandes éxitos en la historia han seguido a una palabra de ánimo, o a un acto de confianza de parte de un ser querido o de un amigo íntimo.

Si no hubiera sido por Sofía, una esposa llena de confianza, no pudiéramos tener entre los grandes hombres de la Literatura el nombre de Nathaniel Hawthorne.

Cuando desanimado Nathaniel volvió a casa para decirle a su esposa que era un fracasado, y que lo habían despedido de su empleo en la aduana, ella lo sorprendió con una exclamación de gozo.

¡Ahora puedes escribir tu libro! –dijo triunfalmente
¡Si!–replicó el hombre con la confianza por el suelo ¿y de qué vamos a vivir mientras escribo?
Para su sorpresa ella abrió un cajón, y sacó una gran cantidad de dinero

¿De donde sacaste ese dinero? –exclamó

He sabido siempre que eras un genio – le dijo. Sabía que algún día escribirías una obra de arte. De modo que cada semana ahorraba un poco del dinero que me dabas para los gastos de la casa. Aquí hay suficiente dinero para mantenernos durante un año.

De la motivación, confianza y seguridad de esta mujer surgió una de las más grandes novelas de la literatura estadounidense: LA LETRA ESCARLATA” 

 3. Temario:

· Desarrollo e Implicaciones del trabajo
· Conjuntos preceptúales y profecía del autocumplimiento
· Clima organizacional
· Autorrealización

4.– Tiempo: Viernes 7 de marzo de 2008
5.– Duración: (8 horas)

6.– Responsables: Autoridades de la Facultad
7.– Expositor: Profesional Especializado

8.– Recursos: Humanos

                      Institucionales

                      Materiales
6.7. Administración de la Propuesta

El objetivo principal de la administración de la propuesta se centra en la capacidad de la institución para alinear las necesidades de las autoridades haciendo énfasis en el desarrollo de los empleados a través de los seminarios–talleres de Desarrollo Motivacional que promueva generar verdaderos cambios de actitud en los empleados en el cumplimiento de sus funciones, desarrollando destrezas y habilidades. Como las siguientes:

· Habilidades técnicas.– en donde  la posesión de conocimientos y destrezas en actividades que contengan la aplicación de métodos, procesos y procedimientos será el eje de la propuesta, por lo tanto el enfoque paradigmático crítico–propositivo será la herramienta para la obtención de la calidad de servicios.
· Habilidad Humana.–  donde la capacidad para trabajar con los individuos en un esfuerzo cooperativo, creará condiciones de desempeño administrativo óptimos y apropiados para su desarrollo.

· Habilidad de Conceptualización.– Por la cual la capacidad de percepción del panorama global ayudará distinguir los elementos significativos de la situación para comprender la relación entre ellos.

· Habilidad para el cambio.– es la capacidad para resolver los problemas a través del diseño de soluciones funcionales que serán la respuesta a las necesidades de la Facultad.
6.8. Evaluación de la Propuesta

Los lineamientos para la evaluación del proyecto se realizarán por medio de tres tipos de evaluaciones:

· Evaluación ex ante diagnóstica.– Esta evaluación se realiza antes de la ejecución del proyecto, en sus procesos y resultados, tomando en cuenta su factibilidad científica y técnica.
· Evaluación concurrente o de proceso.– En este aspecto se evaluará la eficiencia, la eficacia la pertenencia y la vigencia del proyecto a través del seguimiento, monitoreo y se establece comparaciones entre:
– Objetivos alcanzados frente a los programados

– Actividades realizadas frente a las programadas

– Tiempo utilizado frente al planificado.

