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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como finalidad analizar la relacion que existen entre
los factores motivacionales y el desempefio laboral del personal perteneciente al
Fondo de Desarrollo Microfinanciero (FONDEMI) en el Municipio Barinas del
Estado Barinas para el afio 2018. Metodoldgicamente, se enmarco en el paradigma
cuantitativo, bajo el disefio de campo. La poblacién estuvo conformada por 10
trabajadores y la muestra por el 100% es decir igual a la poblacién. Se utilizé la
técnica de la encuesta y en cuanto al instrument6 el cuestionario. La validez fue
aplicada mediante el juicio de expertos y la confiabilidad por el coeficiente de
coeficiente de Alfha de Crombach. Los datos recopilados fueron tabulados en
frecuencia y porcentaje a fin de representar las opiniones de los sujetos objeto de
estudio, para luego ser procesados, analizados e interpretados, generando diversas
conclusiones siendo la mas relevantes: se puede plantear que este estudio ofrece una
evidencia empirica de que las Dimensiones de los factores motivacionales
seleccionadas para la investigacion tienen incidencia sobre algunos factores que
caracterizan el Desempefio laboral dentro de la empresa. Por lo tanto se concluye que
existe una relacion directa entre las dimensiones de los factores motivacionales de la
Empresa con el Nivel de Desempefio Laboral de sus trabajadores. Ademas los
trabajadores han expresado que se sienten insatisfechos por los salarios y el
abandono en la atencion del trabajador, sin embargo existe la disposicion en el trabajo
de equipo y el cumplimiento de las metas que se establecen.

Palabras Claves: Factores Motivacionales y Desempefio Laboral, Fondemi.
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MOTIVATIONAL FACTORS IN THE LABOR PERFORMANCE OF THE
MICROFINANCE DEVELOPMENT FUND (FONDEMI) IN THE BARINAS
MUNICIPALITY OF THE BARINAS STATE FOR THE YEAR 2018.
AUTHOR: Yudith Saez
TUTOR: Zorelis Garcias
YEAR: 2018

ABSTRACT

The purpose of this research was to analyze the relationship between the motivational
factors and the work performance of the personnel belonging to the Microfinance
Development Fund (FONDEMI) in the Barinas Municipality of the State of Barinas
for the year 2018. Methodologically, it is part of the quantitative paradigm , under the
field design. The population was formed by 10 workers and the sample by 100% is
equal to the population. The survey technique was used and the questionnaire was
instrumented. The validity was applied by expert judgment and reliability by the
coefficient coefficient of Alfha de Crombach. The data collected were tabulated in
frequency and percentage in order to represent the opinions of the subjects under
study, to be processed, analyzed and interpreted, generating several conclusions being
the most relevant: it can be stated that this study offers empirical evidence of that the
Dimensions of the motivational factors selected for the investigation have an impact
on some factors that characterize the work performance within the company.
Therefore, it is concluded that there is a direct relationship between the dimensions of
the motivational factors of the Company and the Level of Labor Performance of its
workers. In addition, the workers have expressed that they feel dissatisfied with the
salaries and the abandonment in the worker's attention, however there is a disposition
in the team work and the fulfillment of the established goals.

Key Words: Motivational Factors and Work Performance, Fondemi.
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INTRODUCCION

En tal sentido, las empresas que consideran primordial la satisfaccién laboral
puede considerarse exitosas dentro del mercado; debido a que la actitud, el estado de
animo y el ambiente donde se desempefia el trabajador influye de manera directa en

los procesos productivos de la organizacion.

En la actualidad, las estrategias gerenciales forman un papel importante en las
organizaciones, debido a que permite el fortalecimiento tanto a nivel interno como
externo de las empresas; evidentemente si los gerentes utilizan esta herramienta de
manera constante y ademas son planeadas por los niveles superiores que son los que
conocen las actividades reales de la organizacion. Las estrategias se elaboran
tomando en cuenta los objetivos, ya que en base a ellos se realiza una buena
planificacion y se conoce lo que se quiere lograr a largo plazo. En otras palabras, las
estrategias es sofiar en el futuro que se anhela y poner todo el empefio en construirlo,
es la capacidad de ver globalmente los escenarios que se quieren construir, y disefiar

el rumbo de las acciones que permitan lograrlo.

Actualmente, la Globalizacion ha sido de manera abrumadora para las
organizacion, debido que han tenido que adaptarse a los cambios constantes de la
economia; lo que ha llevado a la disminucion del desempefio laboral en muchas
empresas, generando asi declive en las producciones diarias que hasta un modo una
demanda insatisfechas por baja calidad del productos o una mala intencion al cliente.
En tal sentido, el gerente deberd aplicar estrategias de motivacion tanto a nivel
interno como externo, que conlleven al aumento de satisfaccion e impulsen el interés
individual o colectivo lo que daria como resultado una organizacidén exitosa
constantemente eficiente y eficaz.

En la investigacion que se presenta estara enfocada la incidencia de los factores

motivacionales en el desempefio laboral en el Fondo de Desarrollo Microfinanciero
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(FONDEMI), y el andlisis de la misma, para el mejoramiento de las actividades
productivas y organizativas de la empresa. En definitiva, las empresas no existirian,
sin los hombres y mujeres que trabajan en ellas; y la tarea numero uno de todo
directivo consiste en conseguir de sus colaboradores una productividad y una calidad
de trabajo méxima lo cual requiere competencias adecuadas, una organizacién
optima, pero, ante todo, la motivacion de todos. Para lograr esta propuesta se
presenta a continuacién como esta conformado el capitulo de la investigacion

planteada:

En el capitulo I, esta presente planteamiento del problema, formulacion del
problema, objetivo general, objetivos especificos, justificacion, alcances y

limitaciones.

Capitulo Il sefiala, marco tedrico, investigaciones previas, las bases teoricas,
definicion de términos basicos, operacionalizacion de la variable.

Capitulo 111 contiene, marco metodoldgico, tipo de investigacion, disefio de la
investigacion. Poblacion y muestra, técnicas e instrumento de recoleccion de datos,
Procesamiento y representacion de la informacion.

Capitulo 1V, en esta seccién se presenta los resultados de la investigacion,
resumiendo los datos en tablas y gréficos.

Capitulo V, contiene las conclusiones y las recomendaciones de la investigacion
una vez analizado los resultados.

Finalmente se presenta los anexos, validaciones y confiabilidad del instrumento.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Cabe destacar que la motivacion permite alcanzar el éxito de las organizaciones,
ya sean estas publicas o privadas, ellas dependen de la consecucion de los objetivos
de las mismas. En la gestién publica el trabajo constituye un tema de inquietud
central. La preocupacion radica en el hecho de que un empleado publico desmotivado
poco aporta al avance y mejoramiento de los resultados para satisfacer las
necesidades de la poblacion. EI ambiente en el cual se desarrolla la gestion de
personal es diferente en las entidades publicas de las organizaciones de caracter
privado (Perry, 2009). Estas diferencias se centran en factores, tales como, la
brevedad de los ciclos politicos, las dificultades para medir el desempefio, los
obstaculos para superar la inercia de los funcionarios y las particularidades culturales
de los entornos publicos en que se desarrollan las administraciones publicas (Longo,
2004).

Por lo antes sefialado, toda organizacion debera considerar como factor
primordial el personal para el logro de los objetivos, ya que de ellos va depender el
éxito de la empresa, por lo cual las empresas deben establecer estrategias
motivacionales; que ayuden a mantener al personal con un estado de animo
totalmente activo y se sienta satisfecho de cada logro que alcance dentro de la
organizacion.

Como sefiala Cerdn (2015):

... La motivacion es un aspecto fundamental en el &mbito empresarial
tanto para el sector publico y privado, las empresas buscan en sus
cuadros a personas motivadas y entusiasmadas con su trabajo que les
permitan alcanzar sus objetivos a través de un elevado estandar de
desempefio. Por ello, motivar a las personas se constituye en un desafio
para las organizaciones en un mundo globalizado; y sus lideres quienes



buscan que sus colaboradores se sientan confiados y comprometidos con

alcanzar los objetivos propuestos. (p.12).
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En tal sentido, uno de los mayores desafio de los gerentes es motivar a las

personas Yy hacerla decidida y confiable, comprometerla estrechamente para alcanzar

los objetivos propuesto y energizarla y estimularla suficientemente para que tenga

éxito la empresas. También, menciona Larico (2014), que la motivacion:

...es de importancia para cualquier area, si se aplica en el ambito laboral
se puede lograr que los empleados motivados, se esfuercen por tener un
mejor desempefio en su trabajo. Una persona satisfecha que estima su
trabajo, lo transmite y disfruta de atender a sus clientes, si eso no es
posible, al menos lo intentard. La motivacion consiste fundamentalmente
en mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto
desempefio, se puede mencionar que las culturas positivas las construyen
las personas, por tal motivo se debe pensar ;qué puede hacer para
estimular a los individuos y a los grupos a dar 1o mejor de ellos mismos?,
de tal forma que favorezca tanto los intereses de la organizacion como los
suyos propios. (p. 23)

Lo anterior, conlleva a entender que la motivacién es la accion que el individuo

ejerce para logro de los objetivos, a través del esfuerzo y desempefio en las

actividades demostrando su sentido de pertenencia al trabajo y su gran dedicacion al

mismo; esto quiere decir que la persona demuestra estar complacido y en agrado con

la responsabilidad que se desempefia.

Al mismo tiempo Enrique,( 2014) menciona que la motivacion:

...Busca explicar el comportamiento de las personas. La administracion
cientifica se basa en la concepcion del homo economicu, segun el cual el
comportamiento del hombre es motivado exclusivamente por la busqueda
de dinero y por las recompensas salariales y materiales del trabajo; por
tanto el enfoque clasico de la administracion se fundamentaba en esa
teoria de la motivacion. (p. 29).

De lo mencionado , se deduce que la motivacion refleja el accionar del individuo

para lograr la satisfaccion de las necesidades basadas en lo econdmico, ya que es el

elemento primordial para el cumplimiento de las diferentes metas que pueda
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plantearse la persona de manera interna, tomando en consideracion la mejora salarial,
acenso, asignacion de nuevas tareas.
También, sefiala Chiavenato (2002), unos de los mayores desafios de los

administradores:

..Es motivar a las personas hacerlas decididas y confiables,
comprometerlas estrechamente para alcanzar los objetivos propuesto y
energizarlas y estimularla suficientemente para que tenga éxito en el
trabajo en la organizacion. El conocimiento de la motivacion humana es
indispensable para que el administrador pueda contar realmente con la
colaboracion irrestricta de las personas. Aunque los estudios de la
motivacion pertenecen al area de la psicologia, la teoria administrativa se
fundamenta en ellos para crear condiciones de aplicabilidad de sus
conceptos en la vida organizacion” (p. 595).

Desde el punto de vista organizacional, actualmente la misma debe contar con
gerentes y administradores, que apliquen estrategias motivacionales que incentiven a
los trabajadores a confiar en ellos mismo; donde se sientan seguro del conocimiento y
capacidad de desarrollar diferentes actividades, y retos que puedan presentarsele y a
su vez; esto le permitira al gerente contar con un personal responsable y con gran

sentido de pertenencia a la organizacién en funcién del logros de los objetivo y metas.
Por tal razon Chiavenato (2002), dice que a primera vista:

...Las empresas causan una excelente impresion a todos. Sin embargo, la
empresa no palpita ni tiene alma, sino que es fria e impersonal, donde
todo es logico y mecanico. Los dirigentes solo piensan en aprovechar el
negocio y obtener utilidades inmediatas. Las reuniones de direccion
hablan solo de méaquinas y productos. Los gerentes mas cortejados son
excelentes calculadores, y lo que sabe hacer son cuentas y demostraciones
financieras. ¢Y donde quedan las personas? Ah si. Ellas trabajan de
manera incansable como verdaderos burdcratas y autdmatas alineados
por el trabajo, y aun peor, no vibran y ni si quieran discute. (p. 595).

Partiendo de lo sefialado, existen organizaciones que trabajan en funcion del

fortalecimiento de infraestructura fisica, y dejan a un lado las personas
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considerandolas menos importantes para la generacion de utilidades, lo que ha
ocasionado desanimo en el desarrollo de las actividades laborales y baja calidad
productiva, por lo tanto, no se ha estudiado de fondo el factor que a muchas empresas

a ocasionado el declive o mas bien el desaparecimiento en el mercado.

Los autores Ruiz, Silva y Vagan (2008) dicen que , “El desempefio laboral se
puede entender como merito que puede mejorar tanto a las organizaciones como el
personal que lo conforma” (p. 11). En sintesis, el desempefio laboral es aquel medio
que garantiza mejora y estabilidad, tanto a nivel individual como también en la

organizacion. Permitiendo la mejora continua de todos los proceso de empresa.

El desempefio va a depender de la motivacion laboral por lo tanto Solarte (2018),
expresa que la motivacion laboral como reto para lograr la productividad deseada en

Venezuela.

...La presencia del poder de la moneda en nuestra sociedad Venezolana a
veces nos lleva a pensar que lo es todo, dejando a tras las demas
necesidades del ser humano. Sin embargo el dinero no lo es todo en la
vida, en las organizaciones los trabajadores buscan mejoras constantes, es
alli, que para retener a tus mejores talentos, debes dar profundidad y
calidad a tus estrategias de incentivos. Actualmente los gerentes se
preguntan, como motivar a sus empleados cuando la ola de la crisis se ha
posicionado como principal carga de trabajo, causando a su vez la
recesion de empleos. Los efectos de estos factores externos chocan con el
objetivo de las organizaciones en el logro de la productividad deseada, en
un panorama laboral tan complejo. (p.1).

Al respecto de lo sefialado en el texto anterior, hoy en dia las organizaciones en
Venezuela estan enfocada en el tema econdmico, considerandolo como el factor
primordial para la empresa y han dejado a un lado las necesidades del trabajador;
siendo el error que muchos gerentes estan cometiendo, donde mas bien; es necesario

que implementen estrategias motivacionales para lograr asi incentivar a sus


http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/remeincenuch.htm
http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/lamotivacion.htm
http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/ger/procesosyproducuch.htm
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empleados, lo cuales poseen cualidades y talentos que ayudan al crecimiento de la
empresa.

Sin embargo, muchos gerentes tienen esa ambiguedad con respecto a la
motivacion, debido a la situacion econdmica que ha afectado directamente en el area
de trabajo, originando la disminucion de empleo o mejoras laborales, los cuales no
estan dentro de la planificacion, metas y objetivos esperado por las empresas en
Venezuela. Como es en el caso del Fondo de Desarrollo Microfinanciero
(FONDEMI-BARINAYS), adscripto al Ministerio de las Comunas y Movimientos
Sociales, realizdndose entrevista a miembros de la empresa, dando a reflejar que
presenta incidencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral;
generando ausentismo en las actividades diarias, irresponsabilidades, poco sentido de
pertenencias, debido a la falta atencion que se le otorg6 a los empleados durante los
ultimos sietes (07) afios generando desmejora laboral, falta de atencién al publico en

general e irresponsabilidades en el desempefios de las actividades diarias.

Ahora bien, lo antes mencionado por personal FONDEMI, genera realizar una
investigacion, debido a que es necesario una gerencia que realice la participacién de
los trabajadores, involucrar en actividades relacionados a las responsabilidades de
cada unos, respeto, asignacion de nuevas tareas, de lo contrario genera
desmotivacion, poca participacion e integracion en las actividades dentro de la
empresa lo cual no permite a cabalidad el cumplimientos de las actividades y el logro

de los objetivos y metas que establece la institucion.

Dada a la situacion que se presenta se pretende dar respuesta a las siguientes
interrogantes:

¢Cudl la situacion actual del desempefio laboral del personal del Fondo de
Desarrollo Microfinanciero (FONDEMI) en el Municipio Barinas del Estado Barinas

para el afio 2018?
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¢Cuales son los factores motivacionales existentes en el Fondo de Desarrollo
Microfinanciero (FONDEMI) en el Municipio Barinas del Estado Barinas para el afio
2018?

¢Cbémo es la relacion existente entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral del Fondo de Desarrollo Microfinanciero (FONDEMI) en el Municipio

Barinas del Estado Barinas para el afio 2018?

1.2. Objetivos de la Investigacion

1.2.1 Objetivo General

Analizar la relacion que existen entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral del personal perteneciente al Fondo de Desarrollo Microfinanciero
(FONDEMI) en el Municipio Barinas del Estado Barinas para el afio 2018.

1.2.2 Obijetivos especificos

Diagnosticar la situacion actual del desempefio laboral del personal del Fondo de
Desarrollo Microfinanciero (FONDEMI) en el Municipio Barinas del Estado Barinas

para el afio 2018.

Identificar los factores motivacionales existentes en el Fondo de Desarrollo
Microfinanciero (FONDEMI) en el Municipio Barinas del Estado Barinas para el afio
2018.

Determinar la relacion existente entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral del Fondo de Desarrollo Microfinanciero (FONDEMI) en el Municipio

Barinas del Estado Barinas para el afio 2018.
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1.3 Justificacion de la Investigacion.

Las organizaciones publicas estan atravesando momentos que afectan directa o
indirectamente el proceso laboral, las cuales nacen de unas series de debilidades que
impiden mantener una motivacion armonica en los diferentes departamentos de la
organizacion. Por otra parte, el valor humano debera ser el factor principal dentro de
la empresa donde se tome en consideracion las necesidades de la calidad de vida
laboral como lo sefiala los siguientes autores: lvancevich, Konopaske y Mettesson
(2006) “una filosofia de la administracion que mejora la dignidad de todos los
trabajadores; introducen cambios en la cultura de la organizacion, y mejora el

bienestar fisico y emocional de los empleados” (p.175).

Tal como lo plantean los autores, la filosofia administrativa, es necesaria en toda
organizacion publica o privada, ya que permitira que los trabajadores se sientan
satisfechos generando un alto rendimiento productivo, satisfaciendo las necesidades
tanto de la empresa como la del individuo en funcion de los logros de las metas y
objetivos. A tal efecto, la lineas de investigacion de la UNELLEZ- Barinas (2008-
2012) esta enfocada en el area econdmica y sociales a la gerencia empresarial y
social, y el plan de patria 2013-2019 en su objetivd 2.5.4.1 que busca establecer
politica de estimulo y reconocimiento a los servidores publicos y lideres populares y
sociales que desarrollen el ejercicio de sus funciones en el marco de los valores la
ética socialista, debido a que la misma estudia el comportamiento del individuo en las
organizaciones y el ambito social, con respecto al Fondo de Desarrollo
Microfinanciero (FONDEMI), su actividad productiva se desarrolla en el ambito de

los consejos comunales, comunas y frentes organizativos todo los trabajadores tienen
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contacto directos con las comunidades y aplican estrategias gerencias que ayuden al

apalancamiento de una economia comunal social.

