UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA
UNAN - MANAGUA
FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA
FAREM - ESTELI
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

Relacion entre la motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM — Esteli), en
el aflo 2015.

Tesis para optar al titulo de:

“Maestro en Gerencia Empresarial”

Autora:

Lic. Maria Nohemi Ramirez Rodriguez

Tutora:

M. Sc. Carla Yeneris Caballero Mondragon

Esteli, 20 de diciembre 2015



DEDICATORIA

Esta tesis esta dedicada a la memoria de mi madre, quien
me dio la vida y que con su paso por este mundo me
enseno a ver la vida desde un punto de vista mas

real y humano. A ella se lo debo todo, por su

incondicional amor, entrega y sacrificio.



¥ CMaestria en Gerencia Empresarial

AGRADECIMIENTO

En nuestro camino por la vida nos planteamos proyectos que serian imposibles de
cumplir sin la colaboracion de muchos actores, quienes con sus valiosos aportes,
sugerencias, estimulos y disposicion, hacen posible su culminacion. En este caso
concreto, como es la elaboracion de mi tesis, quiero expresar mi mds sincero
agradecimiento a todos aquellos que, de alguna u otra manera, han contribuido a

que, finalmente, uno de mis ideales se haga realidad.

A Dios:
Primeramente agradezco a Dios, rey del universo, quien me da la salud y la

fortaleza para emprender cada meta en mi vida.

A mis padres:

Pablo Antonio Ramirez Moncada y Maria Teresa Rodriguez Aguilar (J|If) por su
lucha incansable para que yo pudiese tener acceso a una educacion digna y
querer que lograra metas cada vez mejores. A ti papd que siempre me has
apoyado en todas y cada una de mis metas trazadas y a ti mamad que fisicamente
no estds conmigo pero estoy segura que mi triunfo también es tuyo, porque fuiste

el motor que dia a dia fue impulsando ese deseo de superacion.

A mi dulce esposo:

Javier Antonio Flores Rugama, por su extremada paciencia y generosidad en
sacrificar nuestro tiempo para estar juntos. Por haberme acompariiado en todo
momento y darme el valor necesario, dedicacion y responsabilidad para alcanzar
uno de mis suerios. Aprovecho este escrito para hacerle saber que usted es mi
héroe, quien me motiva a triunfar, agradecerle, por su apoyo incondicional, por
sus consejos en el momento que lo he necesitado. En fin le dedico todo mi esfuerzo
y trabajo reflejado en esta tesis, por ser mi fuente inagotable de constante amor,

estimulo y comprension.



‘z Hazstria on Geroncia Empresarial
/ _._-___________________.__

A mi Tutora de Tesis:

M.Sc. Carla Yeneris Caballero Mondragon, quien guio mis pasos en todo
momento hacia el desarrollo de esta investigacion. Por haber estado dispuesta en
todo momento a colaborar y brindar la informacion necesaria de manera
pertinente y veraz para que la ejecucion de este estudio se llevara a cabo con

éxito.

A mi Asesora Metodologica:
M.Sc. Natalia Sergueyevna Golovina, por compartirme su saber, su paciencia,
dedicacion, apoyo incondicional y tiempo empleado en ayudarme en el drea

metodologica.

A Informantes Claves:

Al personal administrativo de la Facultad, por brindarme parte de su tiempo para
obtener informacion pertinente a través cada una de los instrumentos aplicados y
a la vez al personal de direccion por facilitarme la informacion y documentos que

soportan este estudio.



CARTA DE APROBACION DEL TUTOR

Por este medio certifico que la tesis titulada “Relacién de la motivacion y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Facultad Regional
Multidisciplinaria (FAREM - Esteli), en el afio 2015”, que fue realizada por la
licenciada Maria Nohemi Ramirez Rodriguez, como requisito para optar al titulo

Maestra en Gerencia Empresarial, ha concluido satisfactoriamente.

Cabe mencionar que como tutora de tesis de la licenciada Ramirez Rodriguez,
considero que contiene todos los elementos cientificos, técnicos y metodoldgicos

necesarios para realizar defensa ante el jurado examinador.
Asimismo, es importante precisar que dicho trabajo se enmarca en las lineas de
investigacion del programa de maestria, referido a una de las variables del Clima

Organizacional en la Direccion Empresarial.

A solicitud de la parte interesada extiendo la presente en la ciudad de Esteli, a los

quince dias del mes de Diciembre del afio Dos Mil Quince.

Atentamente;

M Sc. Carla Caballero Mondragon

Tutora de Tesis



oy CMasstria on (Gerencia Empresarial

RESUMEN

Hay varias razones evidentes por las que las personas laboran: el trabajo es una
fuente de recursos, de actividad y de estimulo, de contactos sociales, una forma de
organizar el tiempo, una fuente de realizacién y crecimiento personal. En fin, casi
todo el mundo decide trabajar debido a las recompensas explicitas e implicitas que
proporciona. No obstante, las personas experimentan diferentes niveles y tipos de

motivacion para trabajar.

Esta investigacion tiene como objeto general el estudio de la motivacion y su
vinculo con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Facultad
Regional Multidisciplinaria, Esteli, a partir los fundamentos tedricos que plantean esta
tematica desde la perspectiva organizacional. Se pretende determinar este vinculo
descubriendo como sienten y perciben los trabajadores su actividad laboral,
mediante la identificacidon de aquellos elementos subyacentes que influyen en la
motivacion laboral, profundizando en temas tan actuales como el estrés laboral y la
conciliaciéon de la vida laboral y personal, entre otros. Asimismo, conocer las técnicas
motivacionales que empiricamente aplica la institucion e indagar en las nuevas

tendencias de evaluacion de desempefio.

El tipo de investigacion es descriptivo. Las variables en estudio fueron la
motivacion y el desempefio laboral. La estrategia metodoldgica utilizada para la
obtencion de datos fueron: la entrevista, escala de valoracidon y encuesta, que
permitid explorar, captar detalles y sentir de cada trabajador, pero a la vez se
sustentd con la expresion del personal directivo. El universo de estudio esta
conformado por el total de trabajadores administrativos de la Facultad a quienes se le
aplicé la encuesta y se eligi6 a 17 trabajadores para aplicarles la escala de
valoracion, y 2 representantes del personal directivo fueron los que brindaron la

informacion requerida a través de la entrevista.



Finalmente, se concluyé que los trabajadores estan satisfechos y que la FAREM —
Esteli, es capaz de estimularlos a trabajar en una misma direccion y a la vez se

presentaron ciertas debilidades, ya que la tematica tratada es compleja.

Palabras Claves: Motivacion laboral, desempefio laboral
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SUMARY

There are several obvious reasons that people work: work is a resource, activity
and stimulation, social contact, a way of organizing time, a source of personal
fulfillment and growth. Well, almost everyone decides to work because of the explicit
and implicit rewards it provides. However, people experience different levels and

types of motivation to work.

This research has the overall objective the study of motivation and its relationship
to job performance of administrative workers Multidisciplinary Regional Faculty,
Esteli, from the theoretical foundations that raise this issue from the organizational
perspective. It is intended to determine this link discovering how they feel and
perceive their work workers by identifying those underlying elements that influence
the work motivation, deepening current issues such as job stress and the
reconciliation of work and personal life, including others. Also known motivational
techniques applied empirically investigate the institution and new trends in

performance evaluation.

The research is descriptive. The variables studied were the motivation and job
performance. The methodological strategy used for data collection were: the interview
and rating scale survey, which allowed us to explore , capture details and feel of each
worker, but also was supported by the expression of managers. The study group
consists of the total administrative workers of the Faculty who have applied the
survey and 17 workers chose to apply the grading scale, and 2 representatives of

managers were those who provided the information required by the interview.

Finally, it was concluded that the workers are satisfied and that the FAREM-Esteli,
is able to encourage them to work in the same direction and also showed some

weaknesses, since the treated subject is complex.

Key words: work motivation, job performance
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.  INTRODUCCION

La motivacion laboral es un elemento muy importante para contribuir al desarrollo
personal de los/as trabajadores/as y, por ende, mejorar la productividad de las
empresas, instituciones u organizaciones en donde colaboran. Es por ello, que todos
los/as lideres (administradores/as) enfrentan un reto enorme: crear las condiciones
que permitan que trabajadores/as se motiven y generen los resultados deseados,
con eficiencia, calidad e innovacion, sin descuidar su propia satisfaccion, esfuerzo y

compromiso personal.

Sin lugar a duda, tales premisas conducen automaticamente a enfocar
inevitablemente el tema de la motivacion como uno de los elementos importantes
para generar, mantener o modificar las actitudes y comportamiento de los/as
trabajadores/as en la direccion deseada, de ahi se desprende su relacion con el

desempeirio laboral eficiente.

El tema de interés planteado “Relacién de la motivacién y el desempefio laboral
de los/as trabajadores/as administrativos de Facultad Regional Multidisciplinaria
(FAREM - Esteli)”, plantea como problemética central investigar acerca del modo en
gue la motivacion se relaciona con el desempefio laboral y de qué manera la
institucion aborda dicha relacién, basado en el comportamiento organizacional con la
finalidad de dar respuesta al complejo proceso de impulso de cada trabajador/a, para
que contribuya al quehacer de la institucion y a la vez satisfaga su desarrollo

personal.

Este andlisis relacional entre la motivacion y el desempefio laboral, se realiza
considerando distintas teorias motivacionales, como las de contenido y de procesos,
asi como los elementos y factores incidentes en la motivacién personal. También se
incorpora un analisis sobre las nuevas tendencias en la evaluacién de desempefio y

su impacto en la motivacion del talento humano organizacional.

Pagina 1
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La presente investigacion se ha estructurado de la siguiente manera: en primer
lugar, se desarrollan los antecedentes del trabajo. Posteriormente se describen los
objetivos que se persiguen en la investigacion, cada uno de los cuales se sustentan

en el marco teorico.

Seguidamente, se presentan las preguntas directrices y la operacionalizacion de
variables. A continuacion, se aborda el disefio metodoldgico, donde se abarca el
enfoque, tipo de investigacion, la poblacion, tamafio de la muestra, asi como los

métodos y/o técnicas para la recopilacion de la informacion y el analisis de datos.

Posteriormente, se muestra el andlisis e interpretacién de los resultados, donde
previamente se hace una breve introduccion del contexto de la institucion en estudio,
pero concretamente se define el cumplimiento y alcance de los objetivos planteados.
Al final, se presentan las conclusiones y recomendaciones correspondientes a los
objetivos especificos, pero ademas, se incluye en los anexos el objetivo de propuesta
de un plan de incentivos motivacionales, que aporte al mejoramiento del desempefio

laboral del personal administrativo en la Facultad.

Pagina 2
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1. Antecedentes

La motivacién y el desempefio laboral estan totalmente ligados, ya que la
motivacion permite un mayor grado de satisfaccion en la ejecucion de las actividades
propias del trabajo, generando asi actitudes positivas, es decir; que cualquier intento
por mejorar el rendimiento en el trabajo, tiene relacién con la motivacion y el estado

en que el trabajador se encuentre.

Es un tema de interés social, por lo cual se pueden encontrar diversas

investigaciones a nivel internacional y nacional como se describen a continuacion:
A nivel Internacional:

Santiago, Chile (2006). En la Facultad de Ciencias Sociales se realizé un estudio
titulado “Motivaciéon laboral y compensaciones: una investigaciéon de
orientacion teodrica”. Esta investigacion realiza un andlisis de la relacion entre
motivacion laboral y compensaciones en el marco de las organizaciones actuales, en
la cual se intenta comprender de qué manera se establece la relacion entre dichos
conceptos, desde la psicologia laboral- organizacional. Ademas, se plantea una
reflexion acerca de la responsabilidad de la organizacion en la motivacion de sus
empleados, respecto al rol del psiclogo en esta relacion persona/organizacion y una
mirada ampliada acerca del tema, que considera una serie de aspectos asociados en

el contexto de la gestidén de recursos humanos.

Concluyen que es posible reconocer la existencia de una tendencia que permite
plantear que las compensaciones entendidas en su concepcion integral, se
relacionan con la motivacion en el trabajo, de manera que, correctamente disefadas,
logran influir en la motivacion de los/as empleados/as a mostrar mejores

desempenios.

Pagina 3
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Ademas, recomiendan que, las organizaciones de hoy deben ser flexibles con
respecto a los cambios que experimentan. El concepto de compensaciéon dinamica
es claro aqui: los planes de compensacion deben actualizarse constantemente y
estar alineados con los valores, politicas y caracteristicas especificas de cada
organizacion, los que seran funcionales en la medida que esta relacion esté en
armonia. Si la organizacion cambia de manera de adaptarse a un ambiente dinamico,
su sistema de compensacion debe cambiar y alinearse con las nuevas condiciones

organizacionales.

A nivel nacional:

En Managua, Nicaragua, en la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua
(UNAN Managua):

En la Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM — Matagalpa), 2013, se realiz6
un estudio de pregrado titulado “Factores motivacionales que conducen a un
clima laboral satisfactorio para los trabajadores de la Gasolinera UNO -
Matagalpa en el periodo 2013”, con el objetivo de estudiar el clima laboral en las
empresas de servicio y medir el grado de motivacion de los trabajadores, las técnicas

y los factores de motivacion que emplea el gerente.

La investigacion fue de caracter descriptivo y concluyd que los/as trabajadores/as
no cuentan con un clima laboral adecuado al desarrollo de sus funciones, ya que no
gozan de planes de motivacion, por lo tanto, no existe un nivel alto de motivacion y

satisfaccion laboral.

En esta investigacion se demuestra lo fundamental que puede ser la motivacion
laboral, para propiciar un ambiente de satisfaccion donde se les ofrezca a los
trabajadores incentivos que mejoren su desempeiio. Referencia que es propicia para

los objetivos que ocupa la presente investigacion.
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En la Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM — Matagalpa), 2013, se realiz6
otro estudio titulado “La influencia de la motivacion laboral en los Trabajadores
de la Asociacion Para el Desarrollo Integral Comunitario (ADIC), Matagalpa afio
2013”,

Se determiné que los factores motivacionales e higiénicos que influyen en los
trabajadores de ADIC son: reconocimiento, realizacion, progreso profesional,
responsabilidad, condiciones de trabajo, salario, beneficios, relacion con el equipo de
trabajo. Ademéas, que la influencia de la motivacion en los trabajadores de ADIC, es
efectiva mediante técnicas motivacionales siendo la participacion un elemento clave

para el desarrollo de las tareas y obligaciones para la satisfaccion laboral.

En la Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM — Esteli), 2010, se realiz6 una
investigacion sobre “Influencia de los factores motivacionales para el
desempefio laboral del personal de la fabrica de puros TAMBOR, S.A (Esteli) en
el primer semestre del aino 2010”. Sus autores/as analizaron la influencia de los
factores motivacionales para el desempefio laboral en los/as trabajadores/as, con el
fin de contribuir al logro de los objetivos de la empresa, en funcién de elevar el nivel
de desempefio del personal de esa direccion administrativa.

En esta investigacidon se concluyé que el factor “motivacién” que tiene mayor
incidencia sobre el desempefio laboral es el de tipo econdmico (dinero), ya que
existe una relacion directa entre la cantidad de dinero recibido y el nivel de
rendimiento recibido, pues a partir de esto, la persona siente que sus necesidades
estan satisfechas. Seguido de la motivacion econémica se puede considerar que los

estimulos, reconocimientos, ascensos, etc., son herramientas motivacionales.

Recomiendan que al hacer uso de las herramientas motivacionales apropiadas se
puede determinar el desempefio laboral que llevara al éxito el futuro de la fabrica.

Con una capacitacion y un estudio constante de los incentivos para la motivacion del
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desempefio laboral se puede lograr un incremento en la produccion y a la vez
permite a la empresa la optimizacion de cada uno de los recursos con que se cuenta.
Ademas, prevén que, con el uso debido de las herramientas motivacionales
sefaladas, la fabrica aumentara el desempefio laboral, esto le permitira medir y

proyectar nuevas estrategias

Confirmacion de Necesidad:

Teniendo en cuenta la recopilacion plasmada, se puede afirmar que existen una
serie de investigaciones que abarcan la motivacion como una variable que influye
tanto en el clima organizacional como en la productividad; sin embargo, no se ha
hecho ningun trabajo investigativo relacionando variables como motivacion con
desempefio laboral, especificamente con el personal administrativo de la Facultad
Regional Multidisciplinaria (FAREM - Esteli), lo cual servirh como base para

estimular los comportamientos hacia la realizacion de objetivos institucionales.

Asimismo, la investigacion serd fundamentada en una sola de las variables del
clima organizacional, como es la motivacion y se espera obtener en los resultados
una respuesta a que si hay motivacion en el trabajo también existira un desempefio
eficiente. Ademas, es importante aclarar que la productividad estd orientada al
rendimiento, en cambio el desempefio esta mas relacionado con el cumplimiento de

los objetivos en un cargo especifico.
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2. Justificacién

En todos los ambitos de la existencia humana interviene la motivacion como
mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas metas, ya
que representa un fendmeno humano universal de gran trascendencia para los
individuos y la sociedad. Actualmente son muchas las dificultades que surgen con
respecto a la motivacion y su incidencia en el desempefio laboral, las cuales se
orientan a factores como la insatisfaccion, la excesiva carga laboral, poca motivacion
de los empleadores hacia el personal, lo que produce trastornos y cambios
considerables en el funcionamiento de las empresas y especificamente en la

conducta de los trabajadores.

El tema de motivacion, es de interés para cualquier area: puede ser utilizada por
las/os administradores de talento humano, el psicélogo, el educador, entre otros. Si
se aplica en el ambito laboral se puede lograr que los empleados motivados, se
esfuercen por tener un mejor desempefio en su trabajo, ya que una persona
satisfecha que estima su trabajo, lo transmite y disfruta y, si eso no es posible al
menos lo intentara. La motivacion consiste fundamentalmente en mantener culturas y
valores institucionales que conduzcan a un alto desempefio, se puede mencionar
que las actitudes positivas las construyen las personas, por tal motivo se debe
pensar de qué forma estimular a los individuos, grupos y equipos a dar lo mejor de
ellos, de tal manera que favorezca tanto los intereses de la organizacién como los

propios.

Como se viene analizando, la poca motivacion laboral y sus factores asociados
son de interés estratégico para las organizaciones, por ello, es primordial conocer su
importancia dentro del trabajo y considerarlo un elemento indispensable para mejorar
el desempeiio laboral y merece su estudio. Lo anterior ha provocado la inquietud por
desarrollar la investigacion basada en la relacion que existe entre la motivacién y el

desempeiio laboral de las/os trabajadores administrativos de la FAREM — Esteli,
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sustentando la justificacion en ciertos aspectos de relevancia que permitan crear las
bases a las/os profesionales encargados de estas tareas y puedan de alguna manera
determinar con precisibn qué acciones desarrollar para promover un desarrollo
motivacional de los/as trabajadores/as, conociendo los factores que afectan su
desempeiio laboral y por ende optimizar los recursos y mejorar la toma de

decisiones.

Este trabajo de investigacion es de gran importancia, porque permite obtener
mediante el andlisis bibliogréfico, asi como del trabajo de campo una informacion
confiable y véalida sobre las necesidades de los trabajadores de dicha institucion,
cuando se logra identificar que algunos incentivos laborales no son suficientemente

atractivos para ellos.

Asimismo, los resultados de la investigacion apoyados en concepciones actuales
sobre esta tematica permiten a esta instituciéon educativa, enriquecer sus politicas
laborales a partir de las recomendaciones que sugiere la presente investigacion,
ademas de conocer y adoptar mejores herramientas para realizar la gestién del

talento humano, lo cual servira de soporte para un mejor desempefio laboral.