· Evaluación Ex post o final.– Aquí se realizará la evaluación del producto del programa, así como los efectos sociales mediante fichas de observación, pruebas pedagógicas, realizadas a la población beneficiaria y a los sujetos de evaluación.
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Anexos
UNIVERSIDAD TÉCNICA DE AMBATO

CENTRO DE ESTUDIOS DE POSGRADO

Encuesta dirigida al Personal Administrativo, estudiante y de servicios de la Facultad de Ciencias de la Salud
Objetivo: Recolectar información acerca de la Motivación Humana y el Desempeño Administrativo.
Cargo: ________________
1.– ¿El salario que usted  percibe, lo considera?:
Alto

_____
Justo

_____

Bajo

_____

2.– ¿Las condiciones ambientales en las que labora son?:

Buenas

_____

Normales
_____

Regulares
_____

Pésimas
_____
3.– ¿Los mecanismos de supervisión en el trabajo son?:

Aceptables

_____

No aceptables
_____

Injustos

_____
4.– ¿Las relaciones interpersonales laborales son?:

Buenas

_____

Malas

_____

Insuficientes
_____

5.– ¿La administración de la organización es?:

Aceptable

_____

No aceptable
_____

Deficiente

_____

6.– ¿Su organización realiza reconocimientos?:

Siempre
_____

A veces
_____

Nunca
_____

7.– ¿Existe en su persona sentimientos de logro?:

Totalmente





_____

Sólo cuando alguien lo dice 
_____

Nunca





_____

8.– ¿En su organización tiene autonomía o responsabilidad?:

Mucha potestad

_____

Media potestad

_____

Ninguna potestad

_____

9.– ¿En su organización hay posibilidades de avance?:

Siempre
_____

A veces
_____

Nunca
_____
10.– ¿El trabajo en sí, usted  lo considera?:

Satisfactorio

_____

No satisfactorio
_____

GRACIAS POR SU COLABORACIÓN

UNIVERSIDAD TÉCNICA DE AMBATO

CENTRO DE ESTUDIOS DE POSGRADO
Entrevista dirigida al Personal Directivo de la Facultad de Ciencias de la Salud

OBJETIVO: Recolectar información acerca de la Motivación Humana y el Desempeño Administrativo.

DIGNIDAD:
____________________________

1.– Piensa usted  que el personal administrativo se encuentra suficientemente motivado para cumplir con sus actividades laborales

2.– Los empleados reciben cursos, talleres motivacionales dentro de la Facultad.

3.– De las siguientes capacidades: comunicación, resolución de problemas, razonamiento lógico, organización, adaptación, vocación, ¿cuál es la que más domina en su personalidad?
4.– ¿Qué habilidades son las que más le caracteriza a usted ? (Trabajo en equipo, liderazgo, crear, innovar, investigar, análisis y síntesis, manejo de datos, etc.)

5.– De las siguientes funciones ¿cuáles cree usted  son las más importantes en el desempeño profesional?  (Capacidad de resolución de problemas, vocación de servicio, trabajo en equipo, gestión y liderazgo, conciencia crítica – creativa, comunicación asertiva, saber hablar, escribir y escuchar, cálculos numéricos, conciencia autónoma crítica, investigar, planificar, ética, análisis y síntesis, comportamiento en comunidad, capacidad de juicio.
6.– ¿Qué competencias cree usted  que son importantes desarrollar? (aprendizaje permanente, comunicación, abstracción, adaptación, colaboración, creatividad, imaginación, sobrevivencia al cambio, investigación.
EQUILIBRIO INTERNO





SATISFACCIÓN





ESTÍMULO O INCENTIVO





TENSIÓN








NECESIDAD





COMPORTAMIENTO


O ACCIÓN





SATISFACCIÓN





ACCIÓN





TENSIÓN





NECESIDAD PERCIBIDA





FRUSTRACIÓN





Descentralización completa (estructura de organización nula)





Centralización completa (estructura de organización nula)





			AUTORIDAD DELEGADA








AUTORIDAD NO DELEGADA






































Muy pobre





Muy baja





Moderada 





Óptima ideal





MOTIVACIÓN





Demasiada alta





Altísima 





Excelente
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