Desde alli, la investigacion se considera significativa porque el éxito de esos
nuevos modelos de empresas comunales, va depender de la accion positivista de cada
empleado que integra el Fondo de Desarrollo Microfinanciero (FONDEMI por lo que
es importante que los mismos se encuentren motivados, con entusiasmo, sentido de
pertenencia y mucha dedicacion en las actividades que desempefian. De igual manera,
generara aportes relevantes en el ambito organizacional que servira de ejemplo para
otras empresas publicas, que le permitan mejorar las estrategias de recursos humano
donde el factor principal serd el individuo para el logro de los objetivos
organizacionales. Otra de las razones que justifica esta investigacion que ayudara a
mejorar el funcionamiento de las organizaciones publicas del Fondo de Desarrollo
Microfinanciero (FONDEMI) que se encuentras en los distintos estados del pais, y asi
incentivar la motivacion y desempefio laboral en las misma, tomando como epicentro
el servidor publico para el alcances de las metas establecidas y la satisfaccion del

mismo.

1.4. Alcances y Delimitacion
Para Lopez (2011), sefiala lo siguiente:

...Estos estudios pretenden responder a preguntas de investigacion, y que
finalidad tiene conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre
dos 0 méas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular,
en ocasiones solo se realiza la relacién entre dos variables, pero con
frecuencia se ubican en el estudio relaciones entre tres, cuatro 0 méas
variables. (p. 2).

Con lo antes mencionado, se busca conocer la relacién que existe entre las
variables de estudios y ademas identificar el tipo de variable con la cual se

desarrollara la investigacion en el caso se representard de manera correlacionar. Y su
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principales alcance es analizar la relacion que existen entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral del personal perteneciente al Fondo de
Desarrollo Microfinanciero (FONDEMI) en el Municipio Barinas del Estado Barinas
para el afio 2018, lo que permitird que las organizaciones publicas; implementen
estrategias motivacionales generando incentivo y participacion de los trabajadores en
los procesos productivos, ademas mejorara el desempefio laboral a través del
intercambio de saberes y conocimientos; dando como resultados el fortalecimiento de

las empresas a través de la sustentabilidad en el tiempo.

En cuanto a la Delimitacion, como lo sefala Arias (2006) “La delimitacion del
problema significa indicar con precision en la interrogante formulada: en el espacio,
el tiempo o periodo que sera considerado en la investigacion, y la poblacién
involucrada (si fuere el caso)”. (p. 42). [Esta investigacion se desarrollara
especificamente en el Fondo de Desarrollo Microfinanciero del Estado Barinas en el
afio 2018, ubicada la avenida Cruz Paredes Edificio Cacio piso Il oficina N° 07,
donde se estudiara la motivaciéon y desempefio laboral como factor primordial en la

organizacion.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

Como producto de la investigacion en este orden de ideas Arias (2006) “el marco
tedrico o marco referencial, es el producto de la revision documental bibliografica y
consiste en una recopilacién de ideas, posturas de autores conceptos y definiciones,
que sirven de base a la investigacion por realizar” (p. 106). En este nuevo contexto, se
toma en consideracion todas las investigaciones documental y bibliogréfica, con la
finalidad de recopilar las ideas de los autores que publiquen definiciones; con

relacion al tema de investigacion que se estara desarrollando.

A continuacion se presentan diferentes autores donde se describen brevemente

los trabajos realizados con relacion a factores motivacionales.

2.1 Antecedentes De La Investigacion

Con la revision de los distintos autores que presenta investigaciones relacionadas
a la motivacion y desempefio laboral en las organizaciones, se realiza un abordaje del
tema de la técnica de recoleccion de datos, disefios de investigacion, muestras. Esta

seccion corresponde a los elementos tedricos sobre el tema de investigacion.

Al respecto sefialan Sampieri, Collado y Pilar (2006) “es un compendio escrito
de articulos, libros y otros documentos que describen el estado pasado y actual del
conocimiento sobre el problema en estudio. Nos ayuda a documentar como nuestra
investigacion agrega valor a la literatura existente” (p. 64). Es decir, la investigacion,

se utiliza informacién que tendra relacion con el tema los cuales seran extraidos de
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libros y revistas, esto con la finalidad de sustentar el desarrollo del trabajo y asi

ofrecer una documentacion de calidad al lector.

Para Reategui (2017), La presente tesis titulada “Influencia de la motivacion en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Institucién Educativa Integrado N°
0176Ricardo Palma, de Huingoyacu, distrito San Pablo, provincia de Bellavista,
region San Martin 2016”, tuvo como objetivo conocer la influencia de la motivacion
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa Integrado N°
0176 Ricardo Palma, centro poblado de Huingoyacu, distrito San Pablo provincia de
Bellavista, region San Martin 2016. El estudio planted la siguiente hipdétesis, que si
existe influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la
institucién educativa integrado N° 0176 Ricardo Palma, centro poblado de
Huingoyacu, distrito san pablo provincia de bellavista, regiébn San Martin 2016.
Asimismo, tuvo como muestra 19 docentes y el tipo de disefio empleado fue

correlacional de corte transversal.

Posterior a ello se aplicd un cuestionario para la recoleccion de datos y su
posterior procesamiento y andlisis. Los resultados obtenidos muestran un 52% de
trabajadores indicaron que el nivel de motivacion es “Malo”, 37% indicaron que el
nivel de motivacion es “Regular” y so6lo un 11% de trabajadores indicaron que el
nivel de su motivacion es “Bueno”. Asimismo, un 47% de trabajadores indicaron que
el nivel de desempefio laboral en su centro de trabajo es “Bajo”, 32% de trabajadores
indicaron que el nivel de desempefio es “Regular” y un 21% indicaron que el nivel de
desempefio laboral en el centro educativo es “Alto”. El estudio concluye que existe
influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Institucion Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma, del Centro Poblado de

Huingoyacu, en un 34% con un coeficiente de determinacién de (0.338).
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La investigacion por el autor antes mencionado, hace énfasis que la motivacion
en el centro educativo, se encuentra baja lo que quiere decir, que es necesario que se
realicen estrategias que ayuden a fortalecer la atencion directa al trabajador, para
incentivar el desempefio laboral generando incentivo al empleado a realizar las

actividades con dedicacién y amor al trabajo.

Como sefiala Larico (2015), acota presento la  investigacion “factores
motivadores y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de San Roman — Juliaca 2014, cuya hipotesis fue: Los
factores motivadores influyen significativamente y tienen una relacion directa con el
desempefio laboral de los trabajadores. Se tuvo como objetivo: Determinar la
influencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral a los trabajadores
de la Municipalidad de San Roméan - Juliaca en el 2014. La poblacion de estudio
estuvo conformada por 635 trabajadores entre nombrados y contratados de la
Municipalidad de San Roman - Juliaca. Se opt6 por el muestreo no probabilistico
dirigido; la muestra estuvo conformada por 182 trabajadores. Se llega a la conclusion:
Se comprobd la existencia de vinculacion significativa entre los factores motivadores
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Roman con (r=.786).

Se evidencio relacion significativa (r=.659) entre las remuneraciones del minimo
vital con el cumplimiento de responsabilidades porque eso influye de manera
significativa en el desempefio laboral. Se encontrd relacion significativa entre los
incentivos con un 40.7% que se les otorga a los trabajadores como las resoluciones,
carta de felicitacion y becas de capacitacion con el desempefio laboral. Se evidencid
una vinculacion directa entre las condiciones del ambiente fisico con un 65.4% y
estima como amor al trabajo, autorrealizacion puesto que influye de manera relevante
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San

Roman.
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El estudio presentado guarda relacion con la investigacion a desarrollar, donde
se toma en cuenta las teorias de la motivacion para el logro de desempefio laboral,
ademas consideran la mejora salarial, incentivos y condiciones laborales como el

factor primordial para el logro de los objetivos de manera eficiente y eficaz.

En cita de Segovia (2014), presenta la investigacion de “Estrategias para
incrementar el nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo adscrito al
hospital Materno Infantil “Dr. Samuel Dario Maldonado” Municipio Barinas, Estado
Barinas”. El estudio se ubico en una investigacion tipo descriptiva, bajo la modalidad
de un proyecto factible, con un disefio de campo. Se utilizo una poblacion de 82
personas que laboran en el area administrativa de la institucion objeto de estudio y
como muestra se aplicé la formula para poblaciones finitas, dando como resultado un
total de 45 personas. Para la recopilacion de la informacion se selecciond un

cuestionario de 18 itemes, estableciendo preguntas dicotdmicas.

El mismo se valid a través del método de juicios de expertos y se aplico a una
prueba piloto a fin de determinar la confiabilidad a través del estadistico Alfa de
Cronbach, el cual arrojo un valor 0,8105 considerando de magnitud alta. Se
procesaron los datos en el programa Excel y se presentaron los mismos en tablas y
graficos. La investigacion permitid determinar el nivel de satisfaccion laboral
llegando a la conclusion que el personal administrativo adscripto al Hospital Materno
Infantil “Dr. Samuel Dario Maldonado” del Municipio Barinas presenta debilidades
en su area laboral afectando su necesidades de progresos y logro como el salario, el
cual no esta acorde al nivel profesional que desempefian y los beneficios econémicos
son muy bajos, el cual mantiene al personal con poca motivacion a los mismos, es por

ello, se desea implementar la propuesta para solventar esta situacion en la institucion.
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En este estudio realizado por el autor Segovia, evalua el desempefio en una
institucion publica de salud, tomando como resultado la deficiencia motivacional que
genera retrasos en las actividades laborales, apatia y poca participacion en la toma de
decisiones, por lo que es necesario que se evalué la responsabilidad, la experiencia
laboral, puntualidad de cada trabajador y luego implementar estrategias de mejoras
econémicas y social, a cada uno de ellos para lograr resultados exitoso en la

institucion.

En esta perspectiva Enriquez (2014), presenta la tesis para la maestria
“Motivacion y desempefio laboral de los empleados del instituto de la vision en
México” La investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa,
correlacional, de campo y transversal. La poblacion estuvo compuesta por 164
empleados de los cuales no se tom6 muestra y se aplico a todos los empleados. Para
la investigacion y recoleccion de datos se utilizaron dos instrumentos: el primero
enfocado al desempefio, el cual cuenta con 48 itemes y una confiablidad de .939; el

segundo sobre la motivacion, conformado por 19 itemes y una confiabilidad de 909.

Como resultado se observo que el grado de motivacion es predictor del nivel de
desempefio de los empleados. Al realizar el andlisis de regresion se encontr6 que la
variable grado de motivacion explicé el 41.4% de la varianza de la variable
dependiente nivel de desempefio. El valor de R2 corregida fue igual a .414 De igual
manera se obtuvo el valor F igual a 116.2 y el valor de p igual .00 permitieron

determinar que existié una influencia lineal positiva y significativa.

La investigacion ante expuesta, se realizd con la finalidad de evaluar la motivacion
y el desempefio con el fin de evaluar su nivel incidencia e que este presenta sobre una
organizacion, arrojando la misma la importancia de los trabajadores para el logro de

los objetivos de la empresa siendo altamente significativa.
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2.2. Bases Tedricas

Para llevar a cabo un proceso de investigacion se considera competencia de quien
la inicie hacer una revision de los fundamentos de las diversas teorias sobre las cuales
puedan estar basada, con el objeto de respaldar los diferentes planteamientos que se
formulen durante su desarrollo en esta sentido en la presente investigacion es

necesario los siguientes aspectos:

Definicion de motivacion:

Un factor que debe ser esencial del dia a dia entre los empleados es la motivacion
laboral, para lograr mantener un ambiente agradable y alcanzar los objetivos de la

Organizacion.

Segun Chiavenato (2002):

La motivacion es el resultado de la interaccion entre el individuo y la
situacion que lo rodea. La motivacion es el deseo de dedicar altos niveles
de esfuerzo a determinados objetivos organizacionales, condicionados por
la capacidad de satisfacer algunas necesidades individuales” (p. 596).

Con respecto a lo antes sefialado, la motivacion es el elemento esencial que
permite estimular a las persona a interaccionar con la situaciones que lo rodea,
igualmente en el ambito organizacional busca empefiar grandes esfuerzos con la
finalidad de alcanzar los objetivos de la organizacion y en funcion de lograr las
satisfaccién individual. Es indispensable que los objetivos de la empresa vaya en
funcién de los objetivos individuales de los trabajadores lo cual permitiria el gran

funcionamiento de la organizacion.
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Importancia de la motivacion

Los empleados si se sienten satisfechos estaran mas comprometidos con la
empresa. Por eso sefiala Gomez (2015), la Importancia de la motivacion en la

satisfaccion laboral.

...La motivacion es un elemento fundamental en la satisfaccion del
trabajador, ya que lo conlleva a una estabilidad laboral, beneficiando a la
empresa en la disminucion de costos por finiquitos, publicacion y tiempo
en reclutamiento y seleccién de personal, provocando a la vez mayor
productividad, aumento de sus ingresos al utilizar los recursos de una
mejor manera y reducir tiempos improductivos y una buena imagen hacia
el exterior por los buenos resultados, mismas que son un factor motivador
hacia los trabajadores cuando la motivacién es monetaria y se recibe
algun incentivo por el buen trabajo realizado o bien cuando la motivacion
no es monetaria y se realiza algun reconocimiento por parte de la
direccion o gerencia e incluso el cliente puede reconocerlo y el trabajador
se siente méas impulsado a seguir realizando sus actividades de manera
positiva, estas motivaciones forman parte esencial para que la
organizacion funcione correctamente. (p. 23).

Lo anterior dice que motivacion es un factor de gran importancia tanto para el
empleado como para la organizacién, incentivando al trabajador ser mas eficiente
reduciendo costo a la empresas en los niveles productivos, ademas permite identificar
el nivel de compromiso de los trabajadores hacia la empresa o viceversa dando como
resultado mayor productividad y cumplimiento de los objetivos planteados a nivel

organizacional.

En cuanto a la motivacién laboral (Gémez 2015), dice:

...se ha vuelto un factor tan importante en las empresas de hoy en dia,
gque muchas acuden a la ayuda de un coach laboral que ayuda a buscar
formas de generar motivacion en el trabajo. La motivacion se genera
dentro de la empresa, se trata de que los trabajadores se sientan
productivos e importantes en su lugar de trabajo, que aumente su
motivacion. Es importante cuidar el ambiente del lugar de trabajo, para


https://alfatecsistemas.es/la-importancia-de-la-imagen-en-el-trabajo/
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que aquellos individuos que generan esa motivacion interna puedan
contagiarsela al resto. (p. 3)

A continuacion enumeramos 4 consejos presentado por el autor antes sefialado

para que una empresa logre sus objetivos de manera eficiente:

- Felicitar a los empleados por su trabajo y hacerles sentir Utiles generara en
ellos esa motivacion que tanto buscamos.

- Elige con cuidado las palabras que uses y haz sentir a tus empleados queridos,
como la parte mas importante de la empresa, y tratalos como tal. Un individuo
satisfecho en su lugar de trabajo, y con aspiraciones factibles de seguir
mejorando se dejara la piel por ti.

- Ten muchos detalles. Los pequefios detalles pueden alegrar el dia a tus
trabajadores, y eso favorecera directamente su motivacion y rendimiento
laboral.

- Usa frases de motivacién o simplemente hazles comentarios positivos.

Con lo antes sefialado en resumen, para lograr la motivacion laboral de tus
empleados, sélo tienes que buscar sacar lo mejor de las personas que trabajan para ti,
es decir, desarrollar estrategia que incentive la participacion laboral en la empresa,
ademas mantener constantes eso tips dentro de la organizacion lo cual traerd una
ventajas competitiva dentro del mercado; debido que la empresa sera siempre exitosa

y productiva.

De este modo Turienzo (2016) define:

... La palabra motivacion tiene su origen en el verbo o latino moveré, que
significa moverse, poner en movimiento, estar listo para la accion. Por lo
tanto, cuando hablamos de motivacién nos referimos a ese elemento que
provoca pasar de la inaccién a la accion. Transformar una actitud
contemplativa en ser impulsores de los resultados. Una definicion méas
formal desde el punto de vista empresarial, podria expresarse como la



33

fuerza o impulso interior que inicia, mantiene y dirija la conducta de una
persona con el fin de lograr un objetivo determinado. Por lo tanto, es
responsabilidad, inconformidad y cambio (p. 12)

Esto quiere decir que la motivacion siempre debe estar en movimiento, las
empresas deben siempre impulsar factores motivacionales que permitan que los

trabajadores logren sus objetivos.

Ventajas de la motivacion

La motivacion es indispensables por ello se debe tener presente las siguientes

ventajas: Se refiere lo planteado por Bellomo (2013), ventajas de la motivacion.

...Anteriormente, muchas de las empresas prestaban muy poca atencion a
la motivacion de cada uno de sus empleados, debido a que lo
consideraban indtil y sobre todo una verdadera pérdida de tiempo, al igual
que la formacion laboral. Esto ha propiciado que muchas empresas se
hayan quedado en el estancamiento y en la poca competitividad. Gracias a
gue poco a poco se fueron haciendo evidentes los beneficios y ventajas
que la motivacion tiene en el ambito laboral, hoy esta practica es mas y
mejor aprovechada. Entre las principales ventajas que podemos encontrar,
son (p. 11):

« Mejora la imagen de la empresa, sustancialmente, ya que se cuenta con
elementos que ayudan a mejorar a su imagen.

e Con la motivacién se puede conseguir un mejor rendimiento laboral, ya que
los trabajadores que se sienten valorados y motivados de poder tener nuevas
ideas y poder transmitir nuevas ideas a sus superiores.

e Son menores los inconvenientes para la empresa, los trabajadores que se
encuentran desmotivados, por lo regular se sienten mal en su trabajo, por lo
que pueden llegar a tener mayores enfermedades laborales y accidentes de
trabajo, faltar mas dias al trabajo, ser impuntuales, crear un mal ambiente, asi
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como llevar una mal relacion con sus comparieros de trabajo. Todo esto puede
implicar pérdidas econémicas para cada empresa.

« Por otro lado, la competitividad empresarial puede llegar a ser mas alta, pues
es posible que cada uno de ellos tenga mas y mejores ideas, debido a que se
sienten a gusto en su trabajo y dan lo maximo de cada uno de ellos,
haciéndose mas competitivos que otras ocasiones. Por ello, la motivacién
empresarial podré conllevar a la competitividad y a la confrontacion mejor a
los cambios.

» Cabe sefialar que existen menos fugas de cerebros por medio de la motivacién
en el trabajo. Cuando los trabajadores no llegan a sentirse bien en sus espacios
de trabajo, tienden a irse, los empleados que se sienten a gusto y motivados en
sus puestos, buscan quedarse en la empresa que les brinda el sentido de
pertenencia y principalmente, la motivacion constante para poder mejorar en

e sus trabajos. De esta forma la empresa que tenga entre sus programas a la

motivacion, podra retener mas a sus trabajadores, entre ellos, los mas valiosos.

En base al parrafo anterior, la existencia de la motivacion en las empresas;
presentan grandes ventajas debido a que abre las puertas al mundo participando las
organizaciones en un mercado competitivo, generando una organizaciones productiva
que satisface de manera eficiente las necesidades del cliente, todo esto se debe a la
actitud positivista del trabajador; el cual se siente identificados con la responsabilidad

gue desempefia e involucrado directamente en la toma de decisiones de la empresa.

Teorias de la Motivacion

Las teorias motivacionales que se han propuesto para explicar los factores
motivacionales que influyen la percepcién de las personas y el desempefio de la

organizacion.