Ademas, los resultados de este estudio pretenden ser insumos para otras/os
investigadores que deseen realizar trabajos relacionados con el tema, tomando esta
investigacibn como un referente tedrico y practico que permita ampliar los

conocimientos y tener un mayor alcance en su desempefio futuro.
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3. Planteamiento del Problema

En el area laboral es cada vez mas demandante conocer aquellos factores que
repercuten en el desempefio eficiente de las personas. Se sabe que ciertos
componentes fisicos, psiquicos y sociales influyen sobre el comportamiento humano,
es ahi donde la motivacion para el desempefio determina la forma en que la persona

percibe su trabajo, su calidad, su productividad, su satisfaccion, entre otros aspectos.

La motivacion es un elemento importante del comportamiento organizacional que
permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta del trabajador, permitiéndole
sentirse mejor respecto a lo que hace y estimuldndolo a que trabaje mas para el
logro de los objetivos que interesan a la institucion, sin detrimento de su propio
disfrute y satisfaccién personal. Asimismo, la evaluacion del desempefio constituye
una técnica de direccidén imprescindible en el proceso administrativo; mediante ella
se pueden identificar problemas en el desenvolvimiento 6ptimo del talento humano,
siendo una herramienta de vital importancia, puesto que el desempefio de las/os
empleados es el pilar para desarrollar la efectividad y el éxito de una institucion u

organizacion.

Partiendo de este planteamiento, se hace necesario analizar la motivacién y su
relacion con el desempefio laboral como elementos claves en la direccion de la
Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM — Esteli), ya que es una institucion
educativa de mucho prestigio social que ha incorporado una serie de beneficios para
sus trabajadores/as, sin embargo la motivacién del trabajador va mas alla, pues debe
incluir una buena politica y cultura organizacional en constante evolucién que
favorezca el desarrollo de las personas en ese ambiente y permita obtener lo mejor
de ellos asi como que se sientan satisfechos en el logro de sus aspiraciones
personales. Un andlisis del impacto de las politicas, mecanismos y estimulos

motivacionales son parte del objeto de esta investigacion.
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Asimismo, se debe tomar en cuenta que cada persona esta dotada de
necesidades complejas y diferenciadas, por lo cual las areas encargadas de estas
tareas deben conocer a cada trabajador/a, su alcance y habilidades para tratar de
potenciarlas al maximo y lograr que esté motivado en un puesto de trabajo que
satisfaga su propésito personal y a la vez promueva el cumplimiento de los objetivos

de la institucion.

En particular, en la UNAN Managua existen politicas de recursos humanos,
también aplicables a las distintas facultades, incluida FAREM Esteli, que regulan la
administracion del talento humano, desde la contratacion, el fomento de una cultura
organizacional, las promociones y compensaciones laborales, entre otros aspectos.
Sin embargo, algunos procedimientos no pueden cumplirse suficientemente, en
parte, por la inexistencia de una divisibn de recursos humanos propios de la
Facultad, lo que provoca que toda la gestion del talento humano recaiga en el area
de administracion, donde el personal actual resulta muy poco para asumir multiples
tareas, incluidas las de analisis motivacional orientado a cada trabajador/a y la
aplicacion de planes e incentivos que propicien un ambiente de satisfaccion para un

mejor desempeiio laboral.

Otro elemento muy importante en este analisis es la incidencia que las técnicas
motivacionales pueden tener en el comportamiento humano, ya que éstas dinamizan
y deben cambiar de acuerdo a las aptitudes y valores de cada persona; de manera
que la institucion no debe descuidar este factor ni deben catalogarlo como un gasto,
sino mas bien como una inversién, a la que se le puede sacar el mayor provecho

posible.

También se deben considerar todos los elementos y factores intrinsecos y
extrinsecos de la motivacion que podria incidir positivamente o negativamente en el
desempenio laboral y de esta forma evitar inasistencias, impuntualidad, irritabilidad en

el temperamento, quejas y bajo rendimiento en sus labores. Estas consecuencias
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deben ser objeto de interés para la institucidn y las personas que estan encargadas
de garantizar los procesos administrativos con el fin de poder tomar precauciones
para mantener al personal totalmente satisfecho, lo que conlleva a un excelente
desemperio, sin embargo todo ello requiere de practicas que definan cuales son las
necesidades laborales e individuales de los empleados y que coadyuven a la
satisfaccion en el trabajo, a fin de solventar aquellas que conduzcan a situaciones

negativas o de insatisfaccion que afecten el desempefio laboral.
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.  OBJETIVOS

1. General:

# Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Facultad Regional Multidisciplinaria
(FAREM - Esteli), en el afio 2015.

2. Especificos:

#+ Identificar los elementos que influyen en la motivacion laboral de las/os

trabajadores administrativos de la Facultad.

#+ Describir las técnicas motivacionales aplicadas en la Institucién.

#+ Visualizar las tendencias para la evaluacién del desempefio laboral, que aplica

la Facultad, como estrategia motivacional.

# Disefiar una propuesta de plan de incentivos motivacionales, como
herramienta que contribuya al mejoramiento del desempefio laboral del

personal administrativo en la Facultad.
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.  MARCO TEORICO

Para efectos de este estudio se definieron algunas categorias tedricas que
fundamentan los elementos relacionados con la motivacion, como estrategia de
direccion y desarrollo del talento humano organizacional, constituida como uno de los
factores fundamentales que permitirA coadyuvar al logro de los objetivos

institucionales y al desempefio eficiente de las/os colaboradores/as.

3.1.Motivacién Laboral:

3.1.1. Concepto de motivacion

Las y los lideres institucionales se interesan por favorecer un ambiente y
condiciones propicias para que sus trabajadores/as logren motivarse, a fin de lograr
mayores niveles de produccion, para lo cual, requieren, primeramente, comprender
qué es la motivacion en términos generales, y su aplicacién particularmente en el
ambito laboral. Su desarrollo conceptual es historico e involucra el aporte de diversas
disciplinas, en tanto, su origen se encuentra en la filosofia y en los aportes de

muchos autores que nos dan varias definiciones al respecto tales como:

El concepto de motivacion se ha utilizado con diferentes sentidos. Uno de ellos
hace referencia a que: “motivo es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de
determinada manera o que da origen, por lo menos, a una determinada tendencia, a
un determinado comportamiento” (Chiavenato, 2007, p.47). Este impulso a actuar
puede ser provocado por un estimulo externo que proviene del ambiente o generado

por procesos mentales de la persona.

De igual modo, Amords, E. (2007), define la motivacion laboral como “las fuerzas

gue actuan sobre el trabajador, y originan que se comporte de una manera
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determinada, dirigida hacia las metas, condicionados por la capacidad del esfuerzo
de satisfacer alguna necesidad individual.” (p. 81)

Se puede considerar que la motivacion esta constituida por todos aquellos
factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un obijetivo;
también se puede concebir como “procesos que dan cuenta de la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir una meta”
(Robbins, 2005, p.155). Esta definicibn presenta tres elementos (intrinsecos)
fundamentales como lo son la intensidad, la direccion y la persistencia: la intensidad
se traduce en el esfuerzo que el individuo utiliza para lograr su objetivo; dicho
esfuerzo debe canalizarse en la direccion de la meta deseada y la persistencia

sera el tiempo en que se sostiene tal esfuerzo.

En el &mbito laboral: una definiciébn propuesta por Robbins, es que la “motivacion
se refiere a los procesos responsables del deseo de un individuo de realizar un gran
esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales, condicionado por la capacidad

del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”. (2005, p.392)

La motivacibn humana es un término amplio utilizado en la sicologia para
comprender las condiciones o estados que activan o dan energia al organismo que
llevan a una conducta dirigida hacia determinados objetivos. Es asi, que la
motivacion en cada persona es diferente, debido, a que las necesidades varian de
persona a persona y producen diversos patrones de comportamiento. La capacidad
individual para alcanzar los objetivos y los valores sociales también son diferentes,
donde estos ultimos, varian con el tiempo y el contexto, lo cual, provoca un proceso

dinamico en el comportamiento de las personas y sus pares.

En sintesis, se pueden disefiar estrategias y crear condiciones que permiten un
aumento en la motivacion de las personas y por ende en sus patrones de conducta

para lograr ciertas metas y objetivos; puesto que, la motivacion es un concepto
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dinamico que so6lo se comprende parcialmente, ya que genera cambios en las
personas, tomando en cuenta la historia, experiencia (necesidades, deseos,
tensiones, incomodidades y expectativas) y su relacion con el medio y sus

semejantes.

3.1.2. Ciclo motivacional

La motivacién se puede describir a través de un ciclo, como se muestra en la
figura n°1, puesto que cada vez que se cumple una meta nuestra personalidad crea
una nueva necesidad, como lo plantea Chiavenato (2007): “la satisfaccidon de ciertas
necesidades es temporal y pasajera, es decir, la motivacion humana es ciclica: la
conducta es un proceso continuo de resolucion de problemas y satisfaccion de

necesidades a medidas que éstas surgen”. (p. 50)

i , co oo o
EI?:t:!“rtr:rc:o Izililtl::lllij:oo < Necesidad ) ~Tension - 0 Accion =  Satisfaccion

T I

Figura N°1: Etapas del ciclo motivacional en la satisfaccién de una necesidad.
Fuente: Chiavenato (2007)

Segun Vasquez Luis (2006), “la motivacion se define como un proceso, es decir,
una secuencia interconectada de eventos que parten de una necesidad y
predominan con la satisfaccion de la misma, por tanto, al centrar la motivacion en la
basqueda de la satisfaccion de diferentes necesidades; es de vital importancia el

estudio de las etapas comprendidas en el ciclo motivacional”. (p.150)
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Partiendo de la definicién de la motivacibn como un proceso, es decir como una
secuencia interconectada de eventos que se originan de una necesidad y culminan
con la satisfaccion de la misma. Al centrar la motivaciéon en la busqueda de la
satisfaccion de diferentes necesidades es de vital importancia el estudio de las

etapas que comprende el ciclo motivacional.

El ciclo motivacional empieza con el surgimiento de una necesidad. La necesidad
es una fuerza dindmica y persistente que origina el comportamiento, cada vez que
surge una necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del organismo humano. La
aparicién de un estimulo genera una necesidad, dicha necesidad hace que nazca un
estado de tension, desequilibrio que conduce al individuo a realizar una accion,
capaz de liberar la tension o de liberarlo de la incomodidad del desequilibrio. Si la
accion realizada es eficaz el individuo encontrara satisfaccion a su necesidad y, por

lo tanto, el individuo retornara a su estado de equilibrio. (Chiavenato, 2007, p. 49)

En el ciclo motivacional que se presenta (véase figura n° 1), la necesidad es
satisfecha y a medida que éste se repite (refuerzo), la persona va aprendiendo, lo
que provocara que los comportamientos posteriores se vuelvan mas eficaces para
alcanzar la satisfaccion de nuevas necesidades (Vasquez Luis, 2006, p.150). Por
otra parte, Chiavenato (2007), plantea que una vez satisfecha la necesidad deja de

motivar el comportamiento, ya que no ocasiona tension ni incomodidad. (p. 49)

Ademas, Chiavenato (2007) en su libro Administracion de Recursos Humanos
plantea que en el ciclo motivacional no siempre puede satisfacer la necesidad, ya
gue también puede frustrarse o bien compensarse (transferida) trazando asi dos

situaciones (representadas en figura n° 2):

* En el caso de frustracion de la necesidad, la tension ocasionada por el
surgimiento de la necesidad encuentra una barrera o un obstaculo para su

liberacion. Al no encontrar una salida la tensibn acumulada en el organismo
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busca un medio indirecto de salida, ya sea por via psicoldgica (agresividad,
descontento, tension emocional, apatia, indiferencia, etc.), o por via fisiologica

(tensidn nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas, etcétera),
(p. 50).

# Oftra situacion puede ser que la necesidad no es satisfecha ni tampoco
frustrada, sino transferida o compensada (como se muestra en la figura n° 2).
Por ejemplo, cuando una promocién a un puesto superior se cambia por un

aumento de sueldo, (p. 50).

Equilibrio =»> Estimulo 0 =M Necesidad = Tensién Barrera (Frustracion)
interno Incentivo
Otro
Comportamiento | (Compensacion)
Derivado

Figura N° 2: Ciclo motivacional con frustracion o compensacion.
Fuente: Chiavenato (2007)

3.1.3. Teorias sobre Motivacion desde la perspectiva organizacional

Son numerosas las teorias que sobre la motivacién se han desarrollado, todas de
alguna manera responden a las necesidades de las personas, tomando en cuenta
como patrones de referencia, en primer lugar, su entorno y en segundo las
circunstancias y los hechos que han influido en los autores. A continuacion, se
presentan las teorias de motivacion, desde la perspectiva organizacional que estan

relacionadas con el objeto de este estudio.
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3.1.3.1. Teorias de Contenido

Todos de alguna u otra forma vivimos por algin motivo, los cuales se basan en
necesidades primarias (aire, alimento, suefio, etc.), o en necesidades secundarias
(autoestima, afiliacidn, etc.), las cuales nos impulsan a realizar lo que deseamos para
luego sentirnos satisfechos. En cualquier modelo de motivacion el factor inicial, es el

motivo para actuar, la razon, el deseo, la necesidad inadecuadamente satisfecha.

Son numerosas las teorias que sobre la motivacion se han desarrollado, todas de
alguna manera responden a las necesidades de las personas, tomando en cuenta
como patrones de referencia, en primer lugar, su entorno y en segundo las
circunstancias y los hechos que han influido en los autores. Entre las principales

teorias sobre la motivacién se mencionan:

a) Jerarquia de necesidades de Maslow

El modelo de Maslow considera que las diversas necesidades motivacionales
estdn ordenadas en una jerarquia, y destaca que para llegar a tener interés en
satisfacer las necesidades superiores en la escala de la piramide, es necesario que
se satisfagan las inferiores. Partiendo del supuesto que el hombre actia por
necesidades, esta teoria explica en gran medida algunos comportamientos en

materia de motivacién de trascendencia en el comportamiento organizacional.

En general, Davis y Newstrow, (2002) afirma que “no todas las necesidades
humanas son de igual intensidad, pero si aparecen en un orden definido. En
particular, a medida que se satisfacen las necesidades primarias, las personas

conceden mayor énfasis a las secundarias”. (p.125).
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Figura N° 3: Jerarquia de las necesidades de Maslow.
Fuente: Chiavenato (2007)

Por otra parte, al contemplar la motivacién humana en términos de una jerarquia
Cofer Maslow clasifica las necesidades en cinco niveles como se muestra en la figura
n° 3. Esta jerarquia se analiza brevemente y luego se interpreta en los parrafos
siguientes:

Necesidades de orden inferior:

# Necesidades fisiolégicas: Maslow basa su teoria de la motivacién en las
diferentes necesidades humanas y las fisiolégicas forman parte de su
postulado descritas como: “son necesidades innatas, como la necesidad de
alimentaciéon (hambre o sed), suefio y reposo (cansancio), abrigo (contra frio
calor) o deseo sexual (reproduccion de la especie)”. (Chiavenato, 2007, p.50).
Dichas necesidades exigen una satisfaccion reiterada, ya que garantizan la

supervivencia del ser humano.
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* Necesidades de seguridad: la verdadera seguridad esta en el interior de cada

ser humano no en trabajo que desemperfie, ya que la seguridad trasciende de
una fusion de ideas, actitudes y valores, pero no se puede obviar que existe
una dependencia con la organizaciéon y es ahi donde entra en juego las
decisiones gerenciales, las cuales deben ser consecuentes y acertadas
(Chiavenato, 2007, p.50).

Necesidades de orden superior:

* Necesidades sociales: dado que los seres humanos son seres sociales

necesitan pertenecer o ser aceptados en un grupo; estas necesidades aluden
a lo afectivo, la pertenencia y la participacion social. Chiavenato (2007)
plantea lo siguiente: “la necesidad de dar y recibir afecto es un importante
impulsor de la conducta humana cuando se utiliza la administracion

participativa” (p. 51).

Davis y Newstrom (2002), opinan que “el tercer nivel de la jerarquia se relaciona

con el amor, sentido de pertenencia y participacion social en el trabajo (amistades y

compafieros de trabajo compatibles)”. (p. 122)

+ Necesidades de aprecio: de acuerdo con Maslow una vez que las personas

empiezan a satisfacer su necesidad de pertenencia, tienden a buscar la
estimacion. Este tipo de necesidad puede producir satisfacciones como poder,
prestigio, estatus y autoconfianza. Para Chiavenato (2007), las necesidades
de aprecio “son las necesidades relacionadas con la manera en que la
persona se ve Yy valora, es decir, con la autovaloracion y la autoestima.
Comprende la autoestima, la confianza en si mismo, la necesidad de
aprobacion y reconocimiento social, el estatus, el prestigio, la reputacion y el

orgullo personal”. (p. 51)
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* Necesidades de autorrealizacion: “mientras las cuatro necesidades anteriores
pueden ser satisfechas por recompensas externas (extrinsecas) a la persona
y que tienen una realidad concreta (como alimento, dinero, amistades, elogios
de otras personas), las necesidades de autorrealizacion sélo se pueden
satisfacer mediante recompensas que las personas se dan a si mismas
intrinsecamente (como el sentimiento de realizacion) y que no son

observables ni controlables por los demas”. (Chiavenato, 2007, p.51)

Basicamente la necesidad de autorrealizacion, es el deseo de convertirse en lo
que sé es capaz, es decir maximizar el potencial propio y lograr resultados mediante

el aprovechamiento del talento personal.

Esta teoria sostiene que las personas estan en permanente estado de motivacion,
y que a medida que se satisface un deseo, surge otro en su lugar. El enfoque de
Maslow, aunque es amplio, representa para la administracion de recursos humanos
un valioso modelo del comportamiento de las personas, basado en la carencia (o
falta de satisfaccion de una necesidad especifica) y complacencia que lo lleva al
individuo a satisfacer dicha necesidad. Sin embargo, una vez que sea cubierta
disminuirad su importancia y se activara el siguiente nivel superior. En esta forma una
necesidad no necesariamente tiene que satisfacerse por completo antes de que

emerja la siguiente.

En las sociedades modernas muchos trabajadores ya han satisfecho sus
necesidades de orden inferior y estan motivados por necesidades psicolégicas de
orden superior. Sin embargo, esto sucedera en paises altamente desarrollados, pero
en paises como el nuestro aun existe mucha gente que trabaja para satisfacer

necesidades primarias.
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b) Teoria de los dos factores de Herzberg

Frederick Herzberg, desarroll6 un modelo afirmando que existen dos grupos de
factores que influyen en la motivacion y que operan en la satisfaccion de las
personas en su trabajo. Estos factores se conocen como factores motivacionales y
factores de higiene (como se muestra en la figura n° 4 propuesta por Idalberto

Chiavenato para referirse a esta teoria).

Ninguna

| :

i i6 Ninguna
Satisfaccion () _ -
(Neutralidad) H (+) Satisfaccion

| :
axi Ninguna
Méaxima . .
Insatisfaccion (-) H (+) Insatisfaccion

Figura N°4: Teoria de los factores: de satisfaccion y de insatisfaccion como dos continuos
separados

Fuente: Chiavenato (2007)

Los factores motivacionales, tradicionalmente descuidados por las organizaciones
son los que pueden producir satisfaccibn en el trabajador, tienen que ver con
condiciones de empleo que operan principalmente para crear motivacion, producen
un efecto de satisfaccién duradera y un aumento de productividad. Dichos factores
estan relacionados con el contenido del cargo, se centran en el puesto, deberes
relacionados con el cargo, como por ejemplo: la responsabilidad, libertad para decidir

coémo realizar su trabajo, posibilidades de ascenso, entre otras.