Como resultado Ceron (2015) acota. Importancia de la motivacion.
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...Hay un gran nimero de teorias motivacionales que se han propuesto
para explicar los factores motivacionales que afectan o influyen en el
rendimiento y la percepcidn de las personas y lo que esta percepcion hace
al desempefio de la organizacidn. En consecuencia, las organizaciones y
sus directivos estan comprensiblemente preocupados por la motivacion.
Los empleados motivados son felices, productivos y leales, y eso es lo
que las empresas quieren. Aungue el hecho de motivar a los empleados
resulta en un gran reto, una serie de teorias sobre la Motivacién en el
trabajo puede ser utilizada como base para la creacién de practicas,
procedimientos y procesos para afectar la motivacion de los empleados en
toda organizacion laboral. Entendemos entonces como la motivacion es la
respuesta a la pregunta ¢Por qué hacemos lo que hacemos?... Las teorias
de la motivacién tratan de averiguar cual es la razon de motivacion
presente en la ecuacion. (p. 19).

En resumen, existen diferentes teorias que buscan describir las necesidades del
individuo, y el cémo identificarla con la situacién que se presenta, en ella estan
representadas por autores que estudiaron de manera profunda para conocer el porqué
de la motivacién, y como influye la misma sobre la persona para el logro de los
objetivos; y las satisfaccion de sus necesidades tanto internas como externas. En tal
sentido se presentan dos modelos de teorias de contenido y de procesos, en cuanto a
lo que compete al tema de investigacion que se presenta; se hace énfasis a las teorias
de procesos porque va enfocadas a las diferentes situaciones que puedan presentarse
en una organizacion, y como estas influye en el proceso productivo, organizativo y

cultural de las empresas.

En opinion de Stononer y freeman (1994) en la Administracion.

...Ninguna organizacién puede triunfar sin un cierto nivel de compromiso
y esfuerzos de sus miembros. Por esta razdn, los administradores y los
estudiantes de administracion siempre tienen teorias establecidas acerca
de la motivacion, aquellos factores que encauzan, conducen y sustenta la
conducta. Estas teorias, a su vez, afectan las formas en que los
administradores tratan a los empleados. Como en otras areas del
pensamiento administrativo, nuestro pensamiento acerca de la motivacion
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se desarrollo de las primeras propuesta, que vieron el modelo “correcto”
para motivar al individuo, hasta propuesta mas contemporaneas, que se
dan cuenta de que la motivacion surge de la accion reciproca entre el
individuo y los factores del entorno. (p. 472)

Con lo ante sefiala se puede considerar que en toda organizacion debera existir el
esfuerzo y responsabilidad entre ambas partes, para que la misma puedan surgir y ser
exitosas, por esta razon existe diversas teorias que define la conducta humana y
orienta como desarrollarla dentro de la empresa. Ademas se debe considerar que el

que la accién del individuo va depender en el ambiente en que se desenvuelve.

Primeras consideraciones de la motivacion.

La teoria de motivacién de Stononer y Freeman (1994) explica:

Las primeras teorias de la motivacién se parecian en que trataron de
construir un unico modelo de motivacion que podia aplicarse a cualquier
situacion. EI modelo tradicional, el modelo de las relaciones humanas, el
modelo de los recursos humanos, presentaron la perspectiva diferente de
los recursos humanos”. (472).

Modelo Tradicional

El modelo tradicional: Stononer y Freeman (1994),

Este modelo esta asociado con Frederick y Taylor y la administracion
cientifica. Los administradores determinan la manera mas eficiente para
realizar actividades repetitivas y entonces motivar a los trabajadores con
un sistema de incentivo en efectivo, mientras mas producen los
trabajadores, ganan mas dinero. El supuesto fundamental era que los
administradores comprendian mejor el trabajo que los trabajadores,
quienes eran esencialmente flojos y se podian motivar solo con dinero. Al
principio el modelo se parecia al trabajo; la produccién se incremento en
muchas situaciones. Sin embargo, como la eficiencia mejoraba, se
necesitaban pocos trabajadores para labores muy especificas. Los
administradores tendieron a reducir el monto de los incentivos en efectivo
y los despidos se hicieron comunes. En este momento, el modelo empezo
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a fallar, a medida que los trabajadores empezaron a exigir seguridad en el
trabajo sobre los incrementos minimos y temporales de los salarios. (p.
472).

Con respecto al modelo sefialado en el parrafo anterior, estaba basado en que los
administradores evaluaba la conducta del empleado, y consideraba que era necesario
que se incentivara tomando en cuenta el esfuerzo y dedicacién al trabajo por parte de
los trabajadores para su respectiva ganancia monetaria, siento estd en su momento
exitosas, sin embargo este modelo no obtuvo gran resultado; debido a que por el
rendimiento productivo ya no era necesario contar con un gran equipo de trabajo, lo
que origino despido laboral y desmejora salarial lo que ocasiono desanimo en los

empleados exigiendo asi mejoras econdémicas.

El Modelo de las Relaciones Humanas.

El modelo de las Relaciones Humanas Stononer y Freeman (1994) Anuncio:

..Elton y Mayo y otros investigadores sobre las relaciones humanas
encontraron que el aburrimiento y la repeticién de muchas actividades en
realidad reducian la motivacion, mientras los contactos sociales ayudaban
a crear o sustentar la motivacion. La conclusion obvia: los
administradores deben motivar a sus empleados mediante el
reconocimiento de sus necesidades sociales y haciéndolo sentir Gtiles e
importantes. Como resultado, el modelo de las relaciones humanas
apremiaba a los administradores a dar a sus empleados alguna libertad
para tomar decisiones con respecto a su trabajo, como también mas
informacion acerca de las intenciones y las metas organizativas de los
administradores. Debido a que los investigadores descubrieron que los
empleados tienden a establecer normas de grupo, digamos, acerca de la
cantidad de trabajo o la velocidad del mismo, los administradores también
comienzan a dar atencion a los grupos de trabajo informal. (p. 472).

En este modelo se toma en consideracién, el valor del individuo dentro de la

organizacion, dandole participacién en el proceso de toma de decisiones para la
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realizacion de actividades productivas y elementales para la empresa; ya que esta
estrategia permitiria evitar el desanimo de los trabajadores por la constante rutinas en
el trabajo que pueda presentarse. Debido a los diferentes estudios en la motivacion
reflejan que la persona por su naturaleza siempre busca realizar grupos de trabajos
que le permiten sociabilizarse dentro de la organizacion. Por lo que se considera parte
de la investigacion a desarrollar ya que busca atender las necesidades del individuo
dentro de la organizacion y permite la participacion en la tomas de decisiones sin
afectar el interés de la empresa.

El Modelo de Recursos Humano.

El modelo de Recursos Humanos sefiala Stononer y Freeman (1994).

Douglas McGregor y otros teoricos criticaron el modelo de las relaciones
humanas considerandola como una simple propuesta mas sofisticada para
la manipulacion de los empleados. También objetaron que, como en el
modelo tradicional, el modelo de relaciones humanas simplificaba
demasiado la motivacion enfocandola solo en un factor, como el dinero o
las relaciones sociales. McGregor identifico dos grupos diferentes de
supuestos que los administradores tienen acerca de sus subordinados. La
respectiva tradicional, conocida como la teoria X sostiene que la gente
tiene una aversién inherente al trabajo; a pesar de que lo ven como una
necesidad, lo evitara siempre que sea posible. La mayoria de la gente floja
no tiene ambicion y prefieren ser dirigidos y evitar tomar o asumir
responsabilidades. Como resultado el trabajo es de importancia
secundaria, y los administradores deberan presionar a los empleados o0
motivarlos con salarios 0 con muestra de consideracion. La teoria Y es
mas optimista. Considera que el trabajo es tan natural como descansar o
jugar, que en realidad la gente quiere trabajar y, bajo las circunstancias
adecuadas, obtiene una gran satisfaccion de su trabajo. La gente tiene la
capacidad de aceptar, de buscar la responsabilidad y aplicar la
imaginacién ingenio, creatividad a los problemas organizacionales. (p.
474).

En este caso se evalUan dos aspectos, la teoria X donde consideran la actitud del
individuo poco participativa, y mas bien tiene que ser orientada constantemente para
el desarrollo de las actividades laborales, donde el trabajador la considera de poco

interés dentro de sus planes, en este sentido el gerente tiene como reto de generar
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estrategias de motivacion a través de remuneracion salarial. En cambio la teoria Y el
individuo avaluan el trabajo como de forma natural y lo asume constantemente

generando participacion y trabajo en grupo.

Teorias de Proceso

La teoria de proceso de la motivacion se refiere a como se activa, dirige, mantiene y
detiene el comportamiento individual. Presentado por Sampieri, Collado y Pilar
(2006)

Las teorias de contenidos que examinamos se centran sobre todo en las
necesidades e incentivos que genera el comportamiento. Se interesa
principalmente en lo especifico que motiva a las personas. La teoria de
proceso de la motivacion busca a responder a las preguntas de como se
activa, dirige, mantiene y detiene el comportamiento individual. En esta
seccion examinaremos tres teorias de procesos: la de la expectativas, la
equidad, y la del establecimiento de metas (p. 149).

Los autores antes mencionados, indica las teorias que estudia la motivacion vy el
desempefio de los trabajadores dentro de una organizacion, donde se demuestra que
es los que activa, dirige, mantiene y detiene el comportamiento de la personas, esto
quiere decir si las empresas emplean estrategias que origine esas acciones a los
empleados o simplemente la obvian porque no son de gran importancia para el

cumplimientos de los objetivos y metas que se han establecidos.

Teoria de la Expectativa:

De acuerdo Sampieri, Collado y Pilar (2006), “teoria de motivacion seglin la cual
los empleados tienen mas probabilidades de estar motivados cuando perciben que sus
esfuerzos generan un buen desempefio, y, en Gltima instancia, la recompensas y los
resultados deseados” (p. 148). En relacion a la teoria de las expectativas se evalua la
aptitud positivista del individuo dentro de la organizacién, considerando el

desempefio y dedicacion a las actividades asignadas, dando como resultados
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beneficios a través de recompensas salariales, asensos, formacién y asignaciones de

nuevas responsabilidades; que generan confianza y seguridad al trabajador.

En cuanto a Chiavenato (2002) La teoria de la expectativa se centra en tres

relaciones:

Relacion entre esfuerzo y desempefio: probabilidad percibida por el
individuo de que determinado esfuerzo personal le permitira lograr el
desempefio esperado. La persona cree que el trabajo intenso lo llevara a
alcanzar un buen desempefio.

Relacion entre desempefio y recompensa: grado en que el individuo cree
que el buen desempefio lo llevara a conseguir los resultados esperados. En
otros términos, el individuo cree que el buen desempefio del trabajo traera
determinadas recompensas.

Relaciéon entre recompensas y objetivos personales: grado en que la
recompensa organizacional podra satisfacer los objetivos o las necesidades
personales del individuo, y el atractivo que esa recompensa tiene para este.
Las recompensas son atractivas porque satisfaces las necesidades del

individuo.

De acuerdo a las tres relaciones presentadas por la teoria de la expectativa

donde se mide el grado de satisfaccion del trabajador, menciona las situaciones que

puedan presentarsele a un empleado; donde el esfuerzo y desempefio es con la

finalidad de obtener un resultado, por lo que su dedicacidn al trabajo

En efecto Chiavenato (2002), Interpreta.

La teoria de la expectativa es contingencial: la motivacion para el trabajo
esta determinada por la percepcion del individuo de las relaciones entre
esfuerzos y desempefio y el atractivo de las diversas recompensas
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asociados a los diferentes niveles de desempefio. La légica de la teoria se
basa en que las personas quieren aquello que pueden y cuando ellas lo
quieren. Si una persona desea un ascenso Yy percibe que el buen
desempefio puede conducirla alla, trabajara con intensidad para alcanzar
el buen desemperfio. La persona estara motivada a trabajar porque en el
extremo final esta el acenso esperado (p. 612).

En vista a lo antes sefialado. Esta teoria se basa en que hay probabilidad que las
cosas sucedan de acuerdo a lo deseado del individuo, es decir si el empleado desea
lograr una recompensas hara el esfuerzos de cumplir con sus actividades a traves de
un desempefio eficiente y eficaz. En caso de la situacion en el Fondo de Desarrollo
Microfinanciero los trabajadores presentan la expectativa de que si desarrollan
esfuerzo en la realizacion de las actividades puedan obtener recompensas en el

salario, bonos, acenso.

Segun Idalberto Chiavenato (2002) Los tres aspectos basicos de estas teorias son:

- Expectativa: El individuo espera la probabilidad de que su esfuerzo laboral
estard seguido de cierto desempefio en la tarea. La expectativa serd igual a
cero (ninguna expectativa) cuando la persona siente que es imposible alcanzar
el desempefio esperado; sera igual a uno (expectativa total) si la persona esta
100% segura de que alcanzara el desempefio. Una baja expectativa significa
que la persona siente que no puede alcanzar el nivel necesario de desempefio.

- Instrumentalidad: el individuo espera la probabilidad de que cierto desempefio
alcanzado lo conducira a obtener recompensa en el trabajo. La
instrumentalidad también varia desde uno (instrumentalidad total), que
significa estar 100% seguro de obtener la recompensa con el desempefio,
hasta cero (ninguna instrumentalidad), que indica que no hay oportunidad de
que el desempefio conduzca alguna recompensa. La baja instrumentalidad, por
ejemplo 0,1 o 0,2 significa que la persona no cree que el esfuerzo aumentara

la recompensa.
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- Valencia: valor atribuido por el individuo a las diversas recompensas del
trabajo. La valencia varia desde -1(una recompensa indeseable) hasta +1, (una
recompensa muy deseable). Una valencia baja (por ejemplo, 0,1 0 0,2) indica

que la persona da poco valor a la recompensa.

Con respecto a los aspectos basico, el inviduo dentro de la organizacion puede
presentarsele de acuerdo al nivel de motivacion que posea, considerando la
expectativa, instrumentalidad y valencia como factores determinantes de la accion
que el trabajador toma al momento de realizar una actividad productiva y el grado de

importancia que este le da dentro de la empresa.

Aplicacién y practica de la teoria de la motivacion.

Las aplicaciones de la teoria de la motivacion se explican como dice Chiavenato

(2002). Administracion en los Nuevos Tiempos.

...Las teorias de la motivacion ofrece inagotables conclusiones respecto
de la naturaleza humana. Lo importante que su aplicabilidad al mundo
real de las personas. En este sentido, se estudiaran tres aplicaciones
practicas en la realidad de la organizacional: las recompensas monetarias,
el enriquecimiento de tareas y la modificacion de la semana laboral. (p.
62-622).
a) Recompensa Monetaria: Las recompensas salariales y monetarias son
aplicaciones de la teoria de Maslow sobre las necesidades de nivel, mas bajo, de
los factores higiénicos de Herzberg, de los resultados de segundo nivel de Vroom

y de la comparacién de contribuciones y resultados con una persona de referencia.

Lawler. Comprobd que el dinero es un excelente motivador de las personas, por

tres razones fundamentales:
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- El dinero puede ser un refuerzo condicionador porque estd asociado a las
necesidades de alimento, habitacion, vestuario y recreacién. el dinero puede
comprar todas estas cosas. Como refuerzo condicionador, el salario es un
resultado de primer nivel que permite satisfacer otros resultados de segundo
nivel.

- El dinero se puede considerar un incentivo 0 una meta capaz de reducir
carencias o necesidades. El dinero funciona como un incentivo anterior a la
accion de la persona, o posterior, como recompensa después de la accion.

- El dinero puede servir de reductor de ansiedad. una caracteristica comun de
las personas es la preocupacion por los problemas financieros. El dinero
puede reducir la ansiedad, consolidando la confianza en uno mismo vy la

autoevaluacion de las personas.

b) Enriquecimiento de Tareas: Se trata de un enfoque motivacional que pretende
aumentar el desempefio y la satisfaccion del trabajo. Para que la tarea tenga
efecto motivador, es necesario ajustarla continuamente al progreso del
empleado; en otros términos, enriquecer la tarea de acuerdo con el desarrollo de
la persona que la ejecuta. El enriquecimiento puede ser vertical u horizontal. El
enriquecimiento vertical significa atribuir actividades crecientemente mas
complejas o importantes y cancelar actividades mas sencillas o menos
importantes. El enriquecimiento horizontal significa desplazamiento lateral
hacias tareas diferentes, aunque con la misma complejidad. EI primer tipo
permite que la tarea crezca y se vuelva mas compleja; el segundo permite que las

tareas varié y se torne multifuncional.

Herzberg sefiala algunos aspectos para enriquecer tareas y estimular los factores

de motivacion:
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- Nuevos aprendizajes: toda persona debe tener la oportunidad de aprender
nuevas habilidades y tareas, y crecer Psicolégicamente.

- Retroalimentacién directa: La tarea debe proporcionar a la persona
informacion directa de retornos sobre su desempefio. la retroinformacién es
esencial.

- Programacién: las personas deben programar su propio trabajo.

- Control de recursos: Las personas deben tener el control sobre lo que hacen y
lo que precisan para hacerlo.

- Responsabilidad personal: las personas deben tener oportunidad de responder
por lo que hacen y por los resultados que consiguen alcanzar.

- Singularidad: Todo trabajo debe tener cualidades o caracteristica Unicas.

c) Flexibilizacién del horario de trabajo.

La flexibilizacion del horario de trabajo es una manera de mejorar el
desempefio y la satisfaccion de los empleados. La flexibilizacion generalmente se
pone en marcha a través de la reduccién de ndmeros de dias de trabajo a la
semana. En vez de laborar ochos horas diarias durante cinco dias a la semana, el
empleado puede trabajar diez horas diarias durante cuatros dias a la semana. El
total semanal de horas permanece igual, pero la nueva distribucion permite que el

empleado se aleje tres dias de su trabajo, en vez de los dos dias tradicionales.

En lo que respecta a la aplicacion practica, las organizaciones deberan
estudiar a los empleados de manera detallada a través de un diagnostico
exhaustivo, con el fin de conocer que es lo que lo motiva; debido a que cada
individuo presentan necesidades individuales y colectivas, es por ello que la
empresa a través de la evaluacion consideraran cual de estos factores son
necesario para incentivar a su trabajadores. Sin embargo el elemento econémico

siempre ha prevalecido sobre la personas para satisfacer sus necesidades,
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mientras que el aprendizajes se ubicaria en el segundo reglon para adquirir
nuevos conocimientos y experiencias, y por Gltimo los ajuste de horario que ha
estado presente en las actividades productivas diarias; las cuales se realizan con

acuerdo mutuo siempre pensando en que no afecte los intereses de la empresa.

Desempefio Laboral.

Chiavenato (2000), sostuvo que es el rendimiento laboral y la actuacién que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su
cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite de mostrar su
idoneidad. Se reconocen tres tipos de principales de conductas que constituyen el
desempefio laboral, a) Desempefio de la tarea: cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccion de un bi en o servicio, 0 a la
realizaciéon de las tareas administrativas, b) Civismo: acciones que contribuyen al
ambiente psicolégico de la organizacién, como brindar ayuda a los demas aunque esta
no se solicite, respaldar los objetivos organizacionales, tratar a los comparieros con
respeto, hacer sugerencias constructivas y decir cosas positivas sobre el lugar de
trabajo, c) Falta de responsabilidad: acciones que dafian de manera activa a la
organizacion. Tales conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la compafiia,

comportarse de forma agresiva con los comparieros y ausentarse con frecuencia.

Dimensiones del desempefio laboral.

Eficacia, es la actuacion para cumplir los objetivos previstos. Es la manifestacion
administrativa de la eficiencia, por lo cual también se conoce como eficiencia

directiva.
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Eficiencia. Significa utilizacion correcta de los recursos (medios de produccion)
disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion E= P/ donde P, son los productos
resultantes y R los recursos utilizados.

El desempefio laboral detalla el nivel en que los empleados, gerentes o
coordinadores de una organizacion logran sus objetivos, tomando en consideracién
las exigencias del puesto ocupado. A continuacion se describen algunas definiciones

de autores sobre Desempefio Laboral:

Para Chiavenato (2004), “El desempefio es el comportamiento del evaluado en
la basqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr

los objetivos deseados” (p. 359).

Teorias Acerca del Desempefio Laboral

La teoria del desempefio laboral se basa en el esfuerzo que tiene la persona, el
cual le permite poner en practica sus habilidades, rasgos, oportunidades fisicas o
mentales obteniendo asi un buen rendimiento profesional. El desempefio de los
empleados es la piedra angular para desarrollar la efectividad y el éxito de una
institucion. Motowidlo (2003):

Al realizar funciones gerenciales, organizacionales y de personal, se
deben tener en cuenta las de formar un equipo de trabajo en el cual se
implanten modelos de motivacion sobre el desempefio laboral, evaluar el
rendimiento, asesorar, capacitar y desarrollar a los trabajadores, para
compensar y ayudar a obtener los mejores resultados. A su vez que la
comunicacion entre los jefes y los empleados sea la mas fluida y efectiva
de manera que interactien en la toma de decisiones de la institucion.
(p.637)

Cuando el gerente, identifica y precisa la incidencia de los factores
motivacionales sobre el desempefio laboral, este no permitird que hayan personas
desmotivadas, para ello ejecutara programas permanente sobre motivacion, para que

las personas sean mas competitivas y logren cumplir los objetivos y metas
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institucionales, ademas como visualizan sus empleados el clima de su organizacion,
las condiciones de trabajo. Desde de este conocimiento el gerente logrard comprender
el comportamiento de sus empleados, optimizar la productividad y la calidad del
trabajo, fortalecer las relaciones interpersonales y desarrollar la eficiencia de la

organizacion.

Factores que Inciden Positivamente en el Desempefio Laboral.

Para Ferrer (2009), Las organizaciones para poder brindar una buena atencién a
sus trabajadores deben considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados
e inciden de manera directa en el desempefio laboral de los trabajadores entre los

cuales se consideran:

eSatisfaccion del trabajo. Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newton,
(1991), sefialan que “es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con
los que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes
laborales.” (p.145) la cual se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y con
los que conforman el contexto laboral: equipo de trabajo, supervision, estructura
organizativa, entre otros. lo dicho por los autores la satisfaccion en el trabajo es un
sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos, objetivos e
intencionales de la conducta. Estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el efecto

que tendran las tareas en el comportamiento futuro.

e La motivacion: la motivacion por parte de la organizacién y por parte del
trabajador. El dinero es un factor que motiva a los trabajadores, y hay que tenerlo
muy en cuenta también si se trabaja por objetivos. Igualmente Gibson, (2001),

expone,

La motivacion es el concepto utilizado al describir las fuerzas que acttan
sobre el individuo o que parten de él para iniciar y orientar su conducta.
Esto equivale a decir que las personas motivadas tienen empuje,
direccion y resolucion, lo cual viene hacer la clave de cualquier logro o
progreso, pues en la empresa la motivacién es uno de los elementos que
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condiciona el rendimiento del trabajador, ya que desencadena el impulso
que la persona aporta a su trabajo cotidiano, para afianzar su firme
voluntad de hacer. En este sentido, la motivacion en el trabajo debe dar al
empleado las oportunidades para desarrollar su capacidad y
potencialidades, en bien de él mismo y de la institucion. (p.87)

De esta forma, la motivacién se experimenta en muchas unidades estructurales
de la organizacién, con su impacto en el desempefio laboral de los individuos.
Conviene tratar eficientemente programas sobre motivacion, para que las personas
sean mas competitivas y logren cumplir los objetivos y metas institucionales, con el
fin de crear y mantener permanentemente un ambiente de trabajo positivo. A su vez
esto conlleva a que las personas tengan objetivos claros, desarrollen la
automotivacion, y que los jefes compensen sus esfuerzos con recompensas justas y
oportunas, que los gerentes faciliten los medios y condiciones propicias para que
pueda desarrollarse favorablemente la motivacion y no la dificulten, con el propésito

de que se pueda lograr el cumplimiento de objetivos personales y empresariales.

e Trabajo en Equipo: hace énfasis a la capacidad de desenvolverse eficazmente en
equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion, contribuyendo y
generando un ambiente armoénico que permita el consenso. Al reunirse los
trabajadores y satisfacer un conjunto de necesidades, se produce una estructura que
posee un sistema de interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de
trabajo; la incorporacion de esta estructura produce y desarrolla procesos como la
cohesion del equipo, la uniformidad de sus miembros, patrones de comunicacion

entre otros. Lo que conduce a un desempefio laboral efectivo.

e Comunicacion: se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva
ya sea en grupo o individualmente. adecua el lenguaje o terminologia a las
necesidades del (los) receptor (es). Al buen empleo de la gramatica, organizacion y

estructura en comunicaciones.
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Adicionalmente Robbins y Judge (2009) aseguran que la comunicacién cumple
cuatro funciones importantes en una organizacion y son las siguientes:
Sirve para controlar de varias maneras la conducta de los miembros ya que la
organizacion cuenta con jerarquias de autoridad y lineamientos formales que se

requiere que los empleados sigan.

e Fomenta la motivacion al aclarar a los empleados lo que deben hacer, que tan bien
lo estan haciendo y, qué puede hacerse para mejorar el desempefio, si no es el 6ptimo.
El establecimiento de metas especificas, la realimentacién acerca del avance hacia
éstas y el refuerzo del comportamiento deseado estimulan la motivacion y requieren

de la comunicacion.

e Es un medio de expresién emocional; para muchos empelados su grupo de trabajo
es la fuente principal de interaccion social. La comunicacion que tiene lugar dentro
del grupo es un mecanismo fundamental por medio del cual los miembros expresan
sus frustraciones y sentimientos de satisfaccién, por tanto la comunicacién brinda un
medio para la expresion emocional de los sentimientos y para satisfacer las

necesidades sociales.

e Facilita la toma de decisiones, ya que ofrece a los individuos y grupos la
informacion necesaria para la toma de decisiones al transmitir datos para identificar y
evaluar opciones alternativas.

No significa que estas funciones sean mas importantes que las otras. Para que
los equipos de trabajo se desempefien con eficacia, requieren conservar cierta forma
de control sobre sus miembros, motivar a éstos en su desempefio laboral, facilitar un
medio para la expresion emocional y elegir una decision. Se presume que interaccion
de la comunicacion que tiene lugar en un grupo u organizacioén lleva a cabo una o
mas de estas cuatro funciones. De esta forma cada individuo puede ser ayudado para
que se esfuerce a dar la méaxima contribucidn a la institucién y utilice el maximo de

sus experiencias y capacidades.
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e Iniciativa: hace énfasis en la intension de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar situaciones en
lugar de aceptarlas pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos mas
alla de lo requerido.

e Establecimiento de objetivos: esta técnica es la mas apropiada para motivar a los
empleados, ya que se establecen objetivos que se deben desarrollar en un periodo de
tiempo, por lo que el trabajador se sentird satisfecho de haber cumplido estos
objetivos y retos. Deben ser objetivos medibles, que ofrezcan un desafio al trabajador

pero también viables.

e Reconocimiento del trabajo: es una de las técnicas mas importantes. Los
empleados suelen quejarse frecuentemente de que cuando hacen un trabajo
especialmente bien, el jefe no lo reconoce. Esta situacion puede desmotivar
inmediatamente incluso al mejor de los trabajadores. Decir a un trabajador que esta
realizando bien su trabajo o mostrarle su satisfaccion por ello, no cuesta nada sino

que ademas lo motiva en su puesto ya que se siente (til y valorado.

e La participacion del empleado: si el empleado participa en el control y
planificacion de sus tareas y en la toma de decisiones podra sentirse con mas

confianza y también siente que forma parte de la organizacion.

e Capacitacion, formacion y desarrollo del trabajador: la motivacién de los
trabajadores por su crecimiento personal y profesional, es fundamental para prevenir
riesgos de naturaleza psicosocial. Las ventajas son la autoestima, la satisfaccion
laboral, mejor desempefio del puesto, promocioén. Para (Drovett 1992:4),” Es un
proceso de formacion implementado por el area de recursos humanos con el objeto de

que el personal desempefie su papel 1o més eficientemente posible.”

Caracteristicas del Desempefio Laboral
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Citadas por Gonzalez (2010), expone que las caracteristicas del desempefio
laboral corresponden a los conocimientos, capacidades, habilidades y destrezas que se
espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo. Entre ellas se

mencionan:

e Adaptabilidad: se refiere a la constancia de la efectividad en diversos ambientes y

con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

e Conocimientos: hace referencia al nivel alcanzado en cuanto a conocimientos
técnicos y/o profesionales en areas que pertenecen al sitio de trabajo. A la capacidad
que tiene de mantenerse al tanto de los avances y estilos actuales en su area de

experiencia.

e Estandares de Trabajo: detalla la capacidad de cumplir y exceder las metas o
estandares de la organizacion y a la capacidad de obtencién de datos que permitan

retroalimentar el sistema y mejorarlo.

e Desarrollo de Talentos: se centra en la capacidad de desarrollar las habilidades y
aptitudes de los miembros de su equipo, planificando actividades de

perfeccionamiento efectivo, correspondientes con los cargos actuales y futuros.

¢ Potencia el Disefio del Trabajo: especifica fijar la organizacion y estructurarla de
manera eficaz para alcanzar una meta. Reingenieria para adecuar los trabajos para

maximizar las oportunidades de mejoramiento y flexibilidad de las personas.

e Maximiza el Desempefio: es la capacidad de establecer metas de desempefio y

desarrollo facilitando la capacitacion y evaluando el desempefio de manera objetiva.

Por consiguiente, en las caracteristicas presentadas anteriormente, se evidencia que
las mismas coinciden en el logro de metas concretas de una institucion, donde se
requiere de herramientas gerenciales de trabajo que ayuden al mejoramiento el

desempefio laboral en organizacion.
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Factores que Inciden Negativamente en el Desempefio Laboral

Segln Rodriguez (2011), se centran en un desinterés general para realizar las
actividades y funciones del cargo, la pérdida del entusiasmo original por obtener
metas y una disminucion de la energia con la que trabajamos. Uno de los factores que
causa desinterés en los trabajadores es estar en un entorno donde se tiene la
sensacién de no tener autonomia o capacidad de decision en las tareas que
asumen las responsabilidades del cargo. Mientras mas libertad, confianza y
seguridad se da al trabajador mejor alcanzara las metas y objetivos de la

organizacion. Se mencionaran algunos de los factores:

e Improvisacion en el trabajo: es la actitud inconsciente, en la mayoria de los casos
impide hacer un uso efectivo de los recursos disponibles; inclusive, puede ser un

obstaculo para alcanzar las metas previstas.(obra citada)

e Arduas jornadas laborales: cuando se trabaja horas extras, de noche o en turnos

prolongados tiende alterarse el ritmo de descanso.

¢ Rotacion interna. El traslado empleado de un departamento a otro, se debe pensar
que posiblemente ocurra una disminucién de la moral o la satisfaccién de los
trabajadores de las unidades, ya que pueden preocuparse, que trasladandose a otro

departamento se desmejore su situacion. .(obra citada)

e Remuneracion inadecuada: Se necesita que las organizaciones, para entrar en la
onda de la competitividad, establezca una politica de remuneracion para los
empleados, teniendo en cuenta parametros sobre eficiencia que puedan ser medidos y
controlados. Es necesario destacar la importancia de una remuneracion adecuada, ya
que un salario bajo o medio, segin las actividades realizadas, coarta el buen
desempefio laboral de las personas. Un salario alto, aunque motiva, no es la respuesta

para disparar la productividad del trabajador a mejorar sus resultados. .(obra citada)
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e Falta de reconocimiento al buen trabajo: Un error en el que caen las
organizaciones es el de olvidar premiar o reconocer el trabajo exitoso de los
trabajadores que resaltan por su buen desempefio. Se debe contar con un sistema que
estimulos que reconozcan, exalten y premien el esfuerzo de sus colaboradores a un
trabajo muy bien realizado. Cuando siempre se olvida reconocer una labor bien
hecha, es cuando despierta la apatia, la pereza, el desinterés y, por ende, el clima

laboral empieza a verse deteriorado. .(obra citada)

o Estrés: El estrés en el trabajo es el desequilibrio entre las aspiraciones de un
individuo y la realidad de sus condiciones de trabajo, es decir, es la diferencia
percibida entre las demandas profesionales y la capacidad de la persona para llevarlas
a cabo. EIl estrés, puede ser tension, mal genio, desespero o malos tratos a sus
compafieros de trabajo, lo cual repercutird en el deterioro del clima al interior de la
organizacion. La causa mas frecuente para que se presente esta situacion es el
sometimiento de los trabajadores a presiones muy fuertes, como pueden ser entrega
de trabajos con muy corto tiempo para su elaboracion, labores muy arduas y extensas,
malos tratos y desigualdades al interior de la empresa o, en algunas situaciones,

problemas familiares o personales. .(obra citada)

e Acoso Laboral: Esta actividad es muy comun hoy en dia en las Organizaciones. Es
una actividad de maltrato psicoldgico que es sistematico y recurrente por largos
periodos de tiempo e incluso, en algunos casos, llegan al punto de agresiones a la
integridad fisica de las personas, las cuales son vistas como verdaderas molestias o
amenazas a los intereses particulares de sus hostigadores la cual afecta el

funcionamiento de las organizaciones. .(obra citada)

Principales conductas que establece el desempefio laboral.

e Desempefio de las tareas: Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccion de un bien o servicio a la

realizacion de las tareas administrativas. (obra citada)
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e Respeto: Se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente psicoldgico de la
organizacion, como brindar ayuda a los deméas aunque esta no se solicite respaldar
objetivos organizaciones, tratar a los compafieros con respecto, hacer sugerencia
constructiva y decir cosas positivas y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo.

.(obra citada)

¢ Falta de productividad: Esto incluye las acciones que dafian de manera activa a la
organizacion, tales conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la compafiia,
comportandose de forma agresiva con los comparfieros y ausentarse con frecuencia.

.(obra citada)

Todas estas formas de ver el desempefio laboral, se pueden combinar
suministrando lo que pudiera Ilamarse una postura consciente de adecuacion
situacional a los cambios del entorno, teniendo un aspecto comun como las
decisiones corrientes, aungue no es sinénimo de éxito, lo que significa que requiere
de ingredientes adicionales que la conviertan en un instrumento para evitar el fracaso
provocado por la obsolescencia tecnolégica o de conocimiento e inadecuacion
ambiental. Asi mismo, el desempefio laboral es la piedra angular para desarrollar la
efectividad y el éxito de una organizacion, por esta razon hay un constante interés de
las empresas por mejorar el desempefio de los empleados a través de continuos

programas de capacitacion y desarrollo.

¢ Presencia de la productividad laboral. Las técticas y técnicas o procedimientos,
no son mas que lineas estratégicas trazadas y formas de actuar que contempla el
direccionamiento organizacional, el cual en la administracion publica se cimienta
generalmente, sobre situaciones burocraticas. A propoésito de ello, parafraseando a
Guédez (2009), sefiala que en estos casos los gerentes, casi todos practican un estilo
gerencial autocratico centrado en el principio de autoridad, con desconocimiento

estratégico acerca de acciones orientadas hacia la preparacion del trabajador de
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manera que genere productividad. Es por tanto, que Guédez (ob. cit.), refiere que las

tacticas o los procedimientos, de gerenciar pueden enfocarse en:

eAdecuados estilos de comunicacion: Este elemento cultural de la organizacion
ejerce una gran influencia en la eficacia personal. Los estilos de comunicacion son
concebidos en similares palabras por el mencionado autor (Guédez, 2009), como
“formas y modos de interactuar por medio de la palabra dentro de la organizacion y
se caracterizan por ser descendentes, ascendentes y lateral, en cuanto a los canales por

donde fluye la informacién” (p. 19).

Lo antes expresado se considera explicable porque las mismas, se determinan
en redes formales en la que se sigue la cadena de autoridad y comunicados de trabajo
y redes informales: mejor conocidas como el rumor. Parafraseando al autor, los
rumores en la organizacion se conocen con el término de bolas que no son
controladas por la alta direccion y la mayoria de las veces obedece a servir a los
intereses de quienes la hacen rodar en la organizacion. Los rumores desestabilizan los
climas de trabajo, puesto que crean incertidumbre sobre el direccionamiento que se
seguiran en la organizacion, esa misma inseguridad es extensible a todo el personal.
La comunicacion no es utilizada como una herramienta generadora de cambio, por el
contrario es utilizada conscientemente o inconscientemente para generar temor a

través de la crisis.

De similar manera, Estévez (2012), al aludir a las estrategias gerenciales,
indica en otras palabras, que entre las formas de comunicacion oral, verbal o escrita,
se debe hacer uso de todos los recursos posibles para el flujo de informacion. Al
efecto, sefiala como vias de apoyo, los avisos en cartelera, el disefio de hojas de

trabajo, el empleo de circulares, entre otros

e Uso de Manuales de Procedimientos para cada clase de cargos: En este sentido,

Guédez (2009) coincidiendo con Mc Clelland, los define como “guias normativas



56

para la accion” (p. 22). Al efecto, adiciona acerca de la necesidad de redisefiarlos o

redimensionarlos cuando sea necesario y pertinente.

Programas de capacitacion o de actualizacion. Estos a juicio del mencionado
Guédez, puede darse por medio de talleres, charlas o seminarios de modo que los
trabajadores adquieran conocimientos, habilidades y destrezas, renovando Yy
reforzando sus competencias para el trabajo que desempefian en su area,

departamento o division, entre otros.

e Oportuno asesoramiento u orientacion: Para Guédez (ob. cit.), los supervisores
que gerencian cada servicio, deben mantener un acercamiento al empleado en cuanto
a su desenvolvimiento laboral y estar presto a detectar posibles fallas o errores,
omisiones que éstos puedan tener en su desenvolvimiento laboral. Por tanto, el
continuo reciclaje de informacion, la reorientacidn y el asesoramiento, prestan gran
ayuda para obtener eficiencia y eficacia en la labor desempefiada de quienes

motorizan las acciones para el alcance de objetivos organizacionales.

e Politicas de Meritocracia: Entendidas como todas aquellas iniciativas planificadas
y previstas para premiar la eficiencia laboral, en las cuales se pueden otorgar mejoras
salariales, premios estimulo, posicionamiento a puestos de jerarquia superior y
escalafones.

e Aprovechamiento del Talento Humano: Esto lo concibe con la idea de sacar el
méaximo provecho de las habilidades, destrezas y conocimientos que tengan los
trabajadores en su quehacer laboral. Para ello, es necesario disefiar politicas de
ascenso y de buena remuneracion que haga posible, su permanencia en la
organizacion. Es de destacar que todas estas actividades, gestiones e iniciativas son
viables en las organizaciones privadas, en consorcios, corporaciones y empresas,
donde los duefios del capital invierten para producir y con fines de lucro. Por tanto,

agrega Guédez (2009), que:
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En aquellas organizaciones de caracter publico, donde el gerente o los
gerentes no estan facultado para otorgar incrementos salariales, que
tiendan a estimular la productividad laboral en los centros de trabajo, se
hace necesario gestionar y poner en marcha gestiones e iniciativas y
tacticas, enfocadas hacia la puesta en practica de programas de
actualizacion, talleres o seminarios de orientacion, monitoreo de las
acciones, evaluacion de desempefio para solicitar ascensos e
instrumentacién de una eficiente comunicacion en todos los sentidos” (p.