El otro grupo de factores que Herzberg considera, son los denominados factores
de higiene que poseen una capacidad limitada para incidir en el comportamiento de

los empleados. Estos factores se destinan a evitar fuentes de insatisfaccion en el
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ambiente como amenazas potenciales que pueden romper su equilibrio, tales como:
condiciones de trabajo y bienestar, politicas de la organizacion y la administracion,

relaciones con el supervisor, entre otros.

Herzberg (citado por Dessler, 2009) afirma que: “la mejor forma de motivar a
alguien consiste en organizar el trabajo de manera que proporcione la
retroalimentacion y el desafio que sirvan para satisfacer las necesidades de nivel
mas alto del individuo por cuestiones como logro y el reconocimiento”. Segun
Herzberg, dichos requerimientos son relativamente insaciables, de forma que el
reconocimiento y un trabajo desafiante constituyen un generador de motivacion
intrinseca. El hecho de satisfacer las necesidades “de nivel mas bajo” por cuestiones
como un mayor salario y mejores condiciones laborales sélo evitan que la persona se

sienta insatisfecha. (p. 473)

Dessler (2009), interpreta que la teoria de Herzberg plantea que los factores de
higiene que satisfacen las necesidades de nivel mas bajo difieren de los factores
motivadores que satisfacen plena o parcialmente las de nivel mas alto. Si los factores
de higiene (factores externos al trabajo, como las condiciones laborales, el salario y
el pago de incentivos) son inadecuados, los empleados se sienten insatisfechos. Sin
embargo, el hecho de afiadir mas factores de higiene (como incentivos) al trabajo, es
una forma inadecuada para tratar de motivar al individuo, porque los requerimientos

de nivel mas bajo se satisfacen con rapidez. (p.473)

Segun Davis y Newstrow, (2002), el modelo de Herzberg proporciona una
distincién atil entre los factores de higiene, que son necesarios, pero no suficientes y

los de motivacion, que pueden generar un mayor esfuerzo del empleado. (p.473)

Entre otras deliberaciones, la teoria de Herzberg sefiala que es riesgoso basarse

sélo en incentivos econémicos. El gerente debe ser perspicaz al valorar qué es lo
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que motiva a sus empleados. También habrd de brindar el reconocimiento y el
trabajo desafiante que la mayoria de los individuos lo desean.

c) Teoria de las necesidades de Mc Clelland

La teoria de las necesidades de Mc Clelland postula que: “el logro, poder y
afiliaciéon son tres necesidades importantes que ayudan a explicar la motivacion”.
(Robbins, 2004, p.162). Se basa en un sistema de clasificacion que destaca tres de
los impulsos mas dominantes que participan en la motivacién. Esta teoria se enfoca
en tres tipos de necesidades: las necesidades de logro, las necesidades de poder y

las necesidades de afiliacion. (Davis y Newstrow, 2002, p. 123)

Las necesidades de logro se refieren al impulso por sobresalir y por poseer
realizaciones sobre un conjunto de reglas para alcanzar el éxito. Es decir buscan y
logran objetivos, ya que dichos logros tienen importancia por si mismos, no

solamente por las recompensas que lo acompafan. (Davis y Newstrow, 2002, p. 123)

Las necesidades de poder corresponden al impulso por influir en las personas y
en las situaciones provocando cambios, asumiendo posiciones de marcado
liderazgo. Quienes actlan con este tipo de motivacion estan dispuestas a asumir

riesgos. (Davis y Newstrow, 2002, p. 124)

Las necesidades de afiliacion aluden a la tendencia a establecer vinculos de
cooperacion y amistad con sus comparieros de trabajo, pero esperan ser felicitadas

por sus actitudes favorables y cooperativas. (Davis y Newstrow, 2002, p. 123)

El supuesto de Mc Clelland permite que la gerencia trate de manera diferenciada
a sus colaboradores segun la tendencia de cada uno, de manera que el jefe
inmediato se comunicara con ellos dependiendo la necesidad particular de cada

persona.
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En el siguiente esquema (figura n° 5), se presenta las teorias motivacionales de

contenido relacionadas, que permite visualizar sus diferentes perspectivas:

¥ ‘z HMazsirix en Gerencia Empresarial
/ —_-__________________.__

>

Necesidades
de Orden
Superior

Maslow

(Jerarquia de las

necesidades)

Autorrealizacion

Estima

&

Motivadores

¥

Herzberg (Teoriade
dos Factores)

McClelland

El trabajo en si:
Responsabilidad
Progreso
Crecimiento

Necesidad de
Logro

Logros
Reconocimientos

Necesidad de
Poder

Pertenencia

¥
|
¥
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Fisiologicas

L]
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¥

Calidad de las
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interpersonales
con superiores y
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Seguridad del puesto

Condiciones laborales
salario
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Figura n®5: Teorias de contenido de la motivacion en relacion.

Fuente: Zamora, Salazar (2008)

3.1.3.2. Teorias de Procesos

a) Teorias de las expectativas de Vroom

Esta perspectiva, que inicialmente propuso el autor Victor Vroom y que luego fue
completada con los aportes de Lawler Ill, afirma que “la fuerza de una tendencia a
actuar de una manera depende de la fuerza de una expectacion de que al acto
seguira cierto resultado que el individuo encuentra atractivo” (Robbin, 2005, p.173).

De esta manera es posible esquematizar tres tipos de relaciones (Ver figura n° 6):

+ Relacion esfuerzo y desempefio: probabilidad percibida de que ejercer

determinado esfuerzo conducira al adecuado desempefio.
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* Relacion desempefio y recompensa: grado en que el individuo estima que

desenvolverse a cierto nivel le traeré el resultado esperado.

* Relacion de recompensa y metas personales: medida en que las
recompensas de la organizacion satisfacen las necesidades o metas

personales y son por tanto atractivas para el sujeto.

Esfuerzo Desempefio 2 Recompensa 3 Metas
Personal —> | Personal dela ~>  Personales
Organizacion

1: Relacion esfuerzo y desempefio
2: Relacion desempefio y Recompensas
3: Relacion recompensas y metas personales

Figura N° 6: Tecria de las Expectativas de Vroom.
Fuente: Robbins, 2005

Vroom (citado por Davis y Newstrow, 2002), explica que la motivacion es el
producto de tres factores: cuanto desea una persona obtener una recompensa
(valencia), su propio calculo de las probabilidades de que el esfuerzo genere el
rendimiento adecuado (expectativas) y su célculo de que el rendimiento genere la
retribucion o recompensa (instrumentalidad). Se define como la intensidad del

impulso hacia una accion. (p. 141)

En resumen, la clave de la teoria de las expectativas estad en comprender las
metas de los individuos y en el vinculo entre esfuerzo y desempefio, desempefio y
recompensa, recompensa y satisfaccion de las metas individuales. Como modelo
contingente, en la teoria de las expectativas se reconoce que no hay un principio
universal para explicar las motivaciones de todos. Ademas, entender qué
necesidades quiere cubrir una persona no garantiza que perciba que un desempefio

elevado lleva automaticamente a satisfacerlas.
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b) Teoria de la Equidad

Existe una importante funcion que cumple la equidad en la motivacién.
Regularmente, los empleados comparan lo que aportan al trabajo (esfuerzo,
competencias, experiencia, educacién) y sus resultados (salario, aumento,
reconocimiento) con los de sus pares en el mundo laboral. Las personas perciben lo
gue obtienen en su trabajo de acuerdo a lo que invierten en €l y lo cotejan con sus
comparferos en términos de aportaciones y de resultados. Si dicha relacién es
considerada equivalente, se considera la presencia de un estado de equidad; en
otras palabras, a iguales aportes, iguales resultados. Sin embargo, si la relacion

parece inequitativa, se considera un estado de desigualdad. (Robbins, 2005)

La teoria de la equidad se complica con el referente que designa el empleado, ya
que el referente que la persona utlice parece ser un factor clave para esta
perspectiva. Asi, los empleados pueden realizar cuatro comparaciones de referente
(Robbin, 2005):

* Yo interior: las experiencias del empleado en otro cargo en la organizacion
actual.

* Yo exterior: las experiencias del empleado en otro puesto fuera de la
organizacién actual.
Otro interior: otro u otros individuos dentro de la organizacion actual.

Otro exterior: otro u otros individuos fuera de la organizacion actual.

Por ultimo, investigaciones recientes se han dirigido a ampliar lo que se entiende
por equidad o justicia. Historicamente, la teoria de la equidad se enfoca en la justicia
distributiva, que es la equidad percibida del monto y la asignaciéon de recompensas
entre las personas. Como resultado, los administradores deben pensar en compartir
la informacion en cuanto a toma de decisiones de distribucion, seguir procedimientos

congruentes para mejorar la imagen de justicia.
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En la actualidad, muchos trabajadores estan interesados en algo mas que la
satisfaccion de sus necesidades; también quieren que el sistema sea justo. La
cuestion de la justicia se aplica a todo tipo de recompensas —psicolégicas, sociales y

econdémicas- y hace mas compleja la funcion administrativa de la motivacion.

En conclusion, la teoria de la equidad de J. Stacy Adams, afirma que los
empleados tienden a juzgar la justicia mediante la comparacion de los resultados de
sus esfuerzos contra los esfuerzos mismos y también al comparar esta proporcion

contra la de otras personas. (Davis y Newstrow, 2002, p 144)

3.1.4. Elementos que influyen en la Motivacién Laboral

3.1.4.1. Ambiente Laboral

Uno de los factores importantes en el desempefio de los trabajadores, es sin
duda el ambiente que los rodea, éste debe ser confortable, que ofrezca seguridad,
gue no tenga excesivos mecanismos de supervision, control o vigilancia, que permita

cierta movilidad interpretada como libertad.

Desde la perspectiva de la gestién de talento humano Chiavenato (2005), plantea
que “la organizacion viable es la que no solamente consigue captar y aplicar
adecuadamente sus recursos humanos, si no también mantenerlos satisfechos a

largo plazo en la organizacién”. (p. 358)

La gente trabaja por diversas razones; lo que es importante para uno, quizas no
tenga importancia para otro, ya que la motivacion es algo personal y los gerentes
deben conocer a sus empleados individualmente para saber qué es lo que los
motiva, ya que algunos trabajan para satisfacer sus necesidades basicas para
sobrevivir, mientras que otros buscan seguridad o trabajan para satisfacer su propio

ego o algo aun mas profundo. Por lo tanto, dentro del ambiente laboral también se
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debe considerar el mantenimiento de las condiciones laborales de las personas, esto
exige una serie de cuidados especiales, entre los cuales se destacan los estilos de
gerencia, las relaciones con los empleados y los programas de salud ocupacional.
Tales procesos buscan proporcionar un ambiente fisico, psicolégico y social de

trabajo agradable y seguro. (Chiavenato, 2005, p. 359)

La motivacion para el desempefio laboral, constituye de hecho la personalidad de
una organizacion. En efecto, frecuentemente se reconoce que la motivacion
condiciona al comportamiento de una persona, aunque sus determinantes son
dificiles de identificar, por eso las/os lideres organizacionales deben lograr un
acercamiento riguroso para identificar qué factores son claves en el desempefio de
su personal, y utilizar su influencia para contribuir al cambio en pro de lograr un

ambiente estimulante y positivo.

3.1.4.2. Comunicacion

El auge de la comunicacion en las organizaciones como parte del éxito
empresarial es indiscutible. Poco a poco, quienes son responsables de la direccion
organizacional se han dado cuenta de que el buen funcionamiento y logro de
objetivos de su organizacion/institucion, se basa no solo en la calidad de su producto
0 servicio, sino también en el buen funcionamiento y adecuada estructura de sus

redes de comunicacion.

Todo proceso organizacional se rige hacia el futuro por una vision que se
desarrolla a través de la comunicacion, por tanto, toda direccion institucional se debe
construir sobre una base sdlida de comunicacion y no solo sobre una jerarquia de
autoridad, sino que todas las personas desde la base hasta la cupula deben estar
informadas, puesto que la intensa comunicacion y retroalimentacién con las/os
empleados constituye una de las estrategias mas importantes para la motivacion de

los mismos. (Chiavenato, 2005, p. 419)
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Segun Robbins (2005), la comunicacién cumple cuatro funciones importantes en

una organizacion, tales como:

# La comunicacion sirve para controlar de varias maneras la conducta de sus
integrantes, mediante las jerarquias de autoridad y lineamientos formales que

se requiere que las/os empleados sigan.

# La comunicacion promueve la motivacion al dilucidar a los trabajadores/as lo
que hay que hacer, qué tan bien lo estan haciendo y, qué puede hacerse para

mejorar el desempefio, si no es el adecuado.

# La comunicacién como un medio de expresion emocional, pues para muchos
trabajadores/as, el grupo de trabajo constituye su fuente principal de relacion
social, ya que la comunicacion que se tiene dentro del grupo es el medio por
el cual manifiestan sus frustraciones y sentimientos de satisfaccion de sus

necesidades sociales.

#* Por ultimo, la comunicacién de informacion, es la que ofrece a los individuos y
grupos informacion necesaria para la toma de decisiones al transmitir datos

para identificar y evaluar todas las alternativas posibles.

Con respecto a los canales o medios utilizados para informar, debe sefalarse la
existencia de una gama extensa. Pueden ser un medio directo, cuando se produce el
contacto interpersonal. Sin embargo, alun dentro de este contexto puede puntear
variantes como el teléfono, intercomunicadores, monitores, televisibn y otros
adelantos tecnolégicos. Los documentos escritos son, naturalmente, importantes en

este proceso.
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3.1.4.3. Cultura Organizacional

La cultura organizacional representa, un patron complejo de creencias,
expectativas, ideas, valores y conductas compartidas por los integrantes de una
organizacion. Es asi que se considera un sistema de significados compartidos por los
miembros de una organizacidén, que la distinguen de otras, es un conjunto de

caracteristicas basicas que valora la organizacion como son (Robbins, 2005):

# Innovacion y correr riesgos, constituye el grado en que se estimula a los

empleados para que sean innovadores y corran riesgos.

+ Minuciosidad, se perfila el estado que se espera que los empleados muestren

exactitud, capacidad de analisis y atencion a los detalles.

#+ Orientacion a los resultados, se refleja en el grado en el que los directivos se
centran en los resultados mas que en las técnicas y procedimientos para

conseguirlos.

# Orientacion a las personas, es el grado en que las decisiones de los directivos
toman en cuenta el efecto de los resultados en los integrantes de la

organizacion.

* Orientacion a los equipos, nivel en que las actividades laborales se organizan

en equipos mas que individualmente.

* Agresividad, representa el grado en que las personas son osadas y

competitivas, antes que despreocupadas.

+ Estabilidad, constituye la forma en que las actividades de la organizacion

mantienen el estado de las cosas, en lugar de crecer.

Pagina 31




B Chasria on Gerencia Empresarial

Todas estas caracteristicas constituyen la base de los sentimientos de
comprension comparativa que tienen los miembros en cuanto a la organizacion, de
como se hacen las cosas y, de como se supone que deben comportarse, es decir, la
manera en la cual los empleados perciben sus caracteristicas con respecto a las

funciones que desempefian.

3.1.4.4. Incentivos

La interaccién entre las personas y la organizacién pueden explicarse mediante el
intercambio de incentivos, debido a que, la organizacién es un sistema cooperativo
racional y, las personas cooperan siempre y cuando sus actividades dentro de la

organizacién contribuyan directamente al logro de sus propios objetivos.

Asi los incentivos (alicientes), recompensas o estimulos, son “pagos” hechos por
la organizaciobn a sus trabajadores (salarios, premios, beneficios sociales,
oportunidades de progreso, estabilidad en el cargo, supervision abierta, elogios, etc.)
A cambio de las contribuciones, cada incentivo tiene un valor de utilidad que es
subjetivo, ya que varia de un individuo a otro: lo que es util para uno puede ser inutil

para otro. (Chiavenato, 2007)

Es importante sefialar que la aplicacién adecuada de un programa de incentivos
se refleja en el equilibrio de la organizacion, debido a que las personas y las
organizaciones se buscan y se seleccionan de manera reciproca; asi, las personas
encuentran las organizaciones mas adecuadas a sus necesidades y a sus objetivos,
y las organizaciones encuentran a las personas mas adecuadas a sus
expectativas. Se busca también, el acomodamiento y ajuste reciproco entre los
individuos y la organizacion; asi como al desarrollo de sus carreras dentro de la
organizacioén, utilizandose de forma reciproca para alcanzar sus objetivos personales

y organizacionales. (Chiavenato, 2005)
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En su libro Gestion del Talento Humano, Chiavenato (2005), aporta sobre el tema
de incentivos a lo cual considera que “es necesario remunerar el tiempo que las
personas dedican a la organizacion, pero no es suficiente. Es preciso incentivarlas
continuamente a cumplir lo mejor posible, superar el desempefio actual, alcanzar

metas y resultados desafiantes formulados para el futuro”. (p.259)

3.1.4.5. Satisfaccién en el Trabajo

Es una actitud hacia el trabajo; la satisfaccion es un objetivo propio de la
organizacién, no solo esta relacionada de manera negativa con el ausentismo y la
rotacion, sino que también las organizaciones deben brindar a sus empleados

labores desafiantes e intrinsecamente recompensables.

Se puede decir que, la satisfaccién en el trabajo es un motivo en si mismo, o bien,
una actitud no una conducta. Asimismo, es la expresion de una necesidad que puede
0 no ser satisfecha. Es por esto, que la eliminacion de fuentes de insatisfaccion
conlleva en cierta medida a un mejor rendimiento del trabajador, reflejado en una
actitud positiva frente a la organizacién, de lo contrario, estaremos en presencia de

un quiebre en las relaciones laborales.

En la satisfaccién del trabajo de las personas es importante considerar cuatro
factores (Robbins, 2005):

+ Trabajo mentalmente estimulante: las personas prefieren trabajos en los que
se les dé la oportunidad de aplicar sus destrezas, capacidades, les ofrezcan
tareas variadas, libertad y retroalimentacion sobre su desemperio,

promoviendo un estimulo intelectual.

* Remuneraciones equitativas: las personas quieren esquemas de pagos Yy

ascenso que les parezcan justos, claros, que respondan a sus expectativas,
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ya que cuando se percibe que el salario es equitativo basado en la exigencias
del trabajo, las capacidades del individuo, asi como también en los criterios
salariales de la localidad, se sienten satisfechos, de igual forma se requiere de
un sistema de ascensos equitativos, que provoque oportunidades de
crecimiento personal, lo que lleva a mayores responsabilidades y, una mejor
posicion.

# Condiciones laborales de apoyo: los empleados se interesan en su entorno
laboral tanto por la comodidad propia, como para facilitarse la realizacién de
un buen trabajo.

* Compaferos que los respalden: las personas obtienen mas del trabajo que el
puro dinero o realizaciones materiales, ya que también satisface la necesidad

de relacionarse socialmente.
3.1.5. Técnicas Motivacionales

Existen muchas técnicas, métodos y acciones que permiten motivar a los
empleados. No es necesario aplicarlas a la vez ni aplicarlas todas, sino que la
empresa debe conocer las necesidades del trabajador, sus propias necesidades y
actuar en consecuencia, sabiendo que los recursos humanos son un valor muy
importante que se debe cuidar, y por tanto se debe disefiar una estrategia de

motivacion laboral adecuada a cada trabajador.

Aunque hace un tiempo atras los recursos humanos no eran valorados como
parte de las organizaciones, hoy en dia son conocidos como una parte muy
importante de las mismas, por lo que la motivacidon es la mejor estrategia para

conseguir el desempefio mas eficiente de este recurso.
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Son muy diversas y variadas las técnicas que se pueden aplicar en una
organizacion para generar un clima de trabajo que estimule a los trabajadores y los

motive. A continuacién, analizamos algunas de ellas.