24).
Lo expresado por el autor, evidencia la necesidad de gerenciar reconociendo

que el recurso humano es vital para el logro de objetivos organizacionales. En este
sentido, todo debe girar en torno al alcance de la eficiencia y eficacia en el

desempefio de cada trabajador o empleado.
Eficaciay la eficiencia como elemento clave para la productividad laboral

En el contexto de las organizaciones se refiere a la relacion optima en los cinco
componentes: produccion, eficiencia, satisfaccion, adaptabilidad y desarrollo
(Chiavenato, 2006, p. 47) La palabra eficiencia tiene su origen en el término latino

YA

“efficientia” y estd referido a la capacidad de disponer de alguien o de algo para
conseguir un efecto determinado. El concepto también suele ser equiparado con el de
hacer bien las cosas, destacarse por la pulcritud o forma y empefio puesto en practica

para obtener resultados provechosos.

Asi, Mc Clelland, referido en Farias (2008), define la eficiencia como: “la
relacion existente entre bienes y servicios consumidos y los producidos; o por los
servicios prestados (outputs) respecto a los recursos empleados a tal efecto (inputs)”
(p.22). De este modo, una actuacion eficiente se definiria como aquella que con unos
recursos determinados obtiene el maximo resultado posible, o la que con minimos
recursos mantiene la calidad y cantidad adecuadas de un determinado servicio.
Entendida asi, cabe preguntarse: ¢Cuando un trabajador o empleado es eficiente? La
respuesta seria, que es aquél que sabe desempefiar su cargo sin pérdida de tiempo ni

de recursos o insumos. Asi pues desde esta perspectiva, el analisis de la eficiencia se
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logra aprehender por medio de la evaluacion del desempefio, es decir, aplicar técnicas
y procedimientos e instrumentos apropiados para hacer una medicion aproximada del

comportamiento del personal.

En este sentido, el gerente debe tener habilidades y destrezas para mantener un
monitoreo periddico de lo que hacen sus empleados puesto que ello, ademéas de
evaluarlos, los datos recolectados sirven como insumo para reorientarlos, mejorarlos
en sus puestos de trabajo, promover ascensos 0 reconocer sus méritos mediante una

remuneracion apropiada. Para el nivel de consecucion de metas y objetivos.

Por ello, en opinion de Trippier (2006), la eficacia difiere de la eficiencia en el
sentido que ésta, hace referencia en la mejor utilizacion de los recursos, en tanto que
la eficacia hace referencia en la capacidad para alcanzar un objetivo, aunque en el
proceso no se haya hecho el mejor uso de los recursos. Por tanto, se puede ser
eficiente sin ser eficaz y viceversa, lo ideal seria que en el desempefio laboral del

trabajador, existe eficiencia y eficacia.

Evaluaciones del Desempefio Laboral

Desde el instante que una persona es contratada por otro para la ejecucion de un
trabajo, el que contrata genera diferentes expectativas que espera que éste cumpla a lo
largo de la realizacién de dicho trabajo. Segun Dessler (1996), toda evaluacién es un
proceso para estimar o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades o el status de
algun objeto o persona. La evaluacion de las personas que desempefian papeles dentro
de una organizacion puede hacerse mediante enfoques diferentes, sin embargo,
merece destacarse que la evaluacion del desempefio es un concepto dinamico, ya que
los empleados son siempre evaluados, sea formal o informalmente, con cierta

continuidad por las organizaciones.
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Mondy y Noé (1997) sostienen que: “la evaluacién de desempefio, es un
sistema formal de revision y evaluacion periddica del desempefio de un individuo o
de un equipo de trabajo.” (p.230). En el mismo sentido en que lo plantean Pereda y
Berrocal (1999) quienes la definen “como el proceso sistemdtico y periodico de
medida objetiva del nivel de eficacia y eficiencia de un empleado, o equipo, en su
trabajo.” (p.156). La Evaluacion del desempefio generalmente se elabora a partir de
programas formales de evaluacion, basados en una razonable cantidad de

informaciones respecto de los empleados y de su desempefio en el cargo.

Para Werther y Davis (1989) una organizacion no puede adoptar cualquier
sistema de evaluacion del desempefio, el sistema debe ser valido y confiable, efectivo
y aceptado. El enfoque debe identificar los elementos relacionados con el desempefio,

medirlos y proporcionar retroalimentacién a los empleados.

Importancia de la Evaluacion del Desempefio Laboral

Segtin Chiavenato (2009) senala “que si bien la mayoria de las organizaciones
son conscientes de que la mejora de la productividad es un asunto que le interesa y
que esta en funcidn de los recursos tecnoldgicos, organizativos y humanos, son pocas
las que tratan de aumentarla a través de la mejora del rendimiento de sus recursos

humanos” (p.63).

El rendimiento del empleado, incluye los resultados (cantidad y calidad del
trabajo), el comportamiento (nivel de asistencia y trato educado al publico) y
atributos relacionados con el puesto de trabajo (cooperacion en el trabajo en equipo,
lealtad). Todos estos elementos pueden medirse y evaluarse de diversas formas. No
obstante, la eleccién del método o procedimiento tiene un efecto sobre el grado de

eficacia de la evaluacion. Ademas de las repercusiones sobre la productividad, un
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procedimiento de evaluacion del desempefio, actla como un contrato entre la

organizacion y el empleado.
Objetivos de la evaluacion de desempefio.

Robbins, Stephen, Coulter (2013) sefiala, que la evaluacién del desempefio
cuenta con varios objetivos, siendo uno de ellos el cual consiste en ayudar en la
direccion a que tome decisiones del talento humano, sobre asensos, transferencias y
despidos. Las observaciones también detectan las necesidades de capacitacion y
desarrollo ya que identifican con precisién las habilidades y competencias de los

trabajadores para los cuales se pueden desarrollar programas correcticos.

De lo anterior, se permite decir que consienten en establecer nuevas politicas de
compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de
ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar
errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales

que afecten a la persona en el desempefio del cargo.

Ventajas de la Evaluacion del Desempefio.

De acuerdo a la evaluacién que se vaya a implementar, se debe tener en cuenta
el resultado que se quiere lograr, ya que la evaluacion del desempefio no puede
limitar un simple juicio superficial y especifico del jefe con relacion a la conducta
funcional del subordinado; es necesario entender profundamente, localizar las
motivos Yy establecer aspectos de comun acuerdo con el evaluado. La realizacion de

esta evaluacion pretende alcanzar las siguientes ventajas:

e Optimizar el desempefio, mediante la retroalimentacion. Politicas de compensacion:
puede ayudar a determinar quiénes merecen recibir aumentos.
e Evaluar la ubicacion: las promociones, transferencias que se basan en el desempefio

anterior o en el previsto.
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o Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio insuficiente puede indicar
la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no aprovechado.

e Planeacién y desarrollo de la carrera profesional: guia las decisiones sobre
posibilidades profesionales especificas.

e Imprecision de la informacion: el desempefio insuficiente puede indicar errores en
la informacidn sobre el analisis de puesto, los planes de recursos humanos o cualquier
otro aspecto del sistema de informacion del departamento de personal.

o Fallas en el disefio del puesto: el desempefio insuficiente puede indicar fallas en la
percepcién del puesto.

¢ Retos externos: en ocasiones, el desempefio se ve influenciado por factores externos
como la familia, salud, finanzas, etc., que pueden ser identificados en las

evaluaciones.

2.2.1. Desemperio laboral.

Para la administracién de cualquier institucion, el adecuado manejo de los recursos
de una empresa y su funcionamiento es indispensable y fundamental el talento

humano, para Arias (2000), sefiala que:

Es imprescindible que el talento humano posea la capacitacion necesaria
para el ejercicio de su cargo, de esta forma, el personal pasa a ocupar un
lugar privilegiado en la organizacién, convirtiéndose en un elemento
estratégico clave del éxito, siendo esto la fuente de toda ventaja
competitiva. (p. 84).

En tal sentido, el trabajador para lograr los objetivos y las metas que se propone
alcanzar no actlia aisladamente, debe relacionarse con el resto de los individuos que
integran su entorno organizacional, de tal manera de lograr su adaptacion al medio en
el que se desenvuelven. En este orden de ideas, las instituciones pueden influir en la
vida diaria del personal para su desempefio, asi como la calidad y sistema de vida de
un trabajador, en sus valores y costumbres que le permiten satisfacer sus necesidades

sociales, psicoldgicas, laborales y econdmicas.
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Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y
conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los

objetivos de la empresa.

2.2.1.1. Factores personales.

Este tipo de factores obedecen Unicamente del trabajador, para el caso de esta
investigacion, y entre ellos se encuentra: la responsabilidad, la organizaciéon del
trabajo, el interés, la personalidad, el dominio del contenido correspondiente a los

subproyectos o asignaturas que imparta, los valores y el conocimiento.

Responsabilidad

Las responsabilidades, son como su nombre lo indica los compromisos y
obligaciones a las que se les debe dar respuesta por la funcion que ocupa. Cabe
considerar la opinién de Villacis (2016), quien apunta la responsabilidad como
aquella que “marca los ambitos en los cuales se es responsable de tomar decisiones, y
generar las acciones necesarias para que los resultados del trabajo se den, en tiempo y
forma”. (p. 1). Es importante que, para cada responsabilidad en el campo laboral,
quede claro cudl es la expectativa a cumplir; la meta, el resultado final a obtener,
deben definirse los indicadores que mediran esa gestion y cémo generar la
informacion para construir esos indicadores y dar seguimiento al cumplimiento de las

responsabilidades.

También es valida, la opinién del Grupo Empresarial Psicologia y Empresas
(2016), quienes publican que “una de las mas frecuentes debilidades en las

descripciones es que hacen poco hincapié en las responsabilidades, se centran
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principalmente en las tareas”. (p. 1). En este sentido, las tareas son las actividades que
normalmente se debe ejecutar de manera sistematica y consistente para cumplir
apropiadamente con una responsabilidad, no son exhaustivas, el responsable hara lo
que tenga que hacer para cumplir con su compromiso. Para eso tiene el nivel de

autoridad adecuado a su responsabilidad.

Tal es el caso, que en una empresa u institucion lo importante no es cuanto se haga
en acciones dispersas, sino cuanto aporta el empleado con lo que hace al
cumplimiento de una responsabilidad a través de ella para el alcance de metas y
objetivos concretos. Por esto, es necesario mencionar una serie de acciones que debe

tener implicitas un empleado para cumplir con su responsabilidad en el trabajo:

e Conocer su puesto y tareas asignadas: Cada empleado es responsable de conocer
sus funciones y tareas asignadas pero también el jefe o responsable debe asegurarse
de que el trabajador haya llegado a dominar las habilidades necesarias para realizar la
tarea por completo. Si el empleado no esta seguro de cdmo manejar el trabajo
asignado debe comunicar a sus superiores para obtener sugerencias y orientaciones en
el cumplimiento de la labor, esto ayudara en la construccion de buenas relaciones no
solo con sus superiores sino también con sus colegas.

e Tener un plan de trabajo: permite a los empleados gestionar mejor su tiempo y
cumplir con los plazos asignados para sus tareas.

e Utilizar los recursos disponibles y asumir responsabilidades: Los empleados deben
tener sentido de responsabilidad hacia los recursos de la Organizacion. Como parte de
la Organizacion cada empleado es igualmente responsable de los recursos existentes
en ella tanto en uso como cuidado.

e Participacién: La escucha activa y la participacion permite a los empleados trabajar
en equipo, al mismo tiempo los superiores deben aprovechar esto para comunicar los

objetivos de la empresa y como conseguirlos trabajando ambas partes. Si esto se
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desarrolla de manera satisfactoria los empleados deben tomar la iniciativa cuando se
presenta una nueva tarea en lugar de tratar de evitarla.

e Ser puntual y evitar faltar: La principal responsabilidad de todo empleado es la
puntualidad y asistencia ya que las faltas y tardanzas originan muchos problemas a las
empresas sobre todo por el trabajo que no se realiza o que se cumple en forma tardia.
e Pensamiento Critico y Sugerencias: El trabajador siempre debe estar dispuesto a
mostrar sus sugerencias y criticas respecto a alguna actividad de la empresa, tanto los
empleados como superiores deben trabajar en conjunto para incrementar la eficiencia

del trabajo y desarrollo organizacional.

En efecto Alles (2006), “Implica una tarea diaria entre directivos y empleados,
entre jefes y supervisado, entrevista de analisis con retroalimentacion cotidiana
derivada de una buena y fructifera relacion laboral” (p. 21). En lo que compete al
desempefio laboral se refiere a la relacion existente entre los gerentes y los
subordinados, donde se realiza la entrevista de andlisis evaluando las actividades

realizadas y sus respectivas responsabilidades.

Segun Chiavenato (2002), “La evaluacién de desempefio es verificar si se
obtienen los resultados y cuales son las correcciones necesarias que se deben
introducir en el procesos. La medicion puede ser un motivador 0 una amenaza para
las personas.” (P 647). En lo que respecta la cita anterior, la evaluacion es
considerada como la obtencion de resultado y evaluando lo obtenido, se analizara y se
tomara las medidas necesarias para posibles correcciones. La medicion puede
considerarse segun la situacion presentada en el momento, como un factor motivador

0 mas bien una amenaza para el individuo.

¢Por qué Evaluar el Desempefio?

En opinion de Alles (2006). En su libro Desempefio por Competencia.
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. El andlisis de desempeno o de la gestion de una persona es un
instrumento para dirigir y supervisar personal, entre sus principales
objetivos podemos sefialar el desarrollo personal y profesional de
colaboradores, la mejora permanente de resultados en la organizacion y el
aprovechamiento adecuado de recursos humanos. Por otra parte, tiende un
puente entre el responsable y sus colaboradores de mutua compresion y
adecuado dialogo en cuanto a lo que se espera de cada uno y la forman en
que se satisface la expectativa y cdmo hacer para mejorar los resultados.
(P. 27).

Con lo antes planteado, las empresas evaltan el desempefio con el fin de lograr la
mejora continua de las actividades, ademas permite el seguimiento y control de la
misma manteniendo la interrelacion entre los superiores y subordinados, generando
un constante desarrollo profesional de los trabajadores, ademas permitird tomar

correctivos a tiempos que ayudan a la toma de decisiones.

¢Para qué sirve la evaluacién de desempefio?

Para Alles (2006) la evaluacion de desempefio posibilita:

- Detectar capacidades de capacitacion.

- Descubrir personas claves.

- Descubrir inquietudes del evaluado.

- Encontrar una persona para un puesto.

- Motivar a las personas al comunicarle su desempefio e involucrandola en los
objetivos de la organizacion (retroalimentacion).

- Es una ocasion para que jefes y empleados analicen como se estan haciendo
las cosas.

- Para tomar decisiones sobre salarios y promociones.

En relacion a lo antes sefialados, la evaluacion de desempefio permiten
diversas oportunidades, tanto para beneficio de la empresa como para los
empleados, y lo mas importante que ayuda a que el trabajador conozca de manera

detallada los objetivos de la empresa involucrandolo en sus logros; y asi trabajar
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en equipo de manera coordinada en funcién de las metas establecidas por la
institucion. Igualmente lograra que cada trabajador se identifique con las tareas
asignadas y evaluar su nivel de rendimiento que servird para la asignacion de

mejoraras salarial y recompensa.

Problemas méas comunes de la evaluacion de desempefio

Segun Alles (2006) son las siguientes:

e Carencias de normas.

e Utilizacion de criterios subjetivos.

e Aplicacion de criterios poco realista.

e Falta de acuerdo entre el evaluado y el evaluador.
e Mala retroalimentacion.

e Comunicaciones negativas.

Dentro de la evaluacion de desempefio segun el autor antes mencionado, puede
presentarse algunas problematicas durante el proceso de evaluacion, como el
desarrollar una evaluacién donde no exista unas normas bien claras y establecidas de
manera correcta, el no existir acuerdo mutuo con la modalidad de evaluacion,

inexistencia de comunicacion y retroalimentacion.

Importancia del desempefio laboral

Segun Alzate (2016) en su articulo. Importancia de la Evaluacion y Desempefio

Laboral.

...Evaluar el desempefio de un trabajador es un componente fundamental
para las empresas, porque ayuda a implementar estrategias y afinar la
eficacia. El proceso abarca mision, vision, cultura organizacional y las
competencias laborales de los cargos. La intencion es mejorar el
desarrollo integral de la persona por medio de planes de accion con el
jefe, con el fin de pulir su perfil y encaminar su plan de carrera. Algunos
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de los puntos que se tienen en cuenta en la evaluacién de desempefio son:
la conducta, solucion de conflictos, efectividad, objetivos, desarrollo
personal, trabajo en equipo, habilidades y tacticas. (p. 1).

Con relacién a la importancia del desempefio en las organizaciones, permite que
el gerente aplique estrategias para el mejoramiento continuo de los trabajadores con
el fin de lograr la eficiencia y eficacia en la empresa, este proceso involucra de forma
general la misién, vision, cultura organizacional y las responsabilidades de cada

empleado.

Administracion del Desempefio.

Como lo menciona Ruiz, Silva y vagan (2008). En la revista. Etica empresarial y

el desemperio laboral en organizaciones de alta tecnologia.

...La administracion de desempefio es un enfoque sistematico aplicado a
la administracion del personal del dia a dia en el ambiente de trabajo,
orientado a evaluar los resultados esperado en la ejecucion de un proceso;
utilizando el “acompafiamiento” como recursos principal para optimizar
los resultados. (Pp13).

Como se hace énfasis en el parrafo anterior la administracion emplea técnicas de
desempefio al personal que labora, con el objetivo de evaluar las actividades

ejecutadas, y verificar si el resultado fue el esperado de acuerdo a la planificacion

planteada.

Meétodos de Evaluacion de Desempefio.

Para Alles (2006) en el libro. Desempefio por Competencia.

Muchos autores hacen referencia a los distintos métodos de
evaluacion de desempefio. Esta obra tiene como proposito especifico
referirse a la evaluacion de desempefio por competencia. No obstante se
hara una pequefia referencia a los distintos meétodos para que el lector
tenga un panorama mas completo sobre la teméatica. Los métodos de
evaluacion de desempefio se clasifican de acuerdo con aquello que mide:
caracteristica, conducta o resultados. (p. 45).
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En este texto hace referencia que existen diferentes métodos de evaluacion de
desempefio, sin embargo se hara referencias al desempefio por competencias, donde
se presentaran definiciones de los siguientes métodos a desarrollar: caracteristicas,

conducta o resultados.

a) Métodos Basados en Caracteristicas.

Tal como Fue Alles (2006). Menciona.

...Su disefio estd pensado para medir hasta que punto un empleado posee
cierta caracteristica, como confiabilidad, creatividad, iniciativa o
liderazgo, que esa compafiia considera importantes para el presente o para
un futuro. Son populares porque son sencillos y faciles de administrar. Si
el “listado” de caracteristica no esta disefiado en relacion con el puesto, el
resultado estara alejado de la realidad y puede dar una opinién subjetiva.

(p. 47).

En relacién al texto anterior se refiere, a las caracteristicas que posee el
trabajador dentro de las actividades laborales, que lo identifican y diferencia en cada
trabajador, donde la organizacién lo considera de gran importancia para el futuro de
la empresa, por lo que es necesario que el listado de dicha caracteristica tenga
relacion con la responsabilidad que posee, sino por el contrario los resultados no

seran los mas factibles.

b) Métodos Basados en el Comportamiento.

Refiere Alles (2006) en lo siguiente:

Los métodos basados en el comportamiento permiten al evaluador
identificar de inmediato el punto en que cierto empleados se aleja de la
escala. Estos métodos se desarrollan para describir de manera especifica
que acciones deberian (0 no deberian) exhibirse en el puesto. Por lo
general, su maxima utilidad consiste en proporcionar a los empleados una
retroalimentacién de desarrollo. (p. 33)
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En lo que respecta al método basado en el comportamiento, permite identificar de
manera inmediata; el momento que un trabajador se aleja de las actividades
establecidas por la escala de medicion, ademéds ofrece al empleado una

retroalimentacién del desarrollo de las actividades productivas.

c) Meétodos basados en los resultados.

De acuerdo a Alles (2006). Sefiala.

...Los métodos basados en los resultados, como su nombre lo indica
evalla el logro de los empleados, los resultados que obtiene en su trabajo.
Sus defensores afirman que son mas objetivos que otros métodos y
otorgan mas autoridad a los empleados. La observacién de resultados,
como cifras de ventas o produccion, supone menos subjetividad, por lo
cual quizas este menos abierto al sesgo o la opinidn subjetivas, sea favor
0 en contra, de los evaluadores. (p. 49).
En este texto se evalla los resultados obtenidos por el desempefio del trabajador
dentro de una empresa, es decir los logros obtenidos durante el desarrollo de las
actividades laborales, siendo este méas objetivos y confiables en comparacion con

otros métodos ya que le otorga mas posicion al trabajador dentro de la organizacion.

Los aspectos mas focalizados del desempefio organizacional son:

Segun Chiavenato (2002), “Muchas empresas desarrollan diversas medidas para
acompafiar resultados financieros, costos de produccion, cantidad y calidad de los
bienes producidos, desempefio individual de las personas y satisfaccion de los
clientes”. (p. 648-649).

- Rentabilidad: volumen de dinero generado después de deducir los gastos. Es
las medidas en que los ingresos sobrepasan los costos.
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Medidas de rentabilidad: ventas liquidas (total de ventas en moneda corrientes
menos costos de produccion de los bienes o servicios); utilidades por
valuacion de inventarios; retorno de la inversion, etc.

Competitividad: éxito de una empresa frente a sus competidores.

Medidas de competitividad: porcentaje de participacion de mercado, volumen
total de ventas para ciertos productos, como porcentaje de volumen total de
venta de los productores.

Eficiencia: consecucién de los resultados con el minimo de recursos.
Porcentajes de los recursos realmente utilizados sobre los recursos planeados
para ser utilizados. La eficiencia analiza la entrada del sistema y mide el
desempefio de la gerencia del sistema. Todas las entradas del sistema puede
ser sometidas a evaluacion de eficiencia: mano de obra, personal
administrativos, equipo (o utilizacion), material, informacion, etc.

Eficacia: porcentaje de salida real sobre la salida esperada. Indica los medios
y aciertos para atender las necesidades del cliente. La eficacia analiza la salida
del sistema y la implementacion de los objetivos: ejecucion de lo planeado.
Las medidas de eficacia deben reflejar si se estan alcanzando los resultados
esperados.

Medidas de eficacia: numero de clientes que retornan; satisfaccion del cliente,
atencion a las necesidades de la sociedad.

Calidad: Adecuacién a las especificaciones o requisitos o superacion de ellos.
Medidas de calidad: porcentaje de productos que cumple los criterios de
calidad, numero de reclamos de clientes, nimero de productos rechazados,
satisfaccion del cliente.

Innovacidn: grado en que se producen nuevas ideas o se adaptan viejas ideas
para crear resultados lucrativos.

Medidas de innovacion: nimeros de patentes obtenidas para los nuevos

productos; nimeros de nuevos productos o servicios desarrollados, nimeros
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de sugerencias de empleados implementadas volumen de dinero economizado
mediante mejoramiento continuo en los procesos de trabajo.

- Productividad: relacion entre las salidas y la entrada del sistema.

- Calidad de vida en el trabajo: aspecto del ambiente fisico y psicoldgico del
trabajo que son importantes para los empleados. Medida de calidad de vida en
el trabajo: satisfaccion de los empleados, indice de rotacién y ausentismo de
los empleados, indice de accidente del trabajo.

En general a los aspectos enmarcados en el desempefio laboral, tienen un grado
de definicién dentro del proceso de tomas de decisiones, considerandolos
esenciales para la obtencién de resultados, ya que se evalia la rentabilidad
econémica y como esta, es implementada de manera eficiente y eficaz evaluado los
costos, tomando en cuenta la existencia en el mercado siendo alta o baja la
competitividad; y ademas basandose en la calidad del producto y su nivel de

produccion a través de la innovacion continua del mismo.

2.3. Bases Legales:

A continuacién se presentaran el compendio de leyes con sus respectivos
articulos, que guardan relacion con el tema de investigacion que se esta desarrollando

en esta tematica:

Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999).

Art.87. Toda persona tiene derecho al trabajo y deber de trabajar. El Estado
garantizara la adopcién de las medidas necesarias a los fines de que toda persona
puede obtener ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna y
decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del estado fomentar
el empleo. La ley adoptara medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos

laborales de los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no
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sera sometida a otras restricciones que las que la ley establezca. Todo patrono o
patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad,
higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptard medidas y creara

instituciones que permitan el control y la promocién de estas condiciones.

Como sefiala en el articulo anterior toda organizacion tiene la obligacion de
ofrecerle al empleado un trabajo digno, donde se le respete todos los derechos segun
su capacidad y habilidad, esto permitira fomentar la motivacién y desempefio en las

actividades diarias del trabajador.

Art.89. El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del Estado. La ley
dispondrd lo necesario para mejorar las condiciones materiales, morales e
intelectuales de los trabajadores y trabajadoras. Para el cumplimiento de esta

obligacion del Estado se establece los siguientes principios:

Ninguna ley podra establecer disponibilidad y progresividad de los derechos y

beneficios laborales prevalece la realidad sobre las formas o apariencias.

Para el mejor entendimiento esta ley, el trabajo le garantiza al individuo
estabilidad social siempre y cuando se cuente con el apoyo directo del Estado,
garantizando una mejor condicion de trabajo, siendo tan protegida los derechos de los

trabajadores que ninguna ley podréa interferir en los beneficios de los trabajadores.

Art.91. Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un salario suficiente que le
permita vivir con dignidad y cubrir para si su familia las necesidades basicas
materiales, sociales e intelectuales. Se garantizara el pago de igual salario por igual
trabajo y se fijara la participacion que debe corresponder a los trabajadores y
trabajadoras en el beneficio de la empresa. El salario es inembargable y se pagara
periédicamente y oportunamente en moneda de curso legal, salvo la excepcion de la
obligacion alimentaria, de conformidad con la ley. El Estado garantizara a los

trabajadores y trabajadoras del sector publico y del sector privado un salario minimo
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vital que sera ajustado a cada afio, tomando como una de las referencias el costo de la

canasta bésica. La ley establecera la forma y el procedimiento.

En lo que respeta al articulo anterior, hace énfasis en el beneficio de un salario
digno ajustado a la canasta basica del pais; en donde el individuo tiene derecho a
percibir los beneficio que le compete como trabajador de manera digna que sea
gratificante, donde el empleado se sienta satisfecho y motivado a seguir dando de lo
mejor en la responsabilidades que desempefian. Mas sin embargo la realidad que se
estd viviendo en el pais es dificil que existan en la organizacion personal motivados,
debido al alto nivel de inflacion y sueldos y salarios bajos; lo cual ocasiona

insatisfaccion de las necesidades del individuo.

Segun la ley Organica de la Administracion Pablica (2014).

Art. 122. El ministerio u 6rgano de control nacional, estadal, del distrito
metropolitano o municipal, a cargo de la coordinacion y planificacién, bajo los
lineamientos del érgano competente en materia de planificacion determinara los
indicadores de gestion aplicable para la evaluacién del desempefio institucional de los
organos desconcentrados y entes descentralizados funcionalmente, de conformidad
con el reglamento respectivo. Como el instrumento del control de tutela sobre el
desempefio institucional, se subscribirdn compromisos de gestion, de conformidad
con el presente decreto con rango, valor fuerza de ley organica entre entes
descentralizados funcionalmente y el respectivo ministerio u érgano de adscripcién

nacional, estadal, del distrito metropolitano o municipal, segun el caso.

Con respecto al articulo anterior sefiala que el Ministerio Nacional, estadal y
Municipal estaran en plena obligacion determinar los indicadores de gestion

aplicables para la evaluacion de desempefio institucional a los 6rganos
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desconcentrados y entes descentralizados, teniendo como responsabilidad el control

del desempefio en las empresas publicas.

Ley Organica del Trabajo, Los Trabajadores y Las Trabajadoras (2010).

Art. 23. Toda persona apta tiene el deber de trabajar, dentro de sus capacidades y
posibilidades, para asegurar su subsistencia y en beneficio de la comunidad.

Art. 24. Toda persona tiene el derecho al trabajo, el estado procura que toda
persona apta pueda encontrar colocacion que le proporcione una subsistencia digna y
decorosa.

Art. 25. El estado se esforzara por crear y favorecer condiciones propicias para
elevar en todo lo posible el nivel de empleo. Las empresas, explotaciones o
establecimiento que en proporcion a su capital genere mayor numero de
oportunidades estables y bien remuneradas de trabajo sera objeto de proteccion
especial por parte de los organismos crediticios del sector pablico y se tendra en
consideracion en las politicas fiscales, econdmicas y administrativas del estado.

Art. 135. A trabajo igual desempefiado en puesto, jornada y condiciones de
eficiencias también iguales, deben corresponder a salario igual, a esto fines se tendra
presente la capacidad del trabajador con relacion a la clase de trabajo que ejecuta.

Art. 137. Los aumentos de productividad en una empresa y la mejora de la
produccion causaran una mas alta remuneracion para los trabajadores. A estos fines la
empresa y sus trabajadores acordaran, en relacion a los procesos de produccién en un
departamento, seccidn o puesto de trabajo, planes y programas orientados a mejorar
tanto la calidad del producto como la productividad y en ellos consideraran los

incentivos para los participantes segln su contribucion.

En resumen con los articulos de la ley organica del trabajo, vela porque toda
persona que se encuentre apta pueda desarrollar actividades laborales en beneficio
tanto de trabajador como de la empresa; ademas el estado garantizara empleos dignos
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a través de creacion de diferentes empresas que ayuden a fomentar la econémica del
pais a través de buenas remuneracion salarial, igualmente le brindara proteccion a
esas organizaciones., también todo trabajo con un buen desempefio tendrd una
contribucion igual, donde se le garantizara buena remuneracion salarial, condiciones
laborales y ambiente de trabajo optimo; generando el mejoramiento de la calidad

productiva y el logro de manera eficiente de la organizacion.

Plan de la Patria (2013-2019).

2.2.1.2. Asegurar el desarrollo fisico, cognitivo, moral y ambiente seguro y saludable

de trabajo, en condiciones de trabajo y de seguridad social gratificante.

Se refiere que lo planteado por el plan de la patria en sus objetivos, menciona que
el Estado garantizara a las instituciones pablicas y privadas, condiciones de trabajo

adecuadas que garantice la seguridad social del trabajador.

2.4. Definicion De Términos

Equidad: se presenta cuando la ecuacion de recompensas y contribuciones de una

persona es igual a la ecuacion de las demas personas tomadas como referencia.

Expectativa: probabilidad esperada por el individuo de que sus esfuerzos en el
trabajo alcanzara cierto desempefio en la tarea. Varia desde 0 (ninguna expectativa)

hasta 1(expectativa total).

Incentivo: estimulo externo que induce a una persona a realizar o esforzarse para

conseguir algo. Puede recibir el nombre de recompensa.
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Insatisfaccion en el trabajo: Depende del grado de atencion de los factores

higiénicos o de insatisfaccion.

Motivacién: deseo de dedicar gran esfuerzos a los objetivos organizacionales,
condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad

individual.

Necesidad: estado interno de carencia que hace que ciertos resultado parezcan

atractivos a las persona.

Objetivo individual: Direccién del comportamiento hacia la satisfaccion de las
necesidades.
Recompensa: lo que la persona recibe a cambio de las contribuciones en la

organizacion.

Recompensa extrinsecas: retornos evaluados positivamente; el individuo las obtiene
de una 0 mas fuentes externasen su esquema de trabajo.
Recompensa intrinsecas: retorno evaluados positivamente; el individuo las recibe

como resultados directo de su desempefio en la tarea.

Recompensa monetarias o salariales: retorno que recibe el individuo de la
organizacion en términos de salarios, premios o beneficios sociales, financieramente

tangible.

Retroalimentacion de la tarea: conocimiento de los resultados del desempefio de la

tarea.
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Teoria de la expectativa: se fundamenta en tres relaciones: esfuerzos y desempefio,
desempefio y recompensa, y recompensa Yy objetivos individuales. Asume tres

aspectos basicos: expectativas, instrumentalizad y valencia.

2.5 Sistema de Variables
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CuadroN°1
Operacionalizacion de la Variables

Objetivo General: Analizar la relacion que existen entre los factores motivacionales y el desempefio laboral del personal
perteneciente al Fondo de Desarrollo Microfinanciero (FONDEMI) en el Municipio Barinas del Estado Barinas para el afio
2018.

Variables Definicion Dimensiones Indicadores Items
Chiavenato (2002)

Factores Un factor que debe ser | Recompensacion monetaria. | Sueldo y salarios. 1
Motivacionales. esencial del dia a dia entre Recompensas. 2
los _ e_njpleados es la | Enriquecimiento de tareas. Nuevos aprendizajes. 3
motivacion  laboral, para Retroalimentacion directa. 4
lograr mantener un ambiente .,
agradable y alcanzar los | Flexibilidad en el horario de Programacion. 5
objetivos de la Organizacion | trabajo. Control de recursos. 6
La motivacion es el deseo de Responsabilidad personal. 7
dedicar altos niveles de Singularidad. 8
esfuerzo a  determinados Reduccion de nimeros de dias | 9
objetivos  organizacionales, de trabajo.
condicionados por la Aolicacion practi 10
capacidad de  satisfacer plcamon practica.
algunas necesidades Ajustes de horas. 11

individuales.
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Variables Definicion (Chiavenato Dimensiones Indicadores items
2004) Ferrer (2009)
Chiavenato (2000)
Desempefio El  desempefio es el
Laboral comportamiento del evaluado Satisfaccion del trabajo 12
en la busqueda de los | Factores Organizacionales Motivacion 13
objetivos fijados. Constituye Trabajo en Equipo 14
la estrategia individual para Comunicacion 15
lograr los objetivos deseados Iniciativa 16
Establecimientos de los 17
objetivos
Reconocimiento del trabajo 18
Capacitacion y formacion del 19
trabajador
Eficacia
Automotivacion 20
Simplificacion 21
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

Una vez finalizada la revision bibliografica, lo siguiente es considerar el marco
metodologico en el cual se identificard la naturaleza o tipo de la investigacion, el
disefio de la misma, la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, asi como la validez, con el fin de dar respuestas en forma

ordenada y sistematica a las interrogantes planteadas.

Para Arias (2006), senala “La investigacion cientifica es un proceso metodico y
sistematico dirigido a la solucion de problemas y preguntas cientificas, mediante la
produccion de nuevos conocimientos, las cuales constituyen la solucion o repuesta a
tales interrogantes” (p. 22). En correspondencia con lo citado la investigacion es el
proceso constante de estudios de manera exhaustivos, con el objetivo principal de dar
solucion a cualquier situacion que genera dudas e inquietudes, quedando

responsabilidad del investigador dar repuesta a la misma.
3.1. Paradigma de la Investigacion
En esta investigacion se inserta en el paradigma cuantitativo, la misma se considera

una investigacion cuantitativa. Por lo cual Hernandez, Fernandez y Baptista (2006)

“Usa recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la medicion
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numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y

probar teorias. (p. 5).

En cuanto a la investigacion cuantitativa, esta se encuentra enfocada en la
recoleccion de datos, analisis y resultados de la misma. De acuerdo al estudio de la
asociacion correlacion pretende, a su vez, hacer inferencia casual que explique porque

las cosas suceden o no de una forma determinada.

En este sentido, esta investigacion analizar la relacion que existen entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral del personal perteneciente al Fondo de
Desarrollo Microfinanciero (FONDEMI).

3.2. Tipo o Naturaleza de la Investigacion.

Con respecto al tipo de investigacion, corresponde a la de tipo descriptivo. De

acuerdo con Arias (2006).

...La investigacién descriptiva consiste en la caracterizacién de un hecho,
fendmeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o
comportamiento. Los resultados de este tipo de investigacion se ubican en
un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los conocimientos se
refiere. (p.24).

Con los antes mencionados de la investigacion descriptiva, permite conocer un
hecho o fenémeno de individuo o grupo, con el objetivo de identificar el
comportamiento, es necesario mencionar que este tipo de investigacion se ubica en el

reglon intermedio con relacién a la profundidad del mismo.

En resumen es una investigacion correlacional, asi lo menciona Hernandez,
Fernandez, y Baptista (2006) menciona.” Asocia variable mediante un patrén

predecible para un grupo o poblacién. Este tipo de estudio tiene como propdsito
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conocer la relacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variable en un

contexto particular” (p.104).

En definitiva la investigacion correlacional, busca involucrar unas series de
variables siguiendo un patron para un grupo o poblacion, es decir busca identificar la

relacion que existe entre dos 0 mas variables.
3.3. Disefio de La Investigacion

Para Arias (2006) explica. “El disefio de investigacion es la estrategia general que
adopta el investigador para responder al problema planteado. En atencién al disefio, la

investigacion se clasifica en: documental y de campo” (p. 27).

Con respecto a lo que ha planteado el autor, el disefio de investigacion es el medio
por el cual un investigador plantea el modo operante para dar repuesta a un problema;
y la manera téactica de como va desarrollar a tal situacion. Por consiguiente de
acuerdo a la propuesta que se plantea se trabajara con un disefio de investigacion de
campo. En este sentido dicha investigacion se realizara directamente al personal de la
organizacién de objeto de estudio para establecer la incidencia que se presenta entre
los factores motivacionales y el desempefio laboral de los empleados sobre la

organizacion.