3.1.5.1. Automotivaciéon

Una de las mejores técnicas de motivacion es la propia automotivacion de las/os
trabajadores que va a depender de su propia autoestima y la actitud. Esto es algo en
lo que la organizacion, y sobre todo los superiores directos, puede trabajar para
conseguir una mayor motivacién del trabajador/a, mediante halagos y teniendo en

cuenta la opinién y los sentires del propio trabajador/a.

La opinion que tiene el individuo de si mismo, en muchos casos la funcién en el
trabajo, la excelencia de su ejecucion y la forma como reconozca la sociedad la
importancia de esa labor que estd desempefiando, es un factor determinante para

gue esté motivado.

Es una de las técnicas que, aunque muchas empresas no utilizan, tal vez porque
no creen en su eficacia, es muy importante y que ofrece un costo cero para la
empresa. Decir a un trabajador que esta realizando bien su trabajo o mostrarle su
satisfaccion por ello, no solamente no cuesta nada, sino que ademas motiva al

trabajador en su puesto a que se sienta util y valorado.
3.1.5.2. Mejora de las Condiciones Laborales
La mejora de las condiciones laborales se refiere a una mejora del entorno de
trabajo, favoreciendo la confortabilidad en el trabajo, o bien consiste en aumentar la

motivacion laboral mejorando los factores higiénicos. Nos referimos aqui tanto al

ambiente fisico del trabajo como al social.
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Para hacer mas agradable la jornada de trabajo, se requieren hacer
modificaciones en el ambiente donde se labora. Se han reflejado en algunos centros
de trabajo cambios relacionados con el ruido y la forma en que afecta el trabajo,

variaciones relacionadas con la iluminacion, ventilacion, temperatura, etc.

Se supone que las condiciones ambientales desfavorables contribuyen a la
lentitud en las actividades y en el rendimiento del empleado. Pero no se puede
suponer con seguridad que un cambio en el rendimiento se pueda atribuir a una

modificacion en el ambiente.

En fin, segun interpretaciones del tema consideran que un entorno favorable es
de beneficio para el trabajador, puesto que si tiene unas buenas condiciones de

trabajo hara que trabaje mas a gusto.
3.1.5.3. Enriquecimiento del Trabajo

Furnham, Adrian (2006), plantea que: la idea que subyace a la técnica del
desarrollo y enriquecimiento del trabajo consiste en aumentar el contenido de un
puesto (incrementando la cantidad y variedad de las tareas) y al mismo tiempo,
motivar a los empleados a que lleven su trabajo a un nivel mas elevado. Por tanto,
también es posible aumentar al mismo tiempo las responsabilidades y el control, asi
como la variedad y el nivel de las tareas. Este enfoque pone de repuesto completo;
formar unidades naturales de trabajo con el fin de que los empleados se identifiquen
con su trabajo; y abrir canales de retroalimentacion para que los trabajadores tengan

conocimiento de sus resultados.
Multitud de puestos de trabajo tienen una tarea muy especializada. El trabajador

no ejerce ningun papel en la planificacion y el disefio de tareas limitandose a

desarrollar una actividad mecanica y rutinaria. Esto es lo que hay que evitar.
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En muchas ocasiones las actividades suelen ser las mismas (trabajos
monétonos) y pueden hacer que el trabajador llegue a aburrirse o cansarse. Se
podra favorecer la motivacion variando las tareas de cada puesto y se puede
conseguir que encuentre mas valor a su trabajo o bien haciendo el trabajo mas
desafiante, con mayor autonomia haciendo sentir al trabajador responsable de su

propio trabajo.

3.1.5.4. Adecuacion persona/puesto de trabajo

Los procesos de seleccion de personal tienen especial importancia a la hora de
seleccionar a la persona idonea para el puesto de trabajo. Esta técnica persigue
incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que tenga los
conocimientos, habilidades, actitud y experiencia suficientes para desarrollar con
garantias el puesto de trabajo y que ademas, esté motivada e interesada por las

caracteristicas del mismo.

Desde el momento de la contratacion, se tiene que precisar si esa persona
ademas de estar preparada para el puesto para el que se le contrata, también le
gusta y se va a sentir comodo con él. Un trabajador que no esta capacitado para el
puesto que va a ocupar, se va a desmotivar, ya sea por aburrimiento si sus

capacidades son mayores, 0 por estrés si son inferiores.

La adecuacion de la persona con el puesto de trabajo consiste fielmente en
encontrar la mejor persona para desarrollar el puesto de trabajo, que se encuentre
bien dentro del puesto, con todas las condiciones y necesidades de la empresa y del
propio trabajador, de manera que al estar en el puesto que quiere aumentara la
motivacion. Por supuesto, una vez que se contrata se debe motivar mediante una
buena acogida por parte de jefes y otros empleados, de manera que se empiece a

sentir parte de la empresa y se integre lo antes posible.
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3.1.5.5. Participacion

Esta técnica consiste en que los trabajadores participen en la elaboracion del
disefio y planificacion de su trabajo. Se fundamenta en el hecho de que son los
propios trabajadores quienes mejor conocen como realizar su trabajo y por tanto

quienes pueden proponer las mejoras o modificaciones mas eficaces.

Si el empleado participa en el control de sus tareas podra sentirse con mas
confianza y también se encuentra que forma parte de la empresa. No se debe vigilar
demasiado al empleado, sino que debe permitirle que se desarrolle solo dentro de lo

gue sea posible.

La participacion permite lograr un mayor grado de compromiso e identificacion
con la empresa, estimulando y canalizando la capacidad creativa e innovadora de los

individuos, incrementando la calidad y la productividad en el trabajo.

3.1.5.6. Formacion y Desarrollo Profesional

Todos los trabajadores suelen tener como objetivo ascender y mejorar su
posicion en la empresa, tanto por profesionalidad como por el aumento salarial. Ver
que tienen formacion, que les ayuda a hacer las cosas mejor, mas eficientemente, y
con mas calidad, les motiva. Y al hacerlo, comprenden que también pueden

ascender si llegan a un nivel de conocimiento y practica adecuado.

La formacion y desarrollo profesional es fundamental para prevenir riesgos de
naturaleza psicosocial, las empresas buscan trabajadores con capacidades como la
creatividad, adaptabilidad a los cambios, polivalencia, continua especializacion del

trabajo, que da lugar a la necesidad de una formacion adicional.
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Aungue muchos empleados no valoran la formacion, al dia de hoy cada vez se
sienten mas motivados por su crecimiento personal y profesional, de manera que
favorecer la formacién del empleado no es solo bueno para el rendimiento del
empleado sino también para su motivacion. El trabajador adquiere mas habilidades,
mMA&s conocimientos y mas técnicas que puede realizar dentro de la empresa, que es

la que le permitié conocerlos.

Por consiguiente, son herramientas que permiten a los trabajadores una
adquisiciébn o actualizaciobn de conocimientos, mejora de las habilidades para un
mejor desempefio. Esto supone un enriquecimiento laboral y personal del trabajador.
Facilita algunas ventajas como, autoestima, satisfaccion laboral, mejor desempefio

del puesto, integracion y promocion.

3.1.5.7. Reconocimiento del trabajo efectuado

Los empleados suelen quejarse frecuentemente de que cuando hacen un trabajo
especialmente bien, el jefe no les comenta nada. Sin embargo, cuando cometen el
primer error, el jefe aparece inmediatamente para criticarles. Esta situacion puede

desmotivar inmediatamente incluso al mejor de los trabajadores.

Reconocer el comportamiento y desempeiio de los empleados se traduce en
tangibles y positivos efectos, al ampliar los niveles de satisfaccién, asi como al
mejorar la rentabilidad y productividad de la organizacion a todos los niveles y a un
bajo costo. Se trata de ofrecer un sincero y efectivo reconocimiento que podra ser
mediante palabras o hechos que refuercen la actuacion del trabajador o mediante un

incentivo econdmico.
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3.1.5.8. Establecimiento de objetivos

Furnahm Adrian, 2006, supone que: “el establecimiento de objetivos es el proceso
de desarrollo, negociacion y formalizacion de las metas o los objetivos que deben
alcanzar los trabajadores. Estas metas son importantes debido a su relacién con el

desempefio de las tareas”, (p. 298).

La técnica de establecimiento de objetivos consiste en llegar a un acuerdo
periddico entre subordinado y jefe, sobre los objetivos a alcanzar para un periodo de
tiempo concreto, que se debe indicar para poder comprobar el grado de consecucion
de los mismos. Asi mismo existe una revision periddica para analizar el grado de

cumplimiento de objetivos.

Es una buena técnica para motivar a los empleados, ya que se establecen
objetivos que se deben desarrollar en un periodo de tiempo, tras el cual el trabajador
se sentir satisfecho de haber cumplido estos retos, y mucho mas si la empresa
ademas ofrece un premio por estos objetivos. Deben ser objetivos medibles (para
comprobar su consecucion o no), que ofrezcan un desafio (que supongan un

esfuerzo y un reto para el trabajador) al trabajador, pero también viables.

3.1.5.9. Remuneracion Econémica

Segun Furnham, Adrian, el poder del dinero es efimero. Ademas, su efecto es

menor a medida que la gente se siente mas cémoda. (2006)

El dinero es un factor que motiva a los trabajadores, y hay que tenerlo muy en
cuenta también si se trabaja por objetivos. El trabajador tiene sus propias
necesidades individuales, familiares y de otros tipos. Una forma de mantener al

trabajador motivado es llenando esas necesidades. Al tener el trabajador unas
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necesidades basicas y unas secundarias, si no se cubren las necesidades basicas

de poco sirve que se busque motivacion con las secundarias.

Los economistas y administradores han tendido a colocar el dinero en un alto sitio
en la escala de los motivadores, mientras que los cientificos de la conducta tienden a
restarle importancia. El dinero satisface toda clase de necesidades su funcion
principal, puede suministrar las necesidades fisicas de la vida no es lo mismo que la
seguridad, sin embargo, la posicion social en nuestro medio depende en gran

magnitud del ingreso que uno tenga.

El debate respecto al dinero como estimulo es muy antiguo, controversial v,
naturalmente, aun no esta resuelto, sin embargo, generalmente se concuerda en

que:

El dinero es un buen estimulo para aquellos que lo necesitan o valoran de
manera suficiente. Esta no es, de ningdn modo, una generalizacién, ya que las
personas difieren mucho en cuanto al valor que le dan al simbolismo, poder e
importancia del dinero. Cuanto mayor sea la necesidad, mas fuerte sera su fuerza de

motivacion.

El dinero es mas efectivo cuando tiene efectos notorios. Los aumentos globales
significativos hacen que las personas se sientan materialmente mejor y que puedan
adquirir “lujos”. Este motiva cuando en realidad es, y se le considera, una
recompensa por el desempefio, si la gente percibe una relacién sencilla, pero directa,
entre lo que aporta (trabajo arduo) y el resultado (dinero), sentird que pude controlar
y planear sus ingresos. Esto se aplica a las personas o los grupos que forman parte
de programas de participacion de utilidades (por ejemplo, cooperativas de
trabajadores) que les permiten compartir, en el plano financiero, las ganancias de

productividad logradas. (Furnham, Adrian, 2006)
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3.2.Desempefio Laboral:

En las organizaciones actuales, el adecuado manejo de sus recursos y su
funcionamiento es indispensable y fundamental, por lo cual se hace 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 dentro de la
organizacién, convirtiendose en un elemento estratégico clave del éxito, siendo esto

la fuente de toda ventaja competitiva. (Arias Galicia, F. 2004)

Ahora bien, el trabajador/a para lograr los objetivos y las metas que se propone
alcanzar no actua aisladamente, debe relacionarse con el resto de personas que
integran su entorno organizacional, de tal manera de lograr su adaptacién al medio
en el que se desenvuelven. Desde esta perspectiva, las organizaciones pueden
influir en la vida diaria del personal para su buen desempefio, asi como su calidad de
vida, sus valores y costumbres, que le permiten satisfacer sus necesidades sociales,

psicolégicas, laborales y econdémicas.

Bittel, (2004), plantea que “el desempefio es influenciado en gran parte por las
expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo
de armonia”. (p. 52). Por tanto, el desempeno esta vinculado con las habilidades y
conocimientos que apoyan las acciones del trabajador para consolidar los objetivos
de la empresa. En general, el desempeiio es un cambio de conducta en las personas
para conseguir sus objetivos planteados de forma eficiente mediante la mejor

ejecucion de sus tareas.

En este contexto, cuando el desempefio del trabajador llega a alcanzar un bajo
nivel, quiere decir que algunos de los factores que en él inciden (motivacion,
habilidades, destrezas, actitudes, relaciébn organizacional, otros) estan fracasando y

en consecuencia puede afectar la calidad de la organizacion.
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En las diferentes estructuras organizacionales, el desempefio laboral, cumple
varios fines. Es asi que, la administracion lo evalla para tomar decisiones generales
de recursos humanos, que ayuden en los ascensos, transferencias y despidos.
Ademas, para identificar las necesidades de capacitacion y desarrollo, sefialando las
habilidades y facultades de los empleados que son inadecuadas pero que, pueden
modificarse aplicando programas eficientes. (Robbins, 2005)

3.2.1. Nuevas tendencias en la evaluaciéon del desemperio

A través del tiempo la evaluacién del desempefio laboral ha sido estudiada por
diferentes tedricos que han llegado a sus propias conclusiones, entre ellos,
Chiavenato (2007), que busca una nueva explicacidon al comportamiento humano
mostrando los horizontes actuales en las tendencias desafiantes del nuevo milenio, a

lo cual se refiere de la siguiente manera:

La era de la informacion trajo dinamismo, cambio y competitividad. En ese
contexto, la Unica alternativa de supervivencia que tienen las organizaciones es
buscar la excelencia sustentada. Esta es la base de la rentabilidad. Una de sus
consecuencias fue la reduccién de los niveles jerarquicos debido las préacticas del
adelgazamiento o downsizing, la cual disminuy6 notablemente la distancia entre jefes
y subordinados. Este acercamiento, debido a que se comprimié la jerarquia, trajo
consigo inevitablemente, nuevas tendencias en la evaluacion del desempefio
humano, tanto en el ambito del desempefio individual, como colectivo que se

desprende del trabajo en equipo.

Siguiendo con el estudio anterior, Con esto los complicados procesos
estructurados y formalizados de la evaluacion del desempefio estan en desuso
actualmente prevalece el esfuerzo por una evaluacion cualitativa de las personas,
realizada de forma directa y sin depender de informes sucesivos, hasta llegar al

responsable del manejo de la informacion y la toma de decisiones.
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Por otra parte, las organizaciones buscan la excelencia por medio de inversiones
en educacion, capacitacion y desarrollo de las personas, hoy consideradas talentos
humanos que deben ser estimulados y desarrollados, y no sélo recursos humanos
inercialmente disponibles. Sin embargo, de nada vale promover esos cambios
conductuales sin la debida capacitacion que oriente y motive a los principales
agentes de esas transformaciones: las personas. Estas deben ser el blanco de esas
transformaciones y, al mismo tiempo, ellas son los sujetos activos que deben
emprenderlas y ponerlas en practicas. Es mas en un contexto ambiental en
constante cambio y transformacion, la evaluacion del desempefio resulta mucho mas
necesaria para constatar continuamente los caminos para poder ampliar las
eventuales correcciones o alteraciones, esto es a través de un sistema adecuado y
capaz. Esta deteccion de los ajustes necesarios opera en relacion con las personas,

los equipos, las areas y, sobre todo, la empresa como un todo.

Las limitaciones de los métodos tradicionales de evaluacién de desempefio han
llevado a las organizaciones a buscar soluciones creativas e innovadoras. En la
actualidad estan surgiendo nuevos métodos de evaluacion de desempenio,
caracterizados por un enfoque totalmente nuevo del asunto: autoevaluacion y
autodireccion de las personas, mayor participacion del empleado en su propia
planeacién del desarrollo personal, concentrado en el futuro y en el mejoramiento

continuo del desempeiio. (Chiavenato, 2005, p. 212).

Ademas, es necesario analizar dentro de las nuevas tendencias de evaluacion de
desemperio, la apreciacion del desenvolvimiento de una persona en el cargo al cual
se le ha asignado, la existencia de problemas en relacién a la supervisién del
personal, a su integracion, desacuerdos, asimismo el desaprovechamiento del

potencial humano quien podria desempefiarse mejor en otro cargo, etc.
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En resumidas cuentas, pueden decirse que la evaluacion del desempefio es
determinante para verificar si la politica del capital humano es la correcta o no. Por
tal razoén, una evaluacion del desempefio trae beneficios tanto al que lo realiza como
al que se le aplica. Para un supervisor es de suma importancia, evaluar a sus
subordinados/as, ya que puede determinar fortalezas y debilidades, tomar medidas
correctivas, establecer una comunicacion mas fluida y directa con los mismos,
mejorar su desarrollo en la labor que esta realizando y lo mas importante, se mejorar
las relaciones humanas en el trabajo al estimular la productividad y las oportunidades

para los mismos (las/os subordinados).
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V.

PREGUNTAS DIRECTRICES

a) ¢Cuales son los elementos que influyen en la motivacion laboral de los

trabajadores administrativos de la Facultad?

b) ¢ Cuales son las técnicas motivacionales aplicadas en la institucion?

c) ¢Qué tendencias para la evaluacion del desempefio laboral aplica la Facultad,

como estrategia motivacional?
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V. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Definicion Dimension Subdimensién Indicadores Escala Dirigido a Instrumento Pregunta
Impulso Totalmente en| Personal Escalade |Lo que me impulsa a
desacuerdo Administrativo| Valoracion |trabajar en la Facultad, es
| prestigi ial e
En desacuerdo e_ prestigio  social qu
tiene (+)
Ni en desacuerdo,
ni de acuerdo
La. motivacion se De acuerdo Mi |mpulso principal en. ,el
refiere a los ol 5 trabajo es la remuneracion
procesos oamente 4@ econémica ()
responsables del|sentidos acuerdo
deseo de un Intenciones de Conducta |Totalmente en| Personal Escala de |Cuando mi jefe me felicita
individuo de desacuerdo Administrativo| Valoracién |por mi trabajo, trato de
realizar un gran En desacuerdo esforzarme mucho mas
. .. |esfuerzo ara - por ser eficiente (+)
Motivacion P Ni en desacuerdo,
lograr los :
Laboral - ni de acuerdo
objetivos Me es indiferente que
organizacionales, De acuerdo que
- reconozaca O no mi
condicionado por Totalmente de trabajo ()
la capacidad del acuerdo I
esfuerzo de - -
. Intensidad Totalmente en| Personal Escala de |Cuando estoy motivado
satisfacer alguna o . - .
. desacuerdo Administrativo| Valoracion [me esfuerzo al maximo en
necesidad i trabaio (+
individual. En desacuerdo mi trabajo (+)
Elementos Ni en desacuerdo, Mis problemas personales
Intrinsecos ni de acuerdo han influido en las
De acuerdo energias con que he
realizado mis funciones (-)
Totalmente de
acuerdo
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Variable Definicion Dimension Subdimensién Indicadores Escala Dirigido a  Instrumento Pregunta
Direccion Totalmente en| Personal Escalade |Una infomacién clara y
desacuerdo Administrativo| Valoracién |precisa por parte de mi
En desacuerdo jefe |nmed.|ato, _permlt_e
- orientar mejor mi trabajo
Ni en desacuerdo, )
ni de acuerdo
De acuerdo AUn sin orleqta0|on clara
o " 3 se puede realizar un buen
Ootalmente e trabajo (_)
Elementos acuerdo
Intrinsecos Persistencia Totalmente en| Personal Escala de |Aunque falle varias veces
L desacuerdo Administrativo| Valoracion |sigo intentando hasta
La motivacion se | . ta (+
refiere  a  los En desacuerdo ograr mi meta (+)
procesos Ni en desacuerdo, Insistir en una tarea,
responsables del ni de acuerdo cuando sé que no la
deseo de un De acuerdo puedo hacer, es una
individuo de pérdida de tiempo (-)
realizar un gran Totalmente de
acuerdo
. .. _ |esfuerzo para
Motivacion |, | No apli Equipode | Entrevsta |¢C ted |
laboral ograr os Equilibrio Interno o aplica c.|U|po., e ntrevista ¢ Cree _,us e que la
objetivos Direccion motivacion es uno de los
organizacionales, Estimulo / incentivo elementos mas
condmmqado por Necesidad |mponantes que un
la capacidad del director de equipo debe
esfuerzo de saber manejar? ¢ Por qué?
satisfacer alguna ~
. ¢Cuales cree usted que
necesidad .
Lo son los estimulos o
individual. . . .
. incentivos que mas
Ciclo L L
. . inciden en la motivacion
Motivacional
laboral?
Tension Siempre Personal Encuesta |La carga laboral me prova

Casi Siempre

A veces

Casi Nunca

Nunca

Administrativo

mucho estrés
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Variable Definicion Dimension Subdimensién Indicadores Escala Dirigido a Instrumento Pregunta
Comportamiento o|Siempre Personal Encuesta |Se siente satisfecha/o
accion — Administrativo con las responsabilidades

Casi Siempre y tareas que le asignan
Satisfaccion A veces
Ciclo Casi Nunca
Motivacional
Nunca
Si Personal Encuesta |¢Le gusta el trabajo que
L Administrativo realiza?
La motivacion se No
refiere a los
procesos Teorias de Contenido:
responsables del Jerarquia de|Necesidades Fisiologicas|Totalmente en| Personal Escala de |Si gano lo necesario para
deseo de un necesidades  dely de seguridad desacuerdo Administrativo| Valoracién |cubrir las necesidades
|nd|\./|duo de Maslow En desacuerdo elementales de mi familia
realizar un gran )
es suficiente (+)
Motivacion esfuerzo para Ni en desacuerdo,
laboral lograr los ni de acuerdo
objetivos I De acuerdo So6lo  trabajo por mi
organizacionales, remuneracién econémica
condicionado por Totalmente de o)
la capacidad del|Teorias de la acuerdo
Motivacién - - - - -
esfgerzo de desd | No aplica Equipo de Entrevista |¢Qué garantias de
satisfacer algunald€sde a . L. -
) - Direccion estabilidad laboral ofrece
necesidad perspectiva la institucion?
individual. Organizacional ’
Necesidades Fisiolégicas |Totalmente en| Personal Escala de [Mis condiciones laborales
y de seguridad desacuerdo Administrativo| Valoracion |(salario, horario,
En desacuerdo vacajlmones, beneficios
sociales, ...) actuales son

Ni en desacuerdo,
ni de acuerdo

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

satisfactorias (+)

Trabajo en esta institucion
porque me ofrecen
estabilidad laboral (-)
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e
Variable Definicion Dimension Subdimensién Indicadores Escala Dirigido a Instrumento Pregunta
Jerarquia de[Necesidades sociales, de|Totalmente en Personal Escalade |Se mantienen buenas
necesidades  de|aprecio y de|desacuerdo Administrativo| Valoracion [relaciones interpersonales
Maslow autorrealizacion En desacuerdo en todas las areas de
trabajo de la institucién
Ni en desacuerdo,
. +)
ni de acuerdo
De acuerdo Participo en las
Tomlmente de actividades sociales que
La motivacién se acuerdo promueve la Facultad
refiere  a  los porque es una obligacion
procesos Q)
responsables del No aplica Equipo de Entrevista |¢Cémo se promueve el
_des_e_o de un Direccién trabajo en equipo y el
|nd|\_/|duo de ; compafierismo entre
realizar un gran Teo_rlas_,de la las/os trabajadoras/es de
Motivacion esfuerzo para|Motivacion esta facultad?
laboral lograr los|desde la
objetivos perspectiva Si Personal Encuesta |[En su area de trabajo, se
organizacionales, [Organizacional Administrativo siente parte de un equipo
condicionado por No
la capacidad del . -
esfuerzo de Si Pe.3r§onaI. Encuesta [Existen oportunidades de
satisfacer alguna Administrativo ascenso laboral para
necesidad No usted
individual. — —— - —
Teoria de los dos|Factores motivacionales |g; Personal Encuesta |El trabajo que desempefia
factores de Administrativo estd acorde con su
Herzberg No formacion, capacidades y
habilidades
Si Personal Encuesta |Tiene libertad para decidir
No Administrativo en las tareas que ejecuta
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- _._-_-_-_______,_._—'—'_'__-_-_
Variable Definicion Dimension Subdimensién Indicadores Escala Dirigido a  Instrumento Pregunta
Teorias de Contenido:
Teoria de los dos Factores higiénicos No aplica Equipo de Entrevista |[¢Qué planes de
factores de Direccion compensacion tiene la
Herzberg Facultad para sus
trabajadores/as?  Podria
describirlos.
Siempre Personal Encuesta |[Las condiciones
Administrativo ambientales de la unidad
Casi Siempre (climatizacion,
La motivacion se A veces |Iqr(;1|naC|on, dec?:ac!c')n,
refiere a los I’UI.C.)S, venlllamon)
procesos Casi Nunca Z’:}cn’ltan sus actividades
responsables del lanas.
Nunca
deseo de un
individuo de Teorias de las|Necesidades de logro Si Personal Encuesta [Considera que su trabajo
realizar un gran|Teorias de la|necesidades de N Administrativo aporta al prestigio de la
. .. |esfuerzo ara|Motivacién o
Motivacion P Mc Clelland facultad
lab | lograr los|desde la
aboral | pietivos perspectiva Necesidades de poder |g; Personal Encuesta |Sé siente lider en su area
organizacionales, |Organizacional No Administrativo de trabajo
condicionado por
la capacidad del - — p
P Necesidades de afiliacion (g; Personal Encuesta |Establece vinculos de
esfuerzo de o . . .
. Administrativo cooperacion 'y amistad
satisfacer alguna No ~
i con sus compafieros de
necesidad trabaio
individual. d
Teorias de Procesos:
Teorias de las|Relacién esfuerzo  y|Totalmente en| Personal Escala de |Cuando introduzco una
expectativas de|desemperfio desacuerdo Administrativo| Valoracién |mejora en mi trabajo se
Vroom me reconoce (+)

En desacuerdo

Ni en desacuerdo,
ni de acuerdo

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

Mi trabajo es el mismo
todos los dias, no varia
nunca (-)
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Definicion Dimension Subdimensién Indicadores Escala Dirigido a Instrumento Pregunta
Teorias de Procesos:
Teorias de las|Relaciobn desempefio y Siempre Personal Encuesta |La facultad le brinda
expectativas de[recompensas Administrativo oportunidades para
Vroom Casi Siempre desarrollarse plenamente
i6 en su carrera profesional.
Relacion recompensas Y|a veces p
metas personales
Casi Nunca
Teorias de la
. L. Nunca
Motivacion
desde _ la[Teoria de la|Equidad o justicia Totalmente en| Personal Encuesta |La remuneracion que
La motivacion se|Perspectiva equidad desacuerdo Administrativo recibo no corresponde con
. Organizacional
refiere a los|®'9 En desacuerdo las -
procesos - funciones/responsabilidad
Ni en desacuerdo, .
responsables del ; es y tareas que realizo (-)
d d ni de acuerdo
deseo e un De acuerdo El sistema de
|nd||\./|duo de — S recompensas que emplea
men . . . .
realizar un gran ag E:ardg € € la instituciéon para motivar
u -
esfuerzo para a sus trabajadores es
lograr los equitativo (+)
objetivos
organizacionales, Ambiente Laboral Totalmente en Personal Escala de [Mi motivacién personal
condicionado por desacuerdo Administrativo| Valoracion |afecta el ambiente laboral
la capacidad del En desacuerdo en mi unidad de trabajo
esfuerzo de - +
. Ni en desacuerdo, ™)
satisfacer alguna .
' ni de acuerdo
necesidad Mi - —
individual De acuerdo ientras mas opiniones
’ hay sobre un trabajo, mas
Elementos que Totalmente de
. nos cuesta ponernos de
influyen en la acuerdo
. i acuerdo (-)
motivacion
laboral Siempre Personal Encuesta |En su unidad de trabajo,

Casi Siempre

A veces

Casi Nunca

Nunca

Administrativo

las tareas
responsabilidades

y
de

todos los miembros del
equipo son equilibradas,
es decir: estan bien
repartidas
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=
Variable Definicion Dimension Subdimensién Indicadores Escala Dirigido a Instrumento Pregunta
Comunicacion No Aplica Equipo de Entrevista |¢Cuales son los
Direccion mecanismos de
comunicacion que se
utilizan para dar a conocer
orientaciones al personal
administrativo?
Siempre Personal Encuesta |Le resulta facil comunicar
Administrativo sus dudas, acuerdos vy
Casi Siempre desacuerdos con su jefe
inmediato
A veces
La motivacion se Casi Nunca La comunicaciéon con el
refiere a los resto de sus
procesos _Elﬁmemos Olule Nunca compafieras/os es cordial
influyen en la
responsables. del motizacién Cultura Organizacional No Aplica Equipo de Entrevista |¢COomo valora la cultura
f’es_e_o de un laboral Direccion organizacional dentro de
'nd“_"duo de la facultad? ¢, Qué
realizar un gran elementos positivos
Motivacion esfuerzo para resaltaria?
laboral 'Ogra.r los
objetivos Incentivos No Aplica Equipo de Entrevista |¢Qué planes de
organizacionales, Direccion compensacion tiene la
condicionado por Facultad para sus
la capacidad del trabajadores/as?  Podria
esfuerzo de describirlos.
satisfacer alguna
necesidad Satisfaccion en el Trabajo | g; Personal Encuesta (Se siente  satisfecho
individual. Administrativo cuando hace su trabajo
No con los estandares
requeridos
Automotivacion Totalmente en| Personal Escalade |Mi trabajo actual me
desacuerdo Administrativo| Valoracion [permite desarrollar mi
En desacuerdo creatividad (+)
Ffilcto.res y Ni en desacuerdo, Las actividades laborales
Técnicas

Motivacionales

ni de acuerdo

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

que realizo se han welto
mondtonas (-)
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=
Variable Definicion Dimension Subdimensién Indicadores Escala Dirigido a  Instrumento Pregunta
Condiciones laborales No aplica Equipo de Entrevista |¢,COomo valora usted las
Direccion condiciones laborales de
las distintas éareas de
trabajo de Ila facultad?
¢ Podrian mejorarse?
; Personal Encuesta |Las condiciones de su
Si
Administrativo area de trabajo son
No seguras
; Personal Encuesta |La facultad le facilita los
Siempre
Administrativo equipos de proteccion
La motivacion se Casi Siempre personal que su trabajo
amerita
refiere  a los A veces
procesos
responsables del Casi Nunca
deseo de un
individuo de Nunca
realizar un gran No Aplica Equipo de Entrevista |,Qué medidas se toman
Motivacion esfuerzo para FE}ctqres y Direccion para disminuir los riesgos
laboral Iog_rar los Tec.nlca.s laborales?
objetivos Motivacionales - — - -
. . Enriquecimiento del|Totalmente en| Personal Escalade [Mi trabajo actual me
organizacionales, - o . L, . .
. trabajo desacuerdo Administrativo| Valoracion |permite desarrollar  mi
condicionado por creatividad (+)
la capacidad del En desacuerdo
esfuerzo de Ni en desacuerdo, Las actividades laborales
satisfacer alguna ni de acuerdo que realizo se han wuelto
necesidad q
L De acuerdo monotonas
individual.
Totalmente de
acuerdo
Adecuacion persona /|{No aplica Equipo de Entrevista |¢,En la institucion, los
puesto de trabajo Direccion puestos de trabajo son

ocupados por
que tienen
conocimientos,
habilidades y experiencia
suficientes para
desarrollar con garantias
las funciones?

personas
los
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Variable Definicion Dimension Subdimensién Indicadores Escala Dirigido a Instrumento Pregunta
Participacion Siempre Personal Encuesta |La/el responsable toma
— Administrativo decisiones con la
Casi Siempre participacion del resto del
A veces personal de la unidad
Casi Nunca
Nunca
Formacién y desarrollo|siempre Trabajador Encuesta |La facultad le brinda
profesional — oportunidades para
Casi Siempre desarrollarse plenamente
en su carrera profesional.
La motivacion se A veces
refiere a los Casi Nunca
procesos
responsables del Nunca
ples.efo de un Reconocimiento del|g; Personal Encuesta |Recibe algin tipo de
individuo de trabajo efectuado Administrativo estimulo cuando realiza
realizar un gran No su trabajo con calidad y
. .. |esfuerzo ara|Factores
Motivacion lograr IOIos Técnicas g eSmer
laboral t? ti Mot ; | Establecimiento de[No Aplica Equipo de Entrevista [¢;Se pone en practica la
obje '\_’OS . | otivacionales objetivos Direcciéon técnica motivacional de
orge;r?lz.au%na es, establecimiento de
Icon |C|on_:; 3 EOII' objetivos, bajo el
afcapac' a de concepto: acuerdo entre
estge;rzo I e jefe de unidad y
satls 6_‘36; alguna subordinados, sobre los
_mz(??? all objetivos a alcanzar para
Indivaual. un periodo de tiempo
concreto? ¢Coémo se
hace?
Remuneracioén Totalmente en Personal Escala de |[Si gano lo necesario para
Econdmica desacuerdo Administrativo| Valoracion |cubrir las necesidades

En desacuerdo

Ni en desacuerdo,
ni de acuerdo

De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

elementales de mi familia
es suficiente (+)

Sélo trabajo por mi
remuneracién econdémica

Q)

Pagina 55




Mazstria on (Gerencia Empresarial

I
Variable Definicion Dimension Subdimensién Indicadores Escala Dirigido a Instrumento Pregunta
Reduccion de los niveles|No Aplica Equipo de Entrevista |¢En qué medida la
jerarquicos Direccion interaccion con sus
colaboradores contribuye
al éxito de la institucion?
Evaluacion cualitativa de|No Aplica Equipo de Entrevista [¢Considera que la
forma directa Direccion evaluacion de forma
directa dinamizaria la
politica de recursos
humanos habitual? ¢Por
En general, el que?
desempeng es Si Personal Encuesta |Le realizan evaluaciones
un cambio  de ) Administrativo de desempefio
conducta en las|Tendencias en No
personas paralla evaluacién
Desempefio [conseguir sus|del desempefio Inversiones en educacion, |Si Personal Encuesta |Ha recibido
Laboral |objetivos como capacitacion y desarrollo Administrativo capacitaciones para
planteados de|estrategia No mejorar su desempefio
forma  eficiente|motivacional. laboral
mediante la
mejor ejecucion Si Personal Encuesta |Las tematicas y
de sus tareas. Administrativo metodologia de las
No capacitaciones le han
parecido adecuada
Las personas como el Siempre Personal Encuesta |La facultad le brinda
blanco de las Administrativo oportunidades para

transformaciones

Casi Siempre

A veces

Casi Nunca

Nunca

desarrollarse plenamente
en su carrera profesional.
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Variable Definicion Dimension Subdimensién Indicadores Escala Dirigido a Instrumento Pregunta
Sistema de evaluacion|No Aplica Equipo de Entrevista |¢Con qué frecuencia
En gen?ral, el adecuado y capaz Direccién realiza evaluaciones de
desempefio  es desempefio al personal
un cambio de administrativo ~ de  la
conducta en las|{Tendencias en institucién?
personas  paralla evaluacion
Desempefio [conseguir  sus|del desempefio
Laboral |objetivos como Mayor participacion del|g; Personal Encuesta |(¢Tiene libertad para
planteados  delestrategia empleado (Autoevaluacion Administrativo decidir en las tareas que
forma  eficiente|motivacional. y autodireccion) No ejecuta?
mediante la
mejor  ejecucion

de sus tareas.
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VI. DISENO METODOLOGICO

Con el objeto de lograr resultados validos y confiables que permitan el desarrollo
del objetivo general se establecieron los patrones para conducir esta tesis abarcando

cada uno de los aspectos importantes dentro del proceso de investigacion:

6.1 Enfoque de la Investigacion:

De acuerdo al problema y objetivos planteados, la investigacion se desarrollé bajo
la perspectiva del enfoque cualitativo. Sin embargo, se destacan elementos
cuantitativos, ya que cumple con caracteristicas especificas como la recoleccion de
resultados con datos numéricos y analisis estadistico para la medicién de variables

en un determinado contexto basado en informacion, datos y evidencia.

Pero es importante aclarar que, dentro de este enfoque predomina lo cualitativo,
del cual Herndndez Sampieri, Fernandez Collado y Pilar Baptista, expresan que, “se
fundamenta en una perspectiva interpretativa centrada en el entendimiento del
significado, de las acciones de seres vivos, principalmente los humanos y sus

instituciones (busca a interpretar lo que va captando activamente)”. (2006, pag. 9)

6.2 Tipo de Investigacion: segun alcance y tiempo

El nivel de investigacion es descriptivo, por cuanto se describié un evento y los
hechos que lo generan en un contexto determinado, asi como también conformar un
punto de partida para nuevas investigaciones. En este sentido, identificé la relacion
existente entre la motivacion y el desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos de la Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM Esteli), en el afio
2015.
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De la misma manera, es un estudio de campo puesto que se realiza en la propia
realidad, donde suceden los fendmenos estudiados. Por cuanto, la recoleccion de los
datos se hizo directamente de la fuente primaria, el personal administrativo de la

Facultad.

Por otra parte, se sabe que los estudios descriptivos van mas alla de la
descripcion de conceptos, sino que también estan dirigidos a explicar el por qué
ocurre un fendmeno y en qué condiciones se da éste o por qué dos o mas variables
estan relacionadas. De ahi que la investigacion sea correlacional, puesto que segun
Herndndez S. (2002): tienen como proposito medir el grado de relacion que exista
entre dos 0 mas conceptos o variables. Especificamente la investigacion esta dirigida
a medir dos variables que se pretende ver si estan o no relacionadas en los mismos
sujetos y después se analiza la correlacion. Saber como se puede comportar un
concepto o variable conociendo el comportamiento de otras variables relacionadas.
La correlacidon puede ser positiva 0 negativa. Si es positiva, significa que sujetos con

altos valores de variable tenderan a mostrar altos valores en la otra variable.

Con base en lo anterior se considera que la investigacion persigue Identificar y
determinar la relacion de la motivacion, presente como elemento clave para el

rendimiento laboral del personal administrativo de la Facultad.

6.3 Poblacién y Muestra:

Para Balestrini M, 2006: la poblacion es “un grupo finito o infinito de personas,
cosas o0 elementos que presentan caracteristicas comunes” (p.137). Relacionando
dicho concepto al escenario donde se efectia la investigacion, se seleccion¢ el
Personal Administrativo de la Facultad Regional Multidisciplinaria, Esteli. Para
efectos de llevar a cabo la investigacién, es necesario tomar como referencia que la

poblacién estuvo constituida por el total de trabajadores (ver tabla n° 1).
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Tabla n° 1: Distribucidn de la poblacién (por cargo y unidad de trabajo)

Cargo Cantidad Unidad
Conductor A Automotor 4 Administracion
Obrero de Mantenimiento Polivalente 1 Administracion
Agente C.P.F 12 Administracién/Centro Experimental
Jefa de Despacho A 8 Decanatura/Vice Decanatura
Auxiliar de Higiene y Seguridad 1 Administracion
Técnico Agropecuario 1 Centro Experimental “El Limon”
Técnico de Laboratorio 6 Administracion
Aseadora 14 Administracion

Responsable de Bodega B
Instructor de Deporte
Estadigrafa

Contador Institucional

Cajero de Centro
Inventariante

Oficinista

Jardinero

Promotor Cultural

Técnico en Archivo Institucional
Conserje

Obrero Polivalente

Asistente Administrativo
Operador de Mimedgrafo
Contador Analista Institucional
Auxiliar de Oficina
Registradora de Facultad
Gestor de Compras
Periodista C

Responsable de Mantenimiento de PC.

Bibliotecaria
Auxiliar de Biblioteca
Auxiliar Contable

Administracién
Vice Decanatura
Administraciéon
Administracién
Administracién
Administraciéon
Administraciéon
Administracién
Administracién
Administraciéon
Administraciéon
Administraciéon
Administracion
Administracion
Administraciéon
Administraciéon
Administraciéon
Administraciéon
Administraciéon
Administracion
Administraciéon
Administraciéon
Administracion
Administracion

Responsable de Servicios Generales
Administrador

Asistente de Investigacién y Posgrado
Total

Administracion
Administracion

PP RPNRPRPRPRRPRRPRPRRPRRPRPRRPNRPRRPRONWRRRRERDNR

(o]
w

Fuente: Elaboracién propia obtenida de la revision de documentos
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En la seleccion de la muestra se escogié el muestreo no probabilistico, de tipo
intencional o por conveniencia. Segun Mayan (2001), el tratar de establecer el
tamafo de una muestra suficiente en una investigacion cualitativa se remite a tener
en cuenta aspectos como la calidad de los datos obtenidos, alcance del estudio y

naturaleza de la pregunta.

Es importante mencionar que la encuesta de opinidon fue aplicada al total de los
trabajadores (83 personas), la entrevista a dos funcionarios de alto nivel de la

Facultad y para la aplicacion de la escala de valoracion se escogio a 17.

Los criterios de seleccion de la muestra productiva de este estudio, con el fin de
obtener resultados mas optimos, fueron:

# Maés de un afio de laborar en la institucion

# Sean tanto varones, como mujeres

# Estén ubicados actualmente en diferentes areas de trabajo

+ Ocupen diferentes puestos de trabajo

6.4 Métodos y Técnicas de Recoleccion de Datos:

Las técnicas de recoleccion son las diferentes formas de alcanzar la informacion,
permiten la obtencién de datos, proporcionando un modelo de verificacion que facilite
contrastar los hechos con la teoria. Para ello, se deben aplicar instrumentos que son
recursos de los cuales se vale el investigador para poder obtener resultados.
Tomando en cuenta esto, Tamayo M. y Tamayo S. (2001), definen el instrumento y
las técnicas de recoleccion de datos como: “la expresion operativa del disefio de
investigacion, es la especificacion concreta de como se ha de hacer la investigacion.”
(p. 182)
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En este caso, las técnicas que se emplearon para la recolecciébn de datos en
dicha investigacion fueron: revisién de documentos, escala de valoracion, entrevista,

encuesta de opinién.

6.4.1 Revisién de Documentos:

Esta técnica fundamentd el propésito de la investigacion, puesto que los
documentos rectores relacionados con el tema en estudio, constituyeron insumos
importantes para descubrir la informacion que sustentarian cada uno de los objetivos
propuestos, ademas de que sirvidé para comprobar que la informacién obtenida en
otros instrumentos era real. También permitié construir los fundamentos teoricos del

estudio.

6.4.2 Escala de Valoracion

La escala de valoracion fue estructurada con 24 items, de los cuales 12 eran
positivos y 12 negativos, relacionados con los elementos que inciden en la
motivacion y el desempefio laboral de las/os trabajadoras/es. (Ver anexo 5).

Es importante aclarar que dicha escala fue construida considerando 5 niveles, en
donde 1 era “Totalmente en desacuerdo’, 2 "En desacuerdo’, 3 "Ni de acuerdo ni en
desacuerdo’, 4 ‘De acuerdo” y 5 “Totalmente de acuerdo’. Es de suponer que entre
mas cerca esté del 5 mas coincidencias tienen las/os trabajadores/as con respecto a
items que refuerzan una motivacion y desempefio laboral mas positiva y mas
cercano al 1 cuando se trata de items redactados de forma negativa. Sin embargo,
para el procesamiento parejo de items positivos y negativos, en el caso de los
negativos se invirtieron los ‘numeros’ (nivel 1 en 5, nivel 2 en 4, y asi

sucesivamente).
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6.4.3 Entrevista:

Se utiliz6 como instrumento la guia de entrevista estructurada, que sirvié para
obtener los datos que guiaron el cumplimiento de los objetivos. La entrevista fue
desarrollada en base a una guia de preguntas abiertas que orientaron la
conversacion. Fueron aplicadas a la administradora de la Facultad, quien es la
encargada de la direccion del personal administrativo y otra a la Vice-Decana. (Ver

anexo 2y 3).

6.4.4 Encuesta:

Dentro de este orden de ideas, se utiliz6 como procedimiento de recoleccion de
datos, la encuesta, la cual expresan Tamayo M. y Tamayo S. (2001) “trata de
requerir informacion de un grupo socialmente significativo de personas, acerca de los
problemas en estudio, extrayendo las conclusiones que se correspondan con los
datos recogidos” (p. 42). Toda técnica, como la encuesta, tiene un instrumento, el
usado en este particular fue el cuestionario, Sabino C. (2002) refiere a éste como

“‘una lista de preguntas que puede ser administrada por escrito”. (p. 168)

La encuesta definida para esta investigacion se encontré estructurada por una
lista de 23 preguntas e inquietudes agrupadas, donde el total de trabajadores
administrativos manifestaron su opiniéon por escrito, con preguntas de tipo cerradas,

utilizando dicotomicas y escala Likert (ver anexo 4).
6.5 Procesamiento de datos cualitativos y cuantitativos:
Para el analisis de datos cuantitativos obtenidos del trabajo de campo, se

representaron, analizaron, simplificaron e interpretaron los datos encontrados,

permitiendo una mejor comprension del tema de estudio. En el caso de los datos
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obtenidos de la encuesta, se realizd6 en el programa estadistico SPSS, generando
tablas de frecuencias y cruces de variables.

Los datos obtenidos de la escala de valoracidn, en este caso como la muestra de
los/las trabajadores/as administrativos elegida era pequefia (sélo 17 personas), el
procesamiento se hizo a través de una hoja de calculo en Microsoft Excel.

Para el procesamiento de datos cualitativos obtenidos en el trabajo de campo
realizado del cuestionario se presentaron las respuestas dadas por las 2 personas
entrevistadas, estas variaron en algunos casos debido al tipo de pregunta realizada.
Todo lo anterior se realizd con el fin de facilitar el analisis descriptivo de los datos

encontrados.

Finalmente, en la presentacion de los resultados se realizé la triangulacion de
datos, la que segun Franklin y Ballau (2005), Neuman (2009) y Creswell (2009)
citados por Sampieri (2010, pag. 476) puede ser utilizada para confirmar la

corroboracién estructural y la adecuacion referencial:

* “Primero, triangulacion de teoria o disciplinas, el uso de mudltiples teorias
0 perspectivas para analizar el conjunto de los datos (la meta no es corroborar
los resultados contra estudios previos, sino analizar los mismos datos bajo

diferentes visiones tedricas o campos de estudio)”.

* “Segundo, triangulacibn de métodos (complementar con un estudio

cuantitativo, que nos conduciria de un plano cualitativo a uno mixto)”.
* “Tercero, triangulacion de investigadores (varios observadores vy

entrevistadores que recolecten el mismo conjunto de datos), con el fin de

obtener mayor rigueza interpretativa y analitica. Cuarto, triangulacion de datos
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(diferentes fuentes e instrumentos de recoleccion de los datos, asi como

distintos tipos de datos)”.
Especificamente para este estudio se empleo la triangulacion de datos obtenidos

de los instrumentos aplicados de cuestionario, escalas de valoracidén y entrevistas

estructuradas.
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VII.  ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion, se desglosan las principales caracteristicas de la Facultad
Regional Multidisciplinaria (FAREM-Esteli), actualmente sede de la Universidad
Nacional Auténoma (UNAN-Managua), lo cual permitira tener una percepcion

cercana a su perfil y quehacer.

7.1 Perfil de la Universidad

7.1.1 Historia

La Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua (UNAN-Managua), funciona con
nueve Facultades y un Instituto Politécnico de la Salud, distribuidos en tres recintos
universitarios en la ciudad de Managua: Rubén Dario -sede central de la UNAN-
Managua-, Carlos Fonseca Amador y Ricardo Morales Avilés, ademas cuenta con
cuatro sedes universitarias regionales ubicadas en las ciudades de Esteli, Matagalpa,
Carazo y Chontales.

En este caso compete realizar el estudio en el Recinto Universitario “Leonel
Rugama Rugama” de Esteli, el cual se fundo el 4 de noviembre de 1979 como una
extension de la Universidad Nacional Autbnoma de Ledn, con el afio de Estudios

Generales.

Posteriormente en1981, pasa a ser una extension de la UNAN-Managua, como
parte de la Escuela de Ciencias de la Educacion, formando Licenciados en Ciencias
de la Educacién con mencién en Matematicas, Biologia, Espafiol y Ciencias Sociales.
A partir de 1990, se amplia la oferta académica con carreras a nivel de Técnico
Superior en Computacion, Administracion de Empresas, Contaduria Publica y
Finanzas, Ecologia y Recursos Naturales y, Licenciatura en Psicologia, Pre-escolar,

Derecho, Ciencias Ambientales y Administracién Educativa.
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El desarrollo cualitativo y cuantitativo alcanzado a lo largo de 30 afos, fue
reconocido por la UNAN-Managua en agosto de 2006, al ascender el Centro a la
categoria de Facultad, estatus superior a nivel de Regién, con una nueva estructura

de acuerdo a la extension de carreras atendidas.

Simultdneo a la consolidacién de su estructura, se hace énfasis en los ejes
sustanciales del quehacer universitario, de ahi que lo académico, la investigacion y la

extensién son las funciones sustantivas.

7.1.2 Mision, Vision y Principios Rectores

La misién y vision de la UNAN-Managua surgen de un proceso de consulta entre
trabajadores académicos, administrativos y dirigentes estudiantiles; actores clave en
la elaboracién del plan estratégico institucional 2011-2015. (Nicaragua U. N., 2012)

a) Mision

Formar profesionales y técnicos integrales desde y con una concepcién cientifica
y humanista del mundo, capaces de interpretar los fen6menos sociales y naturales
con un sentido critico, reflexivo y propositito, para que contribuyan al desarrollo
social, por medio de un modelo educativo centrado en las personas; un modelo de
investigacion cientifica integrador de paradigmas universales; un mejoramiento
humano y profesional permanente derivado del grado y posgrado desde una
concepcion de la educacion para la vida; programas de proyeccion y extension
social, que promuevan la identidad cultural de los y las nicaragienses; todo ello en
un marco de cooperacién genuina, equidad, compromiso Yy justicia social y en

armonia con el medio ambiente.
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b) Visién

La UNAN-Managua es una instituciéon de educacion superior publica y autbnoma,
de referencia nacional e internacional en la formacion de profesionales y técnicos, a
nivel de grado y posgrado, con compromiso social, con valores éticos, morales y
humanistas y en defensa del medio ambiente, lider en la produccion de ciencia y
tecnologia, en la generaciéon de modelos de aprendizaje pertinentes que contribuyen
a la superacion de los retos nacionales, regionales e internacionales;
constituyéndose en un espacio idoneo para el debate de las ideas y el analisis critico
constructivo de practicas innovadoras y propuestas de mejoramiento humano y
profesional permanentes, contribuyendo a la construccion de una Nicaragua mas

justa y solidaria y, por lo tanto, mas humana y en beneficio de las grandes mayorias.

c) Principios Rectores

Los valores que orientan el quehacer en la UNAN-Managua son:
Autonomia

Libertad de catedra

Compromiso social

Equidad

Honestidad y transparencia

Respeto a los derechos humanos

Respeto a la diversidad

Respeto al medio ambiente

Etica profesional

Responsabilidad social e institucional

Identidad institucional y sentimiento de pertinencia

Tolerancia y solidaridad

* &+ * % 2 % % % 2 B ¥ 4+ »

Identidad, cultura nacional y valores patridticos
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Seguidamente en este capitulo se presentan los resultados generados en este
estudio (a partir de la aplicacion de instrumentos: encuesta de opinidn, entrevista,
escala de valoracion) junto con un analisis e interpretacion de los mismos, en
contraste con los insumos tedricos recabados, los cuales se guian de los objetivos

especificos definidos para esta investigacion.

En primer lugar, se detallan los elementos que influyen en la motivacién laboral
de las/os trabajadores administrativos de la Facultad Regional Multidisciplinaria
(FAREM — Esteli).

Posteriormente, para dar cumplimiento al segundo objetivo planteado en esta
investigacion, se describen las técnicas motivacionales que se aplican en la
institucién y que han tenido un impacto positivo en la motivacién y el desempefio

laboral de las/os trabajadores de FAREM - Esteli.

Al final, se exponen las tendencias en cuanto a mecanismos de evaluacion del
desempefio laboral que podrian aplicarse desde la facultad, como parte de la
estrategia motivacional, para el mejoramiento del desempefio laboral de sus

trabajadores/as.

7.2 Elementos que influyen en la motivacién laboral de trabajadores/as de
FAREM Esteli

En este acapite se realiza un analisis de las dimensiones de la motivacion, como
son: los sentidos, elementos intrinsecos, el ciclo motivacional, y las diferentes teorias
de la motivacion, desde la perspectiva organizacional. Para ello es importante
conocer si las/os responsables de las funciones de direccion en la institucién valoran
como positiva y transcendental la relacion de la variable motivacién con el

desempefio laboral.
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Posteriormente se describen los resultados obtenidos de los instrumentos de
recoleccion de datos aplicados al personal administrativo y de direccion de la
Facultad, en cuanto a aquellos elementos o factores subyacentes (intrinsecos y
extrinsecos) en la motivaciéon y el desempefio, como son: el ambiente laboral,

comunicacion, cultura organizacional, incentivos y satisfaccion en el trabajo.

7.2.1 La motivacion y sus dimensiones

Tal como destacan diversos autores referidos en el marco tedrico de este estudio,
la motivacion es uno de los aspectos mas importantes que las/os lideres
organizacionales deben saber potenciar, por cuanto incide directamente en las
actitudes y patrones de conducta de las/os colaboradoras/es. Lo anterior es
reconocido por la administradora de la Facultad, quien en entrevista concedida (ver
anexo n° 2) dice lo siguiente:

“Es uno de los aspectos mas importantes, ya que genera cambios cualitativos
al realizar la accién (funcion) laboral, ademéas contribuye a mantener un
ambiente agradable y proactivo; de la motivaciéon se obtienen beneficios “el
compromiso”. Tener empleados motivados facilmente se traducira a
empleados comprometidos, ademas trae como consecuencia una mayor
productividad, lo cual a su vez significa mayores ingresos que podrian servir

para que ganen mas’.

Del testimonio anterior se destaca el hecho que una de las personas clave desde
la administracién de la Facultad reconoce el valor que tiene la motivacion laboral y en
esta medida también podria promover la aplicacion de planes de incentivos y
mecanismos que propicien ambientes laborales que aumenten los niveles
motivacionales y por ende un desempenio eficaz y eficiente de las/os trabajadores/as

administrativos.

Pdagina 70




By CAiastria on CGeroncia Empresarial

La opinion positiva sobre la importancia de la motivacion también es compartida
por la Vicedecana de la facultad quien en su entrevista destaca lo siguiente: “Si
hablamos del concepto de motivacion y su relacion con el desempefio laboral, tiene
gue ver con una buena reciprocidad con el trabajador. Ademas, considero que, si el
trabajador estd motivado, sabe la importancia del trabajo que realiza eso le permite

desarrollar mejor y con mas carifio lo que hace”.

Dentro de las dimensiones de la motivacion se encuentran sus elementos
intrinsecos, el ciclo motivacional y las teorias relacionadas. Para poder visualizar
estos elementos en la percepcién de las/os trabajadores/as administrativos de
FAREM Esteli se disefid una encuesta y una escala de valoracion. La encuesta
permitié conocer las percepciones de 42 mujeres (51%) y 41 hombres (49%) del area
administrativa (tabla n° 2), con relacién a condiciones laborales y ambientales,
responsabilidades y tareas asignadas, oportunidades de capacitacion para el
desarrollo profesional, tipo y niveles de comunicacion, higiene y salud ocupacional,

entre otros aspectos.

Tabla n° 2: Sexo de los trabajadores/as de la FAREM - Esteli

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Masculino 41 49 49.4 49.4
Femenino 42 51 50.6 100.0
Total 83 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas de opinién aplicada a los trabajadores de la Facultad

Volviendo a las personas que fueron encuestadas, tal como se observa en la
tabla n° 3, estas se encuentran en edades comprendidas entre 22 y 59 afios, ademas

se presenta los afos trabajados en FAREM por cada trabajador (tabla n°® 4).

Pagina 71




Tabla n° 3: Edad de los trabajadores/as de la FAREM - Esteli

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido 22 2 2.4 2.4 2.4
23 1 1.2 1.2 3.6
24 1 1.2 1.2 4.8
25 2 2.4 2.4 7.2
26 2 2.4 2.4 9.6
27 2 2.4 2.4 12.0
28 3 3.6 3.6 15.7
29 1 1.2 1.2 16.9
30 2 2.4 2.4 19.3
32 1 1.2 1.2 20.5
33 7 8.4 8.4 28.9
34 7 8.4 8.4 37.3
35 4 4.8 4.8 42.2
36 5 6.0 6.0 48.2
38 2 2.4 2.4 50.6
39 3 3.6 3.6 54.2
40 4 4.8 4.8 59.0
41 1 1.2 1.2 60.2
42 1 1.2 1.2 61.4
43 1 1.2 1.2 62.7
44 4 4.8 4.8 67.5
45 4 4.8 4.8 72.3
46 1 1.2 1.2 73.5
48 1 1.2 1.2 4.7
49 5 6.0 6.0 80.7
50 4 4.8 4.8 85.5
51 1 1.2 1.2 86.7
52 1 1.2 1.2 88.0
53 1 1.2 1.2 89.2
54 1 1.2 1.2 90.4
55 1 1.2 1.2 91.6
56 3 3.6 3.6 95.2
57 1 1.2 1.2 96.4
58 2 2.4 2.4 98.8
59 1 1.2 1.2 100.0
Total 83 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas de opinion aplicada a los trabajadores de la Facultad

En la tabla anterior se nota que un 60% tienen edades menores o iguales a 41

afios, una edad productiva desde el punto de vista laboral. También es notorio el
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hecho que un 19% de las/os trabajadores/as sean personas de menos de 30 afos, lo
cual es muy positivo para emprender planes motivacionales, sobre todo de formacion
profesional. Solamente un 20% tienen edades entre 50 y 60 afios, quienes estan
préximos a su jubilacion, pero que igual podrian contribuir con su experiencia a la

formacion y el relevo generacional de la facultad.

Tabla n° 4: Tiempo de laborar en la institucion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido 1 5 6.0 6.0 6.0

2 3 3.6 3.6 9.6

3 4 4.8 4.8 14.5
4 8 9.6 9.6 24.1
5 11 13.3 13.3 37.3
6 2 2.4 2.4 39.8
7 7 8.4 8.4 48.2
8 3 3.6 3.6 51.8
9 3 3.6 3.6 55.4
10 2 2.4 2.4 57.8
11 4 4.8 4.8 62.7
12 5 6.0 6.0 68.7
13 3 3.6 3.6 72.3
14 3 3.6 3.6 75.9
15 5 6.0 6.0 81.9
16 4 4.8 4.8 86.7
17 1 1.2 1.2 88.0
19 1 1.2 1.2 89.2
21 1 1.2 1.2 90.4
23 2 2.4 2.4 92.8
26 1 1.2 1.2 94.0
28 1 1.2 1.2 95.2
30 2 2.4 2.4 97.6
36 2 2.4 2.4 100.0

Total 83 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas de opinién aplicada a los trabajadores de la Facultad
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Los datos de la tabla n° 4, permite identificar que hay una cantidad considerable
de trabajadores/as con poco tiempo laborando en la facultad (58% tiene menos de 10
afios) con los que resulta sumamente importante actuar directamente en aquellas
dimensiones de la motivacién que puedan provocar, mantener y dirigir su conducta
hacia las metas y objetivos institucionales. Estas dimensiones, tal como lo expresa
Robbins, (2005), estan relacionados con la intensidad, la direccidn y la persistencia;
esto es crear condiciones laborales y ambientales que intensifiquen los esfuerzos
personales para lograr sus propios objetivos, y que estos esfuerzos se canalicen en
la direccion de la meta deseada y de forma persistente para lograr sostenerse en el
tiempo.

Ademas, de las 83 personas encuestadas se seleccioné intencionalmente a 17,
para aplicarles una escala de valoracion que permitiera profundizar en cuanto a los
elementos motivacionales relacionados con condiciones laborales, satisfactores de
necesidades, relaciones laborales, politicas de estimulo como: remuneracion
econdémica, estimulos socioafectivos, tipos y distribucion de tareas vy
responsabilidades, ambiente y condiciones laborales, entre otros; que inciden en el
desempeiio y bienestar personal en el trabajo.

De las 17 personas a las cuales se les aplico la escala, 9 son mujeres (52%) y 8
son varones (48%). Sus edades oscilan entre 25 afios (minimo) y 50 afios (maximo),
quienes se ubican en distintas areas de trabajo y ocupan diferentes puestos de
trabajo: jefa de despacho, operador mimedgrafo, técnicos de laboratorio,
inventariante, auxiliar de higiene y seguridad, promotor -cultural, contador B
institucional, bibliotecaria, agentes C.P.F, estadigrafa, oficinista, aseadora, gestor de

compras, responsable de servicios generales. Asi se presenta en la tabla n° 5.
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Ahora bien, ademas de las dimensiones de la motivacion también se deben
considerar aquellos elementos o factores subyacentes (intrinsecos y extrinsecos) en
la motivacion y el desempefio, como son: el ambiente laboral, comunicacion, cultura
organizacional, incentivos y satisfaccion en el trabajo. Eso es lo que se aborda a

continuacion.
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Tabla n° 5: Datos Generales de los trabajadores/as de la Facultad

Regional Multidisciplinaria (FAREM - Esteli)

Personas
P1
P2
P3
P4
P5
P6
P7
P8
P9

P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17

Edad
30
49
42
26
40
33
25
28
50
48
30
28
34
38
26
33
39
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Sexo

Femenino
Masculino
Masculino
Masculino
Femenino
Masculino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Femenino
Femenino
Femenino
Masculino
Masculino
Femenino

Masculino

Fuente: Elaboracion propia a partir de la aplicacién de escala de valoracion
sobre motivacion y desempefio laboral de los/as trabajadores/as
de la Facultad.

7.2.2 Elementos o factores subyacentes en la motivacién y el desempefio
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Tal como se puede visualizar en el gréfico n° 1, es de destacar que 13 personas
(76%) de los 17 trabajadores/as, a quienes se aplicd la escala de valoracién, se
encuentran en un nivel de motivacion superior a los 3 puntos, con un promedio de
3.62.

Niveles de Motivacion

8_
o 7
g o
2
g 5
o
o 4
o
> 3

2_

3 EJ

0

3 - 3,499 3,5 - 3,999 4 - 4,4999 4,5 - 4,999

Grafico n° 1: Valoracioén global de niveles de motivacion de los trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la aplicacion de escala de valoracion sobre
motivacion y desempenio laboral de los/as trabajadores/as de la Facultad.

Al respecto se puede considerar que en general la mayoria de los trabajadores
de la Facultad se encuentran en un nivel de motivacion laboral media alta, es decir
por encima del punto medio (en una escala de 1 a 5). Sin embargo, es necesario
realizar un estudio mas detallado de los items que se procesaron en dicha escala de
valoracion para conocer cuales de éstos llaman la atencion del trabajador, lo cual se

explica en los parrafos siguientes.

La tabla n° 6, muestra los items con mayor puntaje, que estan relacionados con
la importancia que tiene para un/a trabajador/a que se le expresen felicitaciones por
su trabajo, ya que esto les motiva a aumentar su esfuerzo y ser mas eficientes (item
2) y la importancia de orientaciones claras y precisas por parte de su jefe inmediato
(item 5).
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Tabla n° 6: Niveles de motivacion y desempefio laboral, desagregado por items (extracto)

N° items Niveles de motivacién y desempefio
laboral
Menos 2- 25- 3- 3,5- 4 - 4,5 -
de 2 2,49 299 349 399 449 4,99
2 | Cuando mi jefe inmediato me felicita por mi trabajo *

trato de esforzarme mucho mas por ser eficiente

5 | Una informacion clara y precisa de parte de mi jefe *
inmediato permite orientar mejor mi trabajo

2

Fuente: Elaboracion propia a partir de la aplicacion de escala de valoracién sobre motivacion y desempefio
laboral de los/as trabajadores/as de la Facultad.

El item “2” que se visualiza en el rango mas alto de 4,5 a 4,9 hace referencia a la
gratitud que muestra el trabajador a un simple gesto o felicitaciones por un trabajo
realizado y a la vez expresa que dicho estimulo influye en su desempefio laboral, no

importando cuanto esfuerzo requiere esa tarea.

Resulta muy interesante que el item 2 se corresponda con una de las
necesidades de orden superior de acuerdo a las teorias motivacionales,
especificamente con la necesidad de autorrealizacion que segun Maslow “solo puede
satisfacerse mediante recompensas que las personas se dan a si mismas
intrinsecamente (como el sentimiento de realizacién) y que no son observables ni
controlables por los demas” (Chiavenato, 2007, p.51). Esta necesidad es muy
importante, ya que ese deseo de convertirse en |0 que se es capaz de ser maximiza
el potencial propio y contribuye a lograr resultados mediante el aprovechamiento del

talento personal.

En concordancia a los estimulos o incentivos que mas inciden en la motivacion
laboral de los trabajadores, en la entrevista (ver anexo n° 2), la administradora de la
Facultad comentd que se deben tomar en cuenta los incentivos financieros y no

financieros: entre ellos: reconocimiento de la labor realizada, buena remuneracion del
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trabajo ejecutado, valorar sus ideas y opiniones, no crear individualismo, respeto,
entre otros elementos que sin duda contribuirdn a suplir las necesidades de orden

superior y mantener un elevado nivel de motivacion de las/os trabajadores/as.

En el parrafo anterior podemos notar que se menciona el reconocimiento a la
labor realizada lo que concuerda con la actitud de los trabajadores a sentirse
satisfechos con estimulos como éste, el cual se desprende de las intenciones de

conducta de la motivacion

También cabe destacar el item 5 que igualmente resulté con uno de los puntajes
mas altos (tabla n°6), se destaca la importancia de una buena direccidn, que implica
gue para alcanzar una meta u objetivo la guia clara y precisa para la ejecucion de las
tareas asignadas es esencial. Este resultado nos podria indicar que una tarea bien
orientada resulta en un menor esfuerzo para que las personas pueden desarrollarlas
con confianza y lograr una mayor optimizacion de los recursos empleados en

realizarla.

Ahora se destacan los items que resultaron con menor puntaje en la escala de

valoracion, lo cual resulta también interesante de analizar. Se muestran en la tabla 7.

Tabla n° 7: Niveles de motivacion y desempefio laboral, desagregado por items (extracto)

Ne items Niveles de motivacién y desempefio laboral
Menos 2- 25- 3- 3,5- 4- 45 -
de 2 2,49 | 299 349 399 449 4,99
11 Si gano lo necesario para cubrir las necesidades *

elementales de mi familia es suficiente.

13 Trabajo en esta institucién porque me ofrecen *
estabilidad laboral

2

Fuente: Elaboracidon propia a partir de la aplicacién de escala de valoracibn sobre motivacion y
desemperio laboral de los/as trabajadores/as de la Facultad.
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Dentro de estos items con menor puntaje, estdn el niumero 11 y el 13 que
permiten suponer que los trabajadores de la facultad consideran a la estabilidad
laboral un elemento secundario y que existen otros elementos de orden superior que
les motivan a permanecer en la institucion como el reconocimiento del trabajo, el

desarrollo personal y un sistema de recompensas equitativo, entre otros.

El resultado anterior, podria relacionarse con la propuesta de Davis y Newstrow,
(2002), afirmando que “no todas las necesidades humanas son de igual intensidad,
pero si aparecen en un orden definido. En particular, a medida que se satisfacen las
necesidades primarias, las personas conceden mayor énfasis a las secundarias’
(p.125).

Siguiendo con el resultado obtenido en cuanto a estabilidad laboral, la
administradora explicé que: “la estabilidad en la Facultad crea una posicion vitalicia al
trabajador hasta la jubilacién y/o retiro por parte del trabajador de su cargo o funcién
laboral, el contrato puede sélo disolverse si se acreditan las causales de ley”. Sin
duda, esta politica de estabilidad laboral permite que las/os trabajadores/as hayan
superado las necesidades de orden inferior (como son las fisiologicas y de
seguridad) y puedan disponerse a satisfacer sus necesidades superiores, como es la
pertenencia, afecto, autoestima y autorrealizacion, como la maxima expresion de la

motivacion humana.

La administradora también agregé que la estabilidad laboral de los trabajadores
administrativos estd plasmada en el convenio colectivo 2013-2015, los cuales
“‘gozaran de estabilidad laboral en sus puestos mientras dure su buen desempefio y
solamente podran ser despedidos por causa legal o reglamentaria, debidamente
comprobadas. La reestructuracion, reorganizacion o eliminacion de cargos no
constituirdn causa justas para despedir a ningun trabajador. Tampoco se podra bajar

de salario a ningun trabajador de base por las causas sefialadas anteriormente”.
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Desde otra perspectiva, el andlisis de los resultados por items permite observar
ademas que los puntajes mas altos se concentran en 19 items, de los cuales 7 se
ubican en el promedio global (3.62) de actitud motivacional hacia el desempefio

laboral de la mayoria de los trabajadores (tabla n° 8).

Tabla n° 8: Niveles de motivacion y desempenio laboral, desagregado por items

N° items +/-  Niveles de motivacion y desempefio laboral
2 2,5 3 3,5 4 45
2,49 2,99 3,49 3,99 4,49 4,99
1 Mi impulso principal en el trabajo es la - *
remuneracion econémica
2 | Cuando mi jefe inmediato me felicita por mi trabajo =~ + *
trato de esforzarme mucho maés por ser eficiente
3 | Las actividades laborales que realizo se han vuelto = - *
monotonas
4 | Cuando estoy motivada/o me esfuerzo al maximo + *
en mi trabajo
5 | Una informacion clara y precisa de parte de mi jefe  + *
inmediato permite orientar mejor mi trabajo
6 | Insistir en una tarea, cuando sé que no la puedo - *
hacer, es una pérdida de tiempo
7 | Mi trabajo es el mismo todos los dias, no varia - *
nunca
8 | Se mantienen buenas relaciones interpersonales + *
en todas las areas de trabajo de la institucion
9 Lo que me impulsa a trabajar en la Facultad es el + *
prestigio social que tiene
10 Mi motivacion personal afecta el ambiente laboral =+ *
en mi unidad de trabajo
11 Si gano lo necesario para cubrir las necesidades @+ *
elementales de mi familia es suficiente
12 Me es indiferente que se reconozca o no mi trabajo - *
13  Trabajo en esta institucion porque me ofrecen - *
estabilidad laboral
14  La remuneracion que recibo no corresponde con - *
las funciones/responsabilidades y tareas que
realizo
15 Mis problemas personales han influido en las - *

energias con que he realizado mis funciones

16 Aunque falle varias veces sigo intentando hasta + *
lograr mi meta
17 Mientras mas opiniones hay sobre un trabajo, mas - *

nos cuesta ponernos de acuerdo

18 AUn sin una orientacion clara se puede realizar un = - *
buen trabajo
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Tabla n° 8: Niveles de motivacion y desempenio laboral, desagregado por items

N° items +/-  Niveles de motivacion y desempefio laboral
2 2,5 3 3,5 4 4,5
2,49 2,99 3,49 3,99 4,49 4,99
19 Participo en las actividades sociales que promueve = - *
la Facultad porque es una obligacion
20 ' Mis condiciones laborales (salario, horario, + *
vacaciones, beneficios sociales, ...) actuales son
satisfactorias
21 | Solo trabajo por mi remuneracién econémica - *
22 | El sistema de recompensas que emplea la + *
institucion para motivar a sus trabajadores es
equitativo
23 | Mi trabajo actual me permite desarrollar mi + *
creatividad
24 | Cuando introduzco una mejora en mi trabajo se me =+ *
reconoce
Global 2 1 s (O s 2

Fuente: Elaboracion propia a partir de la aplicacién de escala de valoracién sobre motivacion y
desemperio laboral de los/as trabajadores/as de la Facultad.

Sin embargo, de estos 7 items que se observan, son 4 (representados con
asteriscos coloreados en rojo) los que llaman la atencion, ya que resultan con
puntuaciones altas pero negativas, y estan relacionados con indicadores de la
motivacion como: persistencia, relacion esfuerzo desempefio, necesidades
sociales y necesidades de seguridad, por lo cual podrian resultar en un punto de
analisis para quienes orientan el trabajo desde la facultad, ya que los trabajadores
expresan que consideran innecesario insistir en una tarea, algunas de estas les
resultan monétonas o repetitivas, algunas veces se participa en actividades sociales
fuera de la universidad por orientaciones, ademas consideran que la remuneracion

econdmica es un factor importante por el que colaboran en la institucion.

En lo concerniente al grupo de los items con mayor puntaje, se nota que en este
grupo son 3 los que presentan valoracion positiva: item 22: referido al sistema de
recompensas que se aplica en la Facultad se considera equitativo; item 23:
relacionado con el trabajo que realizan algunas/os trabajadoras/es les permiten

desarrollar su creatividad e item 24: que menciona coémo los trabajadores han notado
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que cuando introducen mejoras en su trabajo se les reconoce. Este resultado
confirma que la combinacién de estos tres elementos (remuneracion, reconocimiento
y autonomia en la realizacion de las tareas) influye directamente en el desempefio

eficiente.

Retomando la tabla n°® 8, otros item importantes de analizar, ya que reflejan
puntuaciones cercanas a la media global (rango de 4 a 4.49) sonel 4, 8,9, 12,16y
20 referidos a poner un esfuerzo maximo como consecuencia de un trabajador
motivado; lo importante que es mantener buenas relaciones con el resto de
compafieros aun cuando estén en distintas areas de trabajo; la influencia del
prestigio social de la institucion en el impulso a trabajar; la visién hacia el logro de los
objetivos y condiciones laborales satisfactorias (salario, horario, vacaciones,
beneficios sociales, etc.). Estos items tienen relacion directa con la necesidad de

afiliacion a un grupo o institucién con la cual se comparten metas y objetivos.

Cofer Maslow también hace referencia a los elementos presentados en estos
items que se desprenden de las dimensiones de los sentidos de la motivacion, asi
como los elementos motivacionales intrinsecos y las necesidades primarias
(fisiologicas y de seguridad) y secundarias (sociales, de aprecio y autorrealizacion).
(Chiavenato, 2007).

Tabla n° 9: Niveles de motivacion y desempefio laboral, desagregado por items

Ne items +/- = Niveles de motivacién y desemp
2- 25- 3- 35-| 4- 4
2,49 299 3,49 3,99 449 4
22 | El sistema de recompensas que emplea la institucion = + *
para motivar a sus trabajadores es equitativo.
23  Mi trabajo actual me permite desarrollar mi + *
creatividad.
24 | Cuando introduzco una mejora en mi trabajo se me  + *
reconoce.
Global 2 1 6 (D =6

Fuente: Elaboracién propia a partir de la aplicacion de escala de valoracién sobre motivacion y

desemperio laboral de los/as trabajadores/as de la Facultad.
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Como se observa en la tabla anterior, resulta muy interesante comprobar que a
las/os trabajadores/as administrativos de la facultad les parezca equitativo el sistema
de recompensas que se aplican (sean monetarias 0 no), ya que como afirma Robbins
(2005) el sentido de equidad incide directamente en la motivacion laboral. Segun
este autor, regularmente, los empleados comparan lo que aportan al trabajo
(esfuerzo, competencias, experiencia, educacion) y sus resultados (salario, aumento,
reconocimiento) con los de sus pares en el mundo laboral y si las personas perciben
gue lo que obtienen en su trabajo de acuerdo a lo que invierten en él y lo cotejan con
sus compafieros en términos de aportaciones y de resultados se sentiran mas
motivadas/os y desempefiaran mejor su trabajo. Sin embargo, si la relacion parece
inequitativa, se considera un estado de desigualdad y la motivacién se puede ver

afectada.

Las respuestas a estos items que estan siendo objeto de andlisis tienen un
sustento tedrico y se explican en la teoria de los procesos, especificamente en el
relato de Victor Vroom en la teoria de las expectativas, supone que la motivacién no
equivale al desempefio en el trabajo, sino es uno de varias determinantes. La
motivacion, junto con las destrezas, los rasgos de personalidad, las habilidades, la
percepcion de funciones y las oportunidades de un individuo también se combinan
para influir en el desempefio del trabajo. Es importante reconocer que la teoria de las
expectativas considera con gran objetividad a través de los afios, se han adoptado y

modificado las ideas fundamentales. (Robbin, 2005).

Al parecer es ajustable a la vida real, el supuesto de que las percepciones de
valor, varian de alguna manera entre un individuo y otro, tanto en diferentes
momentos como en diversos lugares. Coincide ademas con la idea de que los

administradores deben disefiar las condiciones ideales para un mejor desempefio.

A continuacién, se hace un analisis sobre las respuestas de la escala, a nivel

personal, destacando a la persona n° 1 quien se ubica en el nivel motivacional mas
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alto de la escala y la persona n° 5, la del nivel mas bajo. La tabla siguiente muestra

los resultados obtenidos:

Tabla n® 10: Niveles de motivacion y desempefio laboral, desagregado por items

Ne° [tem

10
11

12
13
14
15

16
17

18
19

20

21
22

23
24

item
Edad
Sexo
Mi impulso principal en el trabajo es la remuneracién econémica
Cuando mi jefe inmediato me felicita por mi trabajo trato de esforzarme
mucho mas por ser eficiente
Las actividades laborales que realizo se han vuelto monétonas
Cuando estoy motivada/o me esfuerzo al maximo en mi trabajo
Una informacion clara y precisa de parte de mi jefe inmediato permite
orientar mejor mi trabajo
Insistir en una tarea, cuando sé que no la puedo hacer, es una pérdida de
tiempo
Mi trabajo es el mismo todos los dias, no varia nunca
Se mantienen buenas relaciones interpersonales en todas las areas de
trabajo de la institucion
Lo que me impulsa a trabajar en la Facultad es el prestigio social que tiene

Mi motivacion personal afecta el ambiente laboral en mi unidad de trabajo

Si gano lo necesario para cubrir las necesidades elementales de mi familia
es suficiente
Me es indiferente que se reconozca o no mi trabajo
Trabajo en esta institucion porque me ofrecen estabilidad laboral
La remuneracion que recibo no corresponde con las
funciones/responsabilidades y tareas que realizo
Mis problemas personales han influido en las energias con que he realizado
mis funciones
Aunque falle varias veces sigo intentando hasta lograr mi meta
Mientras mas opiniones hay sobre un trabajo, mas nos cuesta ponernos de
acuerdo
AUn sin una orientacidn clara se puede realizar un buen trabajo
Participo en las actividades sociales que promueve la Facultad porque es
una obligacién
Mis condiciones laborales (salario, horario, vacaciones, beneficios sociales,
...) actuales son satisfactorias
Solo trabajo por mi remuneracion econémica
El sistema de recompensas que emplea la institucion para motivar a sus
trabajadores es equitativo
Mi trabajo actual me permite desarrollar mi creatividad
Cuando introduzco una mejora en mi trabajo se me reconoce

Total

+/-

P1
30

Femenino
5
5

&)

H O

5
5
4.75

P5
40

Femenino
1
4

~

N

3
3
3.00

Fuente: Elaboracion propia a partir de la aplicacion de escala de valoracion sobre motivacion y desempefio
laboral de los/as trabajadores/as de la Facultad.
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En vista de que la persona n° 1, expresa su acuerdo con la mayoria de los items
de la escala de motivacion no resulta relevante hacer un analisis a fondo sobre ella,
en cambio si resulta interesante analizar el caso de la persona n° 5 para identificar

gué aspectos de su vivencia laboral estan incidiendo en su baja motivacion.

Como se observa en la tabla n° 10, la remuneracién econ6mica es una de sus
principales motivaciones, ya que asignd su puntuacion maxima a la aseveracion de
que su “impulso principal en el trabajo es la remuneraciéon econémica”. Esto no
significa que sea malo de por si, sino que al realizar un analisis segun de las teorias
motivacionales las satisfacciones de las necesidades fisiolégicas no deberian ser lo
principal, sino que deberia ubicar con mayor nivel de relevancia otras como la
identificacion con la mision/visién organizacional, el disfrute y la satisfaccién por el rol
y las responsabilidades ejecutadas, desarrollar actividades en un ambiente laboral

ameno, reconocimiento del trabajo, etc.

Resulta interesante visualizar en las respuestas de la persona n° 5, que no le
gusta compartir opiniones cuando el trabajo se trata de mantener un equipo, piensa
que las orientaciones no son necesarias para realizar un buen trabajo o que ya ha
desarrollado suficiente experiencia para seguir desarrollando su trabajo, lo cual

podria incidir negativamente en su desempefio profesional a un largo plazo.

Contrario a la opinion de la persona n° 5, en la entrevista (ver anexo n° 2), se
refleja que el personal de direccion considera que el trabajar en equipo es una de las
condiciones de trabajo de tipo sicolégico que mas influye en los trabajadores de
forma positiva, porque permite que haya compafierismo, ademas genera buenos
resultados, ya que normalmente crea entusiasmo y produce satisfaccion en las

tareas recomendadas, refiriendo de la siguiente manera:

‘En  nuestra Facultad se realizan diversas actividades académicas vy

administrativas frecuentes, lo que requiere reunir al personal y exponerles las
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actividades de las cuales seran participe, se les manifiesta la importancia de
trabajar en equipo y el logro de los objetivos de la Facultad, de esta manera
estamos presentes en la Mision y Vision de nuestra Facultad. En todas las
reuniones y capacitaciones se les induce hacia la identidad institucional, el cual se

manifestara en el apoyo y compaferismo mutuo”.

“‘Ademas se tiene la experiencia que trabajando en equipo las actividades se logran
en menor tiempo y costo, y mayor calidad en servicio. En la Facultad se toman en
cuenta ciertos factores importante que inducen al trabajo en equipo como es
involucrar a los trabajadores en las buenas decisiones, impulsar la comunicacion,
formar equipos homogéneos (aprovechar la diversidad), no crear la competencia,

fomentar la creatividad y la innovacion”.

Por otra parte, en palabras de la Vicedecana de la Facultad (ver anexo n° 3),
confirma el buen trabajo que realiza la Facultad en promover el trabajo en equipo
haciendo participe al personal de la planificaciébn de porvenir de la institucién, lo que

procura que cree un compromiso personal.

Después de un andlisis global de la escala de valoracion aplicada se puede decir
que las teorias tanto de contenido como de proceso caben en la realidad de la
Gerencia de Recursos Humanos de FAREM Esteli, lo cual la lleva en buen camino
para el logro de sus objetivos institucionales de la mano con colaboradoras/es
motivadas/os y con buen desempefio laboral. Ahora, los parrafos siguientes se
dedican a realizar un analisis mas exhaustivo de los cinco elementos que de
acuerdo a las teorias de motivacion influyen en el desempefio de las/os

trabajadoras/es.
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a) Ambiente laboral:

Este elemento se evidencia en la institucion a través de la motivacioén personal, el
trabajo en equipo y la distribucion de las tareas, asi se refleja en la escala de
valoracion y encuesta de opinién aplicadas. Ver tabla n° 11(items positivo y negativo

relacionados con el ambiente laboral):

Tabla n° 11: items relacionados con el ambiente laboral (extracto)
Ne item +/-  Total

10 Mi motivacién personal afecta el ambiente laboral en mi + 3.24
unidad de trabajo

17 Mientras mas opiniones hay sobre un trabajo, mas nos - 2.88
cuesta ponernos de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia a partir de la aplicacién de escala de valoracién sobre
motivacion y desempefio laboral de los/as trabajadores/as de la Facultad.

Se puede observar que los trabajadores consideran que la motivacién laboral
incide de manera positiva en el ambiente laboral, ya que se refleja un puntaje de
3.24. Ademas, refleja un puntaje bajo (2.88), el item negativo referido al trabajo en
equipo, los trabajadores comentan que se necesitan varias opiniones para ponerse

de acuerdo y realizar un buen trabajo.

Segun Chiavenato (2007), la motivacién para el desempefio laboral, constituye de
hecho la personalidad de una organizaciéon. En efecto, frecuentemente se reconoce
que la motivacion condiciona al comportamiento de un individuo, aunque sus
determinantes son dificiles de identificar, por eso el gerente debe lograr un
acercamiento riguroso para identificar qué factores son claves en el desempefio de
su personal, y utilizar su influencia para modificarlo en pro de lograr un ambiente

estimulante y positivo.
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Otro aspecto relacionado con el ambiente laboral, es la distribucidén de tareas en

cada unidad de trabajo, si se representa en la grafica siguiente:

Distribucion de tareas

35 36% 37%

30
25
20 -
15

10 -
A% 2%

> @

Il

21%

N° de personas

Siempre Casi Aveces  Casi Nunca Nunca
Siempre

Gréfico n° 2: Distribucion de tareas y responsabilidades en las unidades de
trabajo.

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuestas de opinién aplicadas a los
trabajadores/as de la Facultad.

En la encuesta, se les preguntd a los trabajadores: ¢en su unidad de trabajo, las
tareas y responsabilidades de todos los miembros son equilibradas, es decir, estan
bien repartidas?. Como se observa en la gréfica, la mayoria de trabajadores
consideran una buena distribucién de tareas en las areas de trabajo donde se
desempefian, solamente una minoria (6%), responden negativamente, sin embargo,
es importante conocer el por qué un 21% comenta que sélo a veces las tareas son

equitativas en relacién al resto de sus comparieros.
b) Comunicacion
Acerca de este elemento motivador se les preguntd a los trabajadores: ¢ le resulta

facil comunicar dudas, acuerdos y desacuerdos con su jefe inmediato?. En el grafico

n° 3, se reflejan las respuestas que nos guian el analisis de este indicador.
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Comunicacion
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Gréafico n° 3: Comunicar dudas, acuerdos y desacuerdos con el jefe
inmediato.

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas de opinion aplicadas a los
trabajadores/as de la Facultad.

Como se observa en el grafico, los trabajadores administrativos opinan sobre la
facilidad que tiene para comunicarse con su jefe inmediato, de lo cual resulté que 36
personas (43%) aducen que les resulta facil comunicarse, al igual 17 personas
contestan positivamente (21%), lo cual se puede deber a que su jefe le ha brinda la
suficiente confianza para hacerlo. Pero ademas, hay 22 personas que (27%), que
dicen que solamente “a veces” logran comunicarse con su jefe, 4 personas (5%)
dicen que “casi nunca” y finalmente las restantes 4 personas (5%) de las
encuestadas dicen que “nunca” tienen facilidad para comunicarse con su jefe

inmediato.

De lo anterior es conveniente mencionar que, aunque el 64% indica que hay una
excelente comunicacion en cada unidad de trabajo donde ejecutan sus labores
diarias, la parte importante donde se debe trabajar como lideres de esta institucion
educativa es en la mejoria de los que responden que solamente a veces logran tener

comunicacion con su jefe, ya que refleja un porcentaje bastante considerable (27%),
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lo que indica que aun hay trabajo por hacer, ya que debe mejorarse la comunicacién

dentro de la institucion y para ello tomar acciones al respecto.

Siguiendo con este andlisis, se puede hacer una comparacion con el resultado

obtenido en la encuesta, que se muestra en el grafico siguiente, sobre comunicacion:

Comunicacion

579

50 -
@ 40 -
S
@ 30 - 40
) <4
o
S 20 -

N &

0

Siempre Casi Siempre A veces Casi Nunca

Gréfico n° 4; Comunicacion con el resto de comparieros de trabajo.

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas de opinién aplicadas a los
trabajadores/as de la Facultad.

El grafico n° 4, muestra los resultados de la pregunta ¢la comunicacion con el
resto de sus comparieros es cordial?. La mayoria se concentra en la escala positiva
de “siempre” y “casi siempre”, lo que representa un 81%, pero también se observa
una minoria de que expresa que solamente “a veces” (14%) y “casi nunca”’ (5%)

tienen buenas relaciones con sus companeros.

Por otro lado, en la entrevista aplicada a la administradora de la Facultad se
evidencio que en cuanto a la direccion de las tareas a ejecutar estan relacionadas con
los mecanismos de comunicacion que se utilizan en la Facultad para orientar al
personal, a lo cual comentd que utilizaban una serie de medios segun fuera el caso,
entre los cuales se destacaban: circular, memorandum, murales, correo electrénico,

pagina web de la FAREM Esteli, reuniones informativas después de cada Consejo
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Facultativo, mantas, comunicacion via telefénica, comunicacion verbal y directa,

asambleas.

El resultado de la encuesta, concuerda también con los resultados de la escala de
valoracion, en donde el item 5 fue uno de los dos items que resulté con mayor
puntaje. Tal como se dijo anteriormente, el resultado de la escala de valoracion tal
como el resultado de la encuesta concuerda con lo que ya planteado por Robbins
(2005), en cuanto a que una buena comunicacién promueve la motivacion al
dilucidar a las/os empleadas/os lo que hay que hacer, qué tan bien lo estan haciendo
Yy, qué puede hacerse para mejorar el desempefio, si no es el adecuado.

Asimismo, lo fortalece Chiavenato cuando dice que: Las personas no viven
aisladas ni son autosuficientes, pues se relacionan con otras personas, con sus
ambientes mediante la comunicacién. La comunicacion organizacional es el estudio
de procesos comunicacionales que tienen lugar dentro de los grupos sociales en

torno a objetivos comunes. (Chiavenato, 2007).

c) Cultura Organizacional

Este factor se relaciona a la vez con todos los demas porque resume las
creencias, expectativas, ideas, valores, y conducta de los trabajadores (Robbin,
2005), por tal razon, es interesante no solo resumir el sentir y actuar del personal
administrativo, sino también conocer la otra cara de la moneda como es el equipo de

direccion que nos relatdé un poco acerca de estos aspectos.

En informacién obtenida de la entrevista a la administradora de la Facultad (ver
anexo n° 2), realiza una valoracion sobre aspectos relacionados con la cultura
organizacional destacando ademas algunos elementos positivos, a lo cual expone
que: la cultura organizacional la podemos valorar bajo varios efectos sobre el

comportamiento de los trabajadores uno de ellos es proceso de seleccion de
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personal (sin dudad alguna se retiene al personal egresado de la UNAN), también
tendra efecto sobre la estabilidad laboral y promocion de cargo, de manera que a
medida que haya una correspondencia entre los valores de los trabajadores y la
cultura organizacional, mayor sera el compromiso del trabajador hacia la Facultad,

otro efecto es el estilo de liderazgo y toma de decisiones.

La cultura organizacional es cambiante a las nuevas lineas de liderazgo. El rol
gue juega la cultura organizacional esta encaminado a satisfacer las necesidades del
estudiantado, el mismo a su vez tendra consigo un impacto en la sociedad. La cultura
organizacional de la Facultad busca interiorizar la identidad institucional a cada uno

de los trabajadores logrando la mision y visién de la misma.

La administradora de la facultad también destacé algunos elementos positivos
de la cultura organizacional, aplicada en la Facultad:

* Transmite un sentido de identidad institucional de parte de los trabajadores
hacia la Facultad.
El compromiso institucional.
Facilita el logro de actividades contempladas en el POA (Plan Operativo Anual)

de la Facultad.
d) Incentivos

Como se describié con anterioridad, los estimulos o incentivos son una parte
fundamental dentro de la organizacién, ya que para el trabajador significa una
recompensa a su esfuerzo y para la institucion significa un desembolso basado en

resultados obtenidos.

Para entender mejor este elemento motivacional, se consultdé a la administradora

sobre los planes de compensacion que tiene la Facultad para sus trabajadores/as y
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ella lo explica asi: “El plan de compensacion esta en correspondencia con el salario,
beneficios que reciben los trabajadores a cambio del trabajo. Muchos de los
beneficios recibidos estan contemplados tanto en el convenio colectivo de los

trabajadores administrativos como del personal docente”.

Al respecto, en la entrevista realizada a la Vicedecana de la Facultad (ver anexo
n° 3), ella comenta que el convenio colectivo actual (2013-2015) ampara las
garantias laborales que la institucion ofrece al trabajador y considera que es de los
mejores del pais, porque ademas de estar en concordancia con las leyes laborales
de Nicaragua, también ofrece beneficios adicionales que han sido ganados por el

mismo trabajador.

Al realizar una revision de los documentos administrativos que describen el
sistema de compensaciones aplicados en la facultad se destaca lo siguiente:

Clasificacion y valoracion de cargos. Fondo Social

Reclasificacion y revalorizacion de cargos. Viaticos de alimentacion.

Tiempo para alimentacion. Subsidio alimenticio y de transporte.

Pago de horas extras.

Vacaciones descansadas.

Permisos especiales para actividades.
Reajuste salarial.

Pago por antigiiedad.

Bono navidefio.

Reconocimiento por titulos universitarios.

Premios por afios de servicio.
Indemnizacion.
Pago por riesgo profesional.

Atencion a jubilados.
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Transporte para cambios de vivienda
Renovacion de licencia de conducir.
Subsidio y vacaciones

Permisos con goce de salario
Atencion médica especializada.
Exoneracion de aranceles

Becas de estudios.

Capacitacion

Materiales escolares
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Pero ademas resultd interesante preguntar su opinion sobre, cuales estimulos o

incentivos son los que mas inciden en la motivacion laboral, en la FAREM — Esteli.

He aqui nos describe algunos de ellos:

* % & 4+ + ¥ »

*$ & &+ + »

Aumento de salario cuando hay reajuste al presupuesto anual.
Reconocimiento  por  titulos universitarios (licenciado, = maestrias,
especialidades, doctorados).

Beneficios que se obtienen por convenios colectivos: atencion odontoldgica,
oftalmoldgica, reconocimiento por afios de servicio, becas de estudio, entre
otros.

Promociones de cargos.

Premios por afios de servicios.

Alimentacion, transporte y subsidio de trabajadores administrativos.
Transporte para cambios de viviendas.

Permisos especiales académicos.

Permisos con goce de salario.

Materiales escolares para los trabajadores administrativos que actualmente
estudian.

Permiso para estudiar.

A la mujer recibe descanso adicional por parto.

Préstamos personales.

Bonos navidefios.

Bonos escolares.

Este elemento de las compensaciones y la percepcion sobre la equidad/justicia

en la aplicacion ya fue objeto de nuestro analisis anterior y es interesante comprobar

como hay una valoracion y percepcion muy positiva sobre esto en la mayoria de

las/os trabajadoras/es.
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Todo lo anterior refleja que la FAREM — Esteli, es una institucién deseable para
trabajar, puesto que tiene bien definido como estimular a sus trabajadores con
incentivos financieros, y de otro tipo. En este sentido, se puede considerar que: Los
incentivos son utilizados, para demostrar que el personal es tomado en cuenta, ya
que es mas productivo para la organizacion retribuir al empleado porque de esta
manera rinde mucho mas, pero no el mas importante como se refiere Idalberto
Chiavenato en su aporte sobre el tema de incentivos a lo cual considera que “es
necesario remunerar el tiempo que las personas dedican a la organizacion, pero no
es suficiente. Es preciso incentivarlas continuamente a cumplir lo mejor posible,
superar el desempefio actual, alcanzar metas y resultados desafiantes formulados

para el futuro”. (Chiavenato, 2005)

e) Satisfaccion en el Trabajo

La satisfaccion en el trabajo es un tema de gran interés por las organizaciones de
hoy en dia, ya que siempre se juzga a las/os empleados, sea de forma positiva o
mas bien negativa. Pero realmente la satisfaccion fluye de emociones personales
inicialmente como se siente la persona en su puesto de trabajo, la otra parte esta a

cargo de la organizacion.

Para el analisis de este ultimo acapite, formulado como el quinto elemento que
influyen en la motivacion de los trabajadores administrativos de la FAREM - Esteli,
se considerd importante consultar a las/os trabajadores/as administrativos, a través
de la encuesta, acerca de la satisfaccion que sienten cuando realizan su trabajo con

los estandares requeridos. El resultado obtenido se muestra la tabla n° 12.

Tal como se observa, los datos son verdaderamente agradables, ya que los
trabajadores en su totalidad (100%) opinan que realizar su trabajo con esmero es
realmente satisfactorio, lo que pone de manifiesto que en cada unidad de trabajo hay

interés por realizar un trabajo bien hecho.
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Tabla n° 12: Satisfaccion al realizar el trabajo con los estandares requeridos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
vélido 1 83 100.0 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuestas de opinién aplicada a los trabajadores de la
Facultad.

Del resultado obtenido se desprende el hecho de afirmar que cuando una
persona esta satisfecha con su trabajo experimenta en el mismo, ciertos sentimientos
de bienestar por haber cubierto sus necesidades en cierto nivel, en base a sus
resultados conseguidos y considerando como respuesta aceptable la realizacion de

Su tarea.

Del resultado obtenido se desprende el hecho de afirmar, también retomando lo
propuesto por Davis y Newstrom (2002), que cuando una persona esta satisfecha
con su trabajo experimenta en el mismo, ciertos sentimientos de bienestar por haber
cubierto sus necesidades en cierto nivel, en base a sus resultados conseguidos y
considerando como respuesta aceptable la realizacion de su tarea, y la definicion de
(Robbin, 2005), la satisfaccion en el trabajo se refiere a la actitud general de un

individuo hacia su empleo.

Hasta aqui se han abordado los resultados relacionados con los elementos y
factores subyacentes que influyen en la motivacién laboral de las/os trabajadores
administrativos de la Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM — Esteli) y que

corresponden al objetivo no. 1 de este estudio.
En el proximo acapite se describen las técnicas motivacionales que se aplican en

la institucién y que han tenido un impacto positivo en la motivacion y el desempeiio

laboral de las/os trabajadores de FAREM - Esteli. Esto es constituye el objetivo n° 2.
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7.3 Técnicas motivacionales

Alrededor de todo el contenido de este estudio se entendera que las técnicas
motivacionales no son mas que herramientas que permiten estimular la inclinacion
humana innata de comprometer sus propios intereses y ejercitar las capacidades
personales del trabajador/a. Estas técnicas motivacionales