En cita de Arias (2006). Plantea.

La investigacion de campo es aquella que consiste en la recoleccion de
datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde
ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable
alguna, es decir, el investigador obtiene la informacion pero no altera las
condiciones existentes. De alli su cardcter de investigacion no
experimental. (p. 31).

En correspondencia de lo antes mencionado, en el caso de la investigacién que se

desarrollara el disefio de campo permitird obtener informacion directa a través de un



83

diagnostico exhaustivo de los hechos de manera natural teniendo en cuenta que no se
realizara manipulacién de las variables.

3.4. Poblacién y Muestra.
Segun Arias (2006). Indica su opinion.

La poblacion en términos mas preciso poblacion objetivo, es un
conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes
para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por los
objetivos del estudio. (p. 81).

En relacion a la poblacion, se entiende al ambito donde se va realizar el estudio de
investigacion, siendo delimitada por el problema y los objetivos planteados durante el

desarrollo de la investigacion, pudiéndose presentar como finita o infinita.

Definicion de Poblacion Finita. Para Arias (2006). “Agrupacion en la que se conoce
la cantidad de unidades que la integran. Ademas, existe un registro documental de
dicha unidades”. (p. 82).

En la investigacion a desarrollar la poblacion estara representada por Diez (10)
trabajadores pertenecientes a el Fondo de Desarrollo Microfinanciero (FONDEMI-
Barinas), la cual estan ubicadas en el Estado Barinas.
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Tabla N° 1
Poblacién
Personal Total
Coordinador (Gerencia) 1
Administrador (Gerencia) 1
Promotores 8
Total 10

Nota: FONDEMI (2018).

Muestra.

Segtin Arias (2006) “Es un subconjunto representativo y finito que extrae de la
poblacion accesible” (p.3). Asi pues la muestra, es un subconjunto significativo y
finito que se obtiene de la poblacion donde se desarrolla la investigacion como tal.
En el caso de la investigacién se toman todos por igual, ya que la muestra es
relativamente pequefia, esto quiere decir que la muestra es igual a la poblacion

planteada.

3.6. Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Informacion.

Después de seleccionar la muestra se procedié a concretar las técnicas e
instrumentos requeridos para recoger los datos; para ello se utilizo la técnica de

observacion y la encuesta, la cual la define Arias (2006).

...Se entendera por técnica de investigacion el procedimiento de forma
particular de obtener datos o informacion. Un instrumento de recoleccion
de datos es cualquier recurso, dispositivo o forma (en papel o digital), que
se utiliza para obtener, registrar o almacenar informacion. (p. 67-68).
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Como instrumento se aplicara un cuestionario dirigido a los trabajadores de la
empresa de FONDEMI con la finalidad de obtener la informacion deseada. A
continuacion lo definiremos. Sampieri, Collado y Lucio (2006). “Consiste en un
conjunto de preguntas respecto de una o mas variables medir”. (p. 310). Como lo
indica el autor anterior el cuestionario es un instrumento representado por unas series
de preguntas con respectos a las variables que se trabajara en la investigacion. Como
instrumento se aplicara un cuestionario dirigido a los trabajadores pertenecientes a
FONDEMI, con la finalidad de obtener la informacidn deseada, y se considerara para
su elaboracion la operacionalizacion de las variables por su relacion directa con los

indicadores.

Cabe sefiala que dicho instrumento estard conformado por veinte (21) itemes
de seleccion multiple con estimacion de escala likert, dicha escala contiene
categorias: siempre (S), algunas veces (Av), nunca (N), dentro de los extremos de una
escala se permiten una series de matices fijados de antemano. En ellas, las respuesta
posibles ya estan dadas y estructuradas junto con la pregunta, y el interrogado solo

tiene que elegir entre varios tipos de grados de opinion.

3.7. Validez del Instrumento.

Debe sefialarse que Sampieri, Collado y Lucio (2006), dicen que “grado en
que un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir.” (p. 278). En lo
que se refiere a la validez permite medir de manera real la variable en estudios. Una
vez disefiado el instrumento con los criterios del investigador, antes de explicarlo se
consulto a tres /(3) expertos o especialista para asegurarse sobre su contenido en
relacion con el tema, para ellos se le entregara el titulo del trabajo, el objetivo general
y los objetivos especificos, operacionalizacion de las variables, el instrumento y la

matriz de la validacion.
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3.7.1. Confiabilidad del Instrumento.

Después de haber medido las variables se realiza el proceso de confiabilidad
utilizandose en la investigacion el método de Alfa de Cronbach, siendo definido por
Chiavenato (2006) “Se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto

u objeto produce resultados iguales” (p.277).

Para el calculo de la confiabilidad se utilizara el método Alfa de Cronbach.
Este trata de un indice de consistencia interna que toma los valores entre 0y 1 y que
sirve para comprobar si el instrumento que se esta evaluando recopila informacion
defectuosa y por tanto llevaria a conclusiones equivocadas o si se trata de un
instrumento fiable que hace medicion estable consistente. Alfa es por tanto un
coeficiente de correlacién al cuadrado que, mide la homogeneidad de las preguntas
promediando todas las correlaciones entre todos los items para ver que, efectivamente
se parece. Su interpretacion sera que, cuanto mas se acerque el indice extremo I,

mejor es la fiabilidad. La confiabilidad obtenida de 0,97.

3.8. Técnica de Procesamiento y Analisis de la informacion.

La técnica de analisis de datos representa la forma de como sera procesada la
informacion recolectada, en esta investigacion para analizar los datos obtenidos se
aplico la técnico de medicién de la escala likert. La puntuacién de cada uno de los

items del cuestionario es como se muestra a continuacion:

Siempre: 3 puntos.
Algunas veces: 2 puntos.

Nunca: 1 puntos.
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Procesamiento y Representacion de la Informacion

Es esta etapa la informacion recopilada de la investigacion, es donde se
ordenan, se agrupan los datos para luego ser procesado y proceder a realizar el
andlisis e interpretacion de los resultados, a través de la aplicacion de instrumento.
Para realizar el procesamientos de la informacion se utilizara el programa SPSS,
siendo un paquete estadistico actualizados, y el cual agiliza el proceso el proceso de

calculo para la obtencion de informacion de manera inmediata.
Determinacién de la Correlacion.

Para determinar si existe relacion entre factores motivacionales y el desempefio
laboral y dar repuesta al tercer objetivo que consiste determinar la relacion existente
entre los factores motivacionales y el desempefio laboral del Fondo de Desarrollo
Microfinanciero (FONDEMI) en el Municipio Barinas del Estado Barinas para el afio
2018. Se calcula el coeficiente de Correlacion Spearman que no es mas que una
variante del coeficiente correlacion de pearson (R). Esta variante en que, en lugar de
medir grado de asociacion lineal a partir de los propios valores de las variables, se
mide a partir de la asignacion de rango de valores ordenados. En este sentido el
coeficiente de correlacién de spearman, es una medida también adecuada en el caso

de las variables en escala ordinal (variable lickert).

Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista. Defina “Es una prueba estadistica
para analizar la relacién entre dos variables medidas en un nivel por intervalos o de
razén” (Pp 453). Esta prueba estadistica permite medir la correlacion o asociacion d
dos variables y es aplicable cuando las mediciones se realizan en una escala ordinal,
aprovechando la clasificacién por rangos. El coeficiente de correlacién de spearman
se rige por las reglas de la correlacion simple de pearson, y las mediciones de este
indice corresponden de +1-1, pasando por el cero, donde este ultimo significa no

correlacion entre las variables estudiadas, mientras que los dos primeros denotan la
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correlacion maxima. El célculo se realizara utilizando como herramienta el programa
estadistico informéatico muy usado en las ciencias sociales (SPSS)
Donde luego se procede a utilizar la herramienta y un programa estadistico

informativo usado en las ciencias sociales (SPSS).
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Cuadro N° 2
Resultados de la Variable: Factor Motivacionales. Dimensién: Recompensas

monetarias. Indicador: Sueldos y Salarios.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Siempre 5 50
Algunas veces 3 30
Nunca 2 20
Total 10 100

B Siempre
B Algunas Veces

B Nunca

Gréfico 1. ;Considera usted el sueldo y salario como factor motivacional?

Analisis e Interpretacion: En virtud al presente items se evidencio que el 50% de
los encuestados expresaron que siempre el sueldo y salario es un factor motivacional
para los trabajadores de la empresa 20% sugiero asi mismo que en algunos de los

caso el incentivo monetario no es de tan gran importancia y el 30% consideran el
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factor econémico como importante dentro de su actividades productivas en la
empresa.

Cuadro N° 3

Resultados de la Variable: Factor Motivacionales. Dimension: Recompensas

monetarias. Indicador: Recompensas.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Siempre 0 0
Algunas veces 6 60
Nunca 4 40
Total 10 100

0%

40% OSiempre

M Algunas Veces
ONunca

Gréfico 2. ¢ La empresa tiene algln sistema de recompensa?

Analisis e Interpretacion: Respecto al sistema de recompensa dentro de la
organizacion, se evalua que la atencién a los trabajadores no es la adecuada
representandose con un 60%, mientras que el 40% sefiala que no existié recompensa
a los empleados, por lo que la empresa no ha considerado este elemento esencial para

el desarrollo productivo y fortalecimiento econémico.
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Cuadro N° 4
Resultados de la Variable: Factor Motivacionales. Dimensién: Enrigquecimientos de

Tareas. Indicador: Nuevos Aprendizajes.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Siempre 10 100
Algunas veces 0 0
Nunca 0 0
Total 10 100
-0%
-0%
O Siempre

M Algunas Veces
O Nunca

100%

Grafico 3. (Es necesario adquirir nuevos aprendizajes en las organizaciones?

Analisis e Interpretacion: Para los trabajadores el tema de adquirir conocimiento, a
través de la formacion constante tanto productiva, administrativa, es importante, por
lo que permite fortalecer la organizacién en todas las &reas y el crecimiento
econoémico dentro de un mundo globalizado por lo que representa el 100 % para los

trabajadores de la empresa.
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Cuadro N° 5
Resultados de la Variable: Factor Motivacionales. Dimensién: Enriquecimientos de

Tareas. Indicador: Retroalimentacion Directa.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Siempre 2 20
Algunas veces 5 50
Nunca 3 30
Total 10 100

O Siempre
M Algunas Veces

O Nunca

50%

Gréfico 4. ;La retroalimentacion en la empresa es retornable de acuerdo a las tareas
establecidas?

Analisis e Interpretacion: Referente si a los trabajadores el sistema de
retroalimentacion no genera un impacto dentro de sus tareas diarias reflejando un
50%, mientras el 30 % indican que nunca existio el reconocimientos de sus
actividades, sin embargo el 20% de los trabajadores se siente identificado y satisfecho

con los resultados obtenido dentro de la empresa.
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Cuadro N° 6
Resultados de la Variable: Factor Motivacionales. Dimension: Enriquecimientos de

Tareas. Indicador: Retroalimentacion Directa.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

Siempre 7 70

Algunas veces 1 10

Nunca 2 20

Total 10 100

20%
OSiempre
10% M@ Algunas Veces
O Nunca
70%

Grafico 5. ¢ Se realiza programacion para establecer su propio trabajo?

Analisis e Interpretacion: Para el desarrollo de las actividades dentro de la
organizacion se ha venido realizando, planificacion de las tareas que desarrollara
cada empleado por lo que el 70% reconocen el manejo de una programacion,
mientras que el 20% no tienen conocimiento en el nivel organizativo de las
asignacion establecidas por la empresa y el 10% sefialan que en algin momento si se

la realizo.
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Cuadro N° 7
Resultados de la Variable: Factor Motivacionales. Dimension: Enriquecimientos de

Tareas. Indicador: Control de Recursos.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Siempre 1 10
Algunas veces 4 40
Nunca 5 50
Total 10 100
10%

O Siempre
50% B Algunas Veces

O Nunca

Grafico 6. ¢(Se realiza el control por parte de recursos humanos con respecto al

horario de trabajo?

Analisis e Interpretacién: En virtud al control que debe llevar una empresa
especificamente, el departamento de recurso humano; este no cumple con su
responsabilidad indicando un 50%, en cambio el 40% manifiesta que en ocasiones se
realiz6 un control en el horario de trabajo, y el 10% sefiala que el sistema se implant6

en la empresa.
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Cuadro N° 8
Resultados de la Variable: Factor Motivacionales. Dimension: Enriquecimientos de

Tareas. Indicador: Responsabilidad Personal.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Siempre 6 60
Algunas veces 4 40
Nunca 0 0
Total 10 100
0%

O Siempre
M Algunas Veces
60% O Nunca

Grafico 7. ¢Existe responsabilidad del personal en el cumplimiento del horario de

trabajo?

Andlisis e Interpretacion: En conformidad con el cumplimiento del horario de
trabajo el 60% de los empleados publicos del Fondo de Desarrollo

Microfinanciero(FONDEMI) manifestaron ser puntual en el trabajo, sin embargo el
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40% no poseen un nivel de responsabilidad; para el cumplimiento de las horas

laborales que se deben respetar en una empresa.

CuadroN°9
Resultados de la Variable: Factor Motivacionales. Dimension: Enriquecimientos de

Tareas. Indicador: Singularidad.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

Siempre 10 100
Algunas veces 0 0
Nunca 0 0
Total 10 100

-0%

-0%

O Siempre

M Algunas Veces
O Nunca

100%

Grafico 8. ¢ La empresa tiene sus propias caracteristicas Unicas que lo definan?

Andlisis e Interpretacion: En este caso la organizacién posee sus propias

caracteristicas que la identifican dentro de un mundo empresarial lo que representa el
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100%, siendo esta identificada como la empresa que desarrollas una series de planes

para el fortalecimiento productivo del pais.

Cuadro N° 10
Resultados de la Variable: Factor Motivacionales. Dimensién: Flexibilidad en el

Horario de Trabajo. Indicador: Reduccién de Dias de Trabajos.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Siempre 2 20
Algunas veces 3 30
Nunca 5 50
Total 10 100

20%

O Siempre
50% M Algunas Veces

O Nunca

Grafico 9. ¢Implementan reduccion de nimeros de dias de trabajo?

Analisis e Interpretacion: con respecto a la reduccion de dias de trabajo el 50% de

los trabajadores manifiestan que nunca se implementan, sin embrago el 30% de los
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empleados indican que si se ha realizado en ocasiones la disminucidn de nimeros de

dias de trabajo y el 20% refleja que siempre existid la variacion del mismo.

Cuadro N° 11
Resultados de la Variable: Factor Motivacionales. Dimension: Flexibilidad en el

Horario de Trabajo. Indicador: Aplicacion Practicas.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Siempre 8 80
Algunas veces 2 20
Nunca 0 0
Total 10 100
0%

OSiempre

M Algunas Veces
ONunca

80%

Grafico 10. ¢Realizan aplicacion practica con respecto a la flexibilidad en el horario

de trabajo?
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Andlisis e Interpretacion: Considerando un 80% de la poblacién trabajadora
informan que dentro de la empresa existen la adecuacion de horario de trabajo, siendo
flexible y consiente en el nivel de trabajo que estos empleados desarrollan las
actividades, y el 20% manifiesta que en algunos de los caso se han realizado

flexibilidad en el horario de trabajo.

Cuadro N° 12
Resultados de la Variable: Factor Motivacionales. Dimensién: Flexibilidad en el

Horario de Trabajo. Indicador: Ajuste en el Horario de Trabajos.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Siempre 6 60
Algunas veces 3 30
Nunca 1 10
Total 10 100
10%

O Siempre
30% B Algunas Veces

60% O Nunca

Grafico 11. ;Se realiza el ajuste de hora en el horario de trabajo?

Analisis e Interpretacidon: Concerniente a la existencia del horario de trabajo el 60 %

indica que siempre realizan ajuste en el horario de trabajo siempre y cuando cumpla
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con las actividades diarias, se observé que el 30% de los empleados en algunos de
los casos realizan ajuste de trabajo a el 10% consideran que en ninglin momento se
realiza esta que casi nunca se presentaban en las instituciones; 26% por su parte
respondioé que nunca. Es evidente que en cuanto al conflicto este no es un elemento

manifestado en la institucion por lo tanto no influye en las funciones de los docentes.

Cuadro N° 13
Resultados de la Variable: Desempefio Laboral. Dimension: Factores

Organizacionales. Indicador: Satisfaccion Laboral.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Siempre 4 40
Algunas veces 6 60
Nunca 0 0
Total 10 100
0%

40% O Siempre

M Algunas Veces
O Nunca

Gréfico 12. ;Se siente bien con su entorno y condiciones de trabajo?

Andlisis e Interpretacion: En relacién al presente items referido al entorno y
condiciones de trabajo el 60% manifestaron que algunas veces estan satisfecho con

las condiciones laborales lo que quiere decir que la institucion no le ofrece a sus
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trabajadores condiciones aptas para el cumplimientos de las actividades diarias; por
otra parte existe un 40% de trabajadores que aun con las condiciones fisica y
organizativa que esta viviendo la institucion se siente a gusto con el trabajo y su

entorno.

Cuadro N° 14
Resultados de la Variable: Desempefio Laboral. Dimension: Factores

Organizacionales. Indicador: Motivacion.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Siempre 4 40
Algunas veces 5 50
Nunca 1 10
Total 10 100
10%

40% O Siempre

M Algunas Veces
ONunca

Grafico 13. ¢Usted se siente motivado cuando cumple sus funciones en la

organizacion?

Analisis e Interpretacion: En lo que respecta al cumplimiento de las funciones de

los trabajadores dentro de la organizacion, la gran parte del 50% indica que en



102

ocasiones existe la motivacion en el momento del desarrollo de las actividades siendo
este un factor que repercute en el desarrollo y crecimiento de la empresa; por lo que
el gerente que dirige la empresa deberd tomar en consideracion este resultado,
mientras que el 40% se siente en condiciones armoniosa durante el proceso de
desempefio y el 10% revela que no se siente a gusto en el momento de realizar su
trabajo.

Cuadro N° 15

Resultados de la Variable: Desempefio Laboral. Dimension: Factores

Organizacionales. Indicador: Trabajo en Equipo.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Siempre 9 90
Algunas veces 1 10
Nunca 0 0
Total 10 100
10% 0%

O Siempre

M Algunas Veces
O Nunca

90%

Gréfico 14. ;Realiza sus tareas en equipos de trabajo?

Analisis e Interpretacion: Atendiendo al respecto de si la cooperacién dentro de los

grupos se manifiesta el 90% contesto que siempre desempefian sus trabajo en equipo,
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por lo que las actividades que se desarrollan son en su mayoria de manera grupal,
ademds existe la buena relacion entre los trabajadores lo que permitira el
fortalecimiento y crecimiento de la empresa, y el 10% casi de las personas indica que

sus tareas no la realizan de manera grupal.

Cuadro N° 16
Resultados de la Variable: Desempefio Laboral. Dimension: Factores

Organizacionales. Indicador: Comunicacion.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Siempre 7 70
Algunas veces 3 30
Nunca 0 0
Total 10 100
0%

O Siempre
M Algunas Veces
O Nunca

70%

Grafico 15. ;Mantienen constante comunicacion con sus jefes y comparieros de

trabajo?
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Analisis e Interpretacion: Referentes a la comunicacion el 70%, revelan que existe
una constante relacion entre el equipo de trabajo y el gerente; y el 30% manifiesta no
tener un comunicacién adecuada con los compariero de trabajo y el jefe, por lo que se
podria evaluar las responsabilidades que estos poseen dentro de la empresa y por qué

su nivel de comunicacion es tan baja.

Cuadro N° 17
Resultados de la Variable: Desempefio Laboral. Dimension: Factores

Organizacionales. Indicador: Iniciativa.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Siempre 4 40
Algunas veces 6 60
Nunca 0 0
Total 10 100
0%

40% O Siempre

M Algunas Veces
O Nunca

Grafico 16. ¢Usted tiene iniciativa en las actividades que se desarrollan en la

empresa?

Andlisis e Interpretacién: En cuanto a las iniciativas de los trabajadores que
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desarrollan en la institucién el 60% manifestaron que en algunos de los casos
tomaban ideas para la realizacion de sus tareas, mientras que el 40% representa a los
trabajadores que toman acciones positivas para el desarrollo de su trabajo; lo que
conlleva que la gerencia debera implementar estrategias que involucren al personal en

el proceso de tomas de decisiones.

Cuadro N° 18
Resultados de la Variable: Desempefio Laboral. Dimension: Factores

Organizacionales. Indicador: Establecimientos de los Objetivos.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Siempre 8 80
Algunas veces 1 10
Nunca 1 10
Total 10 100
10%

OSiempre
M@ Algunas Veces
O Nunca

Grafico 17. ;La empresa le establece los objetivos que va cumplir?

Analisis e Interpretacion: los objetivos de una organizacion que estén bien

establecidos es importante para el funcionamiento interno de la misma y el logros de
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las metas, en este caso el 80% manifestd que siempre la empresa establece los
objetivos que va cumplir, y el 10% indica que algunas veces y el otro 10% manifiesta
que casi nunca, por lo que se evaluaria los trabajadores que no tienen conocimiento

de los objetivos a cumplir 0 no lo han involucrado en el logros de los objetivos.

Cuadro N° 19
Resultados de la Variable: Desempefio Laboral. Dimension: Factores

Organizacionales. Indicador: Reconocimiento del Trabajo.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)

Siempre 3 30

Algunas veces 4 40

Nunca 3 30

Total 10 100

30%

O Siempre
B Algunas Veces
O Nunca

40%

Grafico 18. ;La institucion le reconoce el trabajo realizado?

Analisis e Interpretacion: En virtud al presente items referidos al reconocimiento
del trabajo acorde al desempeiio del empleado el 40% de los encuestados
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respondieron que algunas veces obtiene su reconocimiento; 30% indico que siempre
le reconocen su esfuerzo y dedicacion al trabajo, y el 30 % manifiestan no ser
atendido por la organizacién. Los datos aportados reflejan una tendencia
desfavorable respecto al reconocimiento que se le otorga al trabajador por su
desempefio. En consecuencia esto afecta al cumplimiento de las actividades del
personal.

Cuadro N° 20

Resultados de la Variable: Desempefio Laboral. Dimension: Eficacia. Indicador:

Capacitacion.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Siempre 5 50
Algunas veces 3 30
Nunca 2 20
Total 10 100
20%

O Siempre
50% B Algunas Veces

O Nunca

Grafico 19. (Usted considera que sus funciones del cargo que desempefia esta de

acuerdo a su perfil académico?

Andlisis e Interpretacion: Acerca de la funciones del cargo que desempefia el

trabajador de acuerdo al perfil académico el 50% expreso que siempre quiere decir
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que su responsabilidad dentro de la empresa corresponde a la profesion que la
persona posee, algunas veces respondio el 30%, y el 20% nunca se encuentra
ubicado de acuerdo al nivel académico. Este aspecto se debe evaluar el perfil del
personal; 0 mas bien realizar un diagndstico de la empresa con respecto a la ubicacién
del cargo de cada trabajador, debido a que esto repercute en el desempefio laboral de
cada persona y la dedicacion y esfuerzo que esta pueda desarrollar.

Cuadro N° 21

Resultados de la Variable: Desempefio Laboral. Dimension: Eficacia. Indicador:

Automotivacion.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Siempre 5 50
Algunas veces 5 50
Nunca 0 0
Total 10 100
0%

O Siempre
50% B Algunas Veces
O Nunca

50%

Grafico 20. ;Usted tiene la disposicion de esforzarse para conseguir meta?

Andlisis e Interpretacion: En funcion a las metas que debe plantearse cada

trabajador con el fin de lograr los objetivos de la empresa el 50% indico que siempre
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se esfuerza para alcanzar las meta, y el otro 50% manifestd que algunas veces lo hace.
Referente a estas repuestas se deduce que existen con criterio en tendencia positiva a
cerca de los trabajadores porque a pesar de encontrarse desmotivado posee la

disposicion de trabajar en funcion del alcance de metas.

Cuadro N° 22
Resultados de la Variable: Desempefio Laboral. Dimensién: Eficacia. Indicador:

Simplificacion.

Categorias Frecuencia absoluta Frecuencia relativa (%)
Siempre 7 70
Algunas veces 3 30
Nunca 0 0
Total 10 100
0%

OSiempre
M Algunas Veces
O Nunca

70%

Gréfico 21. ;Realiza las tareas de la manera mas sencilla posible?

Analisis e Interpretacidon: Con respecto a la realizacién de tareas que realiza cada
trabajador dentro de la organizacion; el 70% de los encuestados manifestaron que

siempre desempefian sus actividades de la forma mas sencilla posible, esto quiere
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decir que se encuentra identificado con su tarea, y el 30% expreso que algunas veces

el trabajo es realizado de manera sencilla.

Determinacion de la Correlacion:

Correlacion de Sperman; se evidencia una correlacion significativa entre los factores
motivacionales y desempeno laboral ( P<0,05), el signo positivo indica una relacion
directa , es decir cuando una variable aumenta la otra también esto se explica la
correlacion (0,94) es positivo, entonces la relacion entre las variables factores
motivacionales y el desempefio laboral del personal del Fondemi o también el
coeficiente (0,94) se acerca al valor + 1, significa que hay una relacion fuerte entre

las variables.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos de los diversos analisis e interpretaciones
efectuados en los cuadros estadisticos nace un conjunto de conclusiones referidas a
los factores motivacionales y el desempefio laboral presentado en el Fondo de
Desarrollo Microfinancieron, la cual busca conocer a profundidad los diferentes

factores que influye en las acciones del trabajador dentro de la organizacion.

5.1. Conclusiones

En cuanto al primer objetivo la situacion actual del desempefio laboral del
personal del Fondo de Desarrollo Microfinanciero (FONDEMI) los empleados
manifestaron que no estan satisfechos con las condiciones laborales, porque no se les
ofrece las condiciones aptas para el cumplimiento de las actividades diarias. Ademas
sefialan que las funciones las realizan de acuerdo a la motivacion que la organizacion
les brinde. Sin embargo mencionan que el trabajo se realiza en equipo, existe buena
comunicacion, que existe iniciativa, pero consideran que la empresa debe
implementar estrategias que involucren al personal en el proceso de tomas de
decisiones. Cabe destacar que siempre la empresa establece los objetivos que va
cumplir, pero no reconocen el esfuerzo y dedicacion al trabajo. En consecuencia esto
afecta al cumplimiento de las actividades del personal.
Acerca de la funciones del cargo que desempefia el trabajador de acuerdo al perfil
académico se debe evaluar el perfil del personal; 0 méas bien realizar un diagnostico
de la empresa con respecto a la ubicacién del cargo de cada trabajador, debido a que
esto repercute en el desempefio laboral de cada persona y la dedicacion y esfuerzo
que esta pueda desarrollar. En funcion a las metas que debe plantearse cada

trabajador cumple las metas, a pesar de sentirse desmotivados.
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En el segundo objetivo los factores motivacionales existentes en el Fondo de
Desarrollo Microfinanciero (FONDEMI), ofrece a los trabajadores flexibilidad en el
horario de trabajo es decir reduccion de ndmeros de dias de trabajo, aplicacion
practica, ajuste de horas, retroalimentacion directa, programacion. Referente al tercer
objetivo de establecer la relacion la relacion existente entre los factores
motivacionales y el desempefio laboral del Fondo de Desarrollo Microfinanciero
(FONDEMI) en el Municipio Barinas del Estado Barinas para el afio 2018, se puede
plantear que este estudio ofrece una evidencia empirica de que las Dimensiones de los
factores motivacionales seleccionadas para la investigacion tienen incidencia sobre
algunos factores que caracterizan el Desempefio laboral dentro de la empresa. Por lo
tanto se concluye que existe una relacion directa entre las dimensiones de los factores
motivacionales de la Empresa con el Nivel de Desempefio Laboral de sus

trabajadores.

5.2. Recomendaciones

Al gerente que se desempefia en la institucion que realice un diagnostico
exhaustivo que le permita conocer a profundidad las necesidades del personal,
igualmente implementar estrategias que ayuden al fortalecimiento de los trabajadores
y la organizacion, valorar el equipo de trabajo y aprovechar al méximo el

conocimiento y experiencias que cada trabajador posee.

Para el personal que labora en la empresa emprender nuevos conocimientos y

realizar las tareas con compromiso y responsabilidad, donde se vea la institucion
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como factor primordial dentro de las metas y objetivos personales que se plantean.
Para asi poder brindar servicio a las comunidades de calidad dando como resultado la

retornabilidad de los recursos de la organizacion de manera eficiente y eficaz.
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ANEXO A
(INSTRUMENTO)

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS
OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”
VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
COORDINACION DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
MENCION: GERENCIA'Y PLANIFICACION INSTITUCIONAL

Barinas, 13 de noviembre de 2018

Estimado Sefior (a):

EL FONDO DE DESARROLLO MICROFINANCIERO (FONDEMI) del cual
usted forma parte, han sido seleccionadas como sujetos de estudio en una
investigacion titulada “FACTORES MOTIVACIONALES EN EL DESEMPENO
LABORAL DEL FONDO DE DESARROLLO MICROFINANCIERO
(FONDEMI) EN EL MUNICIPIO BARINAS DEL ESTADO BARINAS PARA
EL ANO 2018.”. Para ello se disefi6 un cuestionario contentivo de 21 preguntas que
permitiran recolectar la informacion de la empresa en donde trabaja. La informacion
suministrada por usted es de caracter confidencial y para insumo exclusivo del
investigador; por lo que le sugiero emita su opinién con toda sinceridad.

Instrucciones

El instrumento consta de dos partes, la primera contiene (11) preguntas con las
cuales se busca los factores motivacionales. La segunda parte contiene (10) preguntas
que contienen la segunda variable Desempefio Laboral

Para todas las preguntas se presentan alternativas que debe seleccionar, marcando con
una equis (x), aquella que considere mas conveniente.

Apreciando sinceramente su colaboracion se despide,

Lcda. Yudith Saez



Parte 1. Diagnostico del Fondo de Desarrollo Microfinanciero

Sefiale con una equis (x) la opcién que considere mas conveniente:
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item

Siempre

Algunas
veces

Nunca

1) Considera usted el sueldo y salario como factor motivacional

2)La empresa tiene algln sistema de recompensa

3)Es necesario adquirir nuevos aprendizajes en las

organizaciones

4)La retroalimentacion en la empresa es retornable de acuerdo a

las tareas establecidas

5)Se realiza programacion para establecer su propio trabajo

6)Se realiza el control por parte de recursos humanos con

respecto al horario de trabajo

T)Existe responsabilidad del personal en el cumplimiento del

horario de trabajo

8) La empresa tiene sus propias caracteristicas tnicas que lo

definan

9) Implementan reduccion de nimeros de dias de trabajo

10)Realizan aplicacién practica con respecto a la flexibilidad en

el horario de trabajo

11) Se realiza el ajuste de hora en el horario de trabajo?




Parte Il. Desempefio Laboral

Sefiale con una equis (x) la opcién que considere mas conveniente.
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Siempre

Algunas
veces

Nunca

12) Se siente bien con su entorno y condiciones de trabajo.

13) Usted se siente motivado cuando cumple sus funciones en
la organizacion.

14) Realiza sus tareas en equipos de trabajo.

15) Mantienen constante comunicacién con sus jefes vy
comparfieros de trabajo.

16)Usted tiene iniciativa en las actividades que se

desarrollan en la empresa.

17)La empresa le establece los objetivos que va cumplir.

18) Ha usted la institucion le reconoce el trabajo realizado.

19)Usted considera que sus funciones del cargo  que
desempefia esta de acuerdo a su perfil académico.

20) Usted tiene la disposicidon de esforzarse para conseguir
meta.

21) Realiza las tareas de la manera més sencilla posible.
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ANEXO B
(VALIDACIONES)

UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS
l ' ll_ OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA"
|__' VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
——-'—"'l COORDINACION DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION
MENCION: GERENCIA Y PLANIFICACION INSTITUCIONAL

CARTA DE VALIDACION

Yo, ‘; L”A 3 é é( e~ E_, titular de la cedula de identidad
12 207 7S 2 , por medio de la presente hago costar que he leido y evaluado el
instrumento de recoleccion de datos correspondiente a la tesis de magister titulado “
FACTORES MOTIVACIONALES EN EL DESEMPENO LABORAL DEL FONDO
DE DESARROLLO MICROFINANCIERO (FONDEMI) EN EL MUNICIPIO
BARINAS DEL ESTADO BARINAS PARA EL ANO 2018", presentado por la
Licenciada:  Yudith Séez : titular de la Cedula de Identidad, para optar al titulo de
Magister Scientiarum en Gerencia v Planificacion Institucional, ¢l cual apruebo en
calidad de validador.

En Barinasa los o™ dias:del mes @q‘,’/@/ de 2019,

el Experto.

Cedula de Identidad
(2203 354
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS
OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA"

".L. VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL

COORDINACION DE POSTGRADO
| MAESTRIA EN ADMINISTRACION
MENCION: GERENCIA Y PLANIFICACION INSTITUCIONAL

FONDO DE DESARROLLO MICROFINANCIERO (FONDEMI),
Datos del Experto,
Nombre y Apellidos : (e ©
Cedula Identidad_|Z Z27-7 57 Profesion: /‘fs‘c ,Aa/ma 3] rn‘zvcxm/ﬂ

Fecha de Validacion: __ 4 //' ?// (& / f / (;'?

PERTINENCIA | COHERENCIA | CLARIDAD RECOMENDACIONES
Sl | NO | SI | NO | St | NO |ACEPTAR| MODIFICAR | ELMINAR
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS

il OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA"
B . VICERRECTORADO DE PLANITICACION ¥ DESARKOLLO SOGIAL

ﬁll COORDINACION DE POSTGRADO

) ) MAESTRIA EN ADMINISTRACION

MENCION: GERENCIA Y PLANIFICACION INSTITUCIONAL

CARTA DE VALIDACION

[ 40 . J
Yo ’\/“p e Wﬁgﬂ{ , titular de la ceduls de identidad

Jﬂ . Cﬁ?/ , por medio de la presente hago costar que he leido y evaluado el
instrumento de recoleccion de datos correspondicnte a la tesis de magister titulado “
FACTORES MOTIVACIONALES EN EL DESEMPENO LABORAL DEL FONDO
DE DESARROLLO MICROFINANCIERO (FONDEMI) EN EL MUNICIPIO
BARINAS DEL ESTADO BARINAS PARA EL ANO 20187, presentado por la
Licenciada: Yudith Saez : titular de Ia Cedula de Identidad, para optar &l tiulo de

Magister Scientiarum en Gerencia y Planificacion Institucional, el cual aprucbo en
calidad de validador.

En Barinas a los & dias del mes gk’u"?-’b’/ de 2019.

L

Firma del Experto.

cé‘hmmtém
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS
gL OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA™
“:._ VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
'——_-“ COORDINACION DE POSTGRADO
il MAESTRIA EN ADMINISTRACION
MENCION: GERENCIA Y PLANIFICACION INSTITUCIONAL

FONDO DE DESARROLLO MICROFINANCIERO (FONDEM]).

Da Experto,

Naombre v Apellidos Wﬁf“-{f-) WLVQ‘*/ 7/%/ /
Cedula Tdentidad__/ “S L‘“ﬁ 2Tt e Wﬂ L. Mu}/@’uﬂ/f
Fecha de Validacion: & Z/ﬁ/’ / 2019

PERTINENCIA | COHERENCIA | CLARIDAD RECOMENDACIONES
Sl A NO | S| | NO | SI [ NO |ACEPTAR|MODIFICAR  ELIMINAR

1| VvV 4 &7 e v
2| 7 g - —
3| ¢ 4 P 1
4 A (s (7 Sl
5|« = A .
6| & P
7 e o Pl
s ‘/ / ‘./ :/
9 & e 7
10| &7 P > e
1l A P ) o
12| /A o : [
13 e [
1 W v L
15| L] v P
16| < jrd e
17| &~ [ =i
18| & L~ - i -~
19 o e

Jiia [ e
ul i /. ‘/ / '-/
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS
i L OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA”
l——"_ VICERRECTORADO DE PLANIFICACION Y DESARROLLO SOCIAL
—:'“ COORDINACION DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION
MENCION: GERENCIA Y PLANIFICACION INSTITUCIONAL

.
CARTA DE VALIDACION

/ S J/éA’ 7S . fitular de la cedula de identidad
Z £240. 273 | por medio de la presente hago costar que he lefdo y evaluado el

instrumento de recoleccian de datos correspondiente a In tesis de magister titulado

FACTORES MOTIVACIONALES EN EL DESEMPENO LABORAL DEL FONDO
DE DESARROLLO MICROFINANCIERO (FONDEMI) EN EL MUNICIPIO
BARINAS DEL ESTADO BARINAS PARA EL ANO 2018, presentado por la
Licenciada:  Yudith Sdez ; titular de la Cedula de Identidad, para optar al titulo de

Magister Scientiarum en Gerencia y Planificacion Institucional, el cual apruebo en
calidad de validador,

En Barinasatos 09 _dias del mes g["'ﬂ/ de 2019,

/W
o ann/del Exéx

Cedula de Identidad
ST 2%
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UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL DE LOS LLANOS

ik OCCIDENTALES “EZEQUIEL ZAMORA™
l____l VICERRECTORADO DE mrgxmcm Y DESARROLLO SOCIAL
——y COORDINACION DE POSTGRADO

]I' MAESTRIA EN ADMINISTRACION

MENCION: GERENCIA Y PLANIFICACION INSTITUCIONAL
FONDO DE DESARROLLO MICROFINANCIERO (FONDEMI).

Datos del Experto.
Nombre y Apellidos wrs %A 7=

Cedula Wentidnd /250 293 Profesion: éZ_"fz/kZ?; ?’bf ol
L LD 2 /p.

Fecha de Validacion: 27 = { — 2019

PERTINENCIA | COHERENCIA | CLARIDAD RECOMENDACIONES
Si NO NO NO |ACEPTAR ' MODIFICAR | ELIMINAR
2 v
P ”
. i P
‘/ o
7, <
7
s
V4

\

\\\\ RN AN
\$ |
\

A

NN

Al

sigieinisip|e|oisibs|lelni~vlalvn]s|wimie
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Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,972 21
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Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 10 100,0

Casos Excluidos® 0 .0
Total 10 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del

procedimiento.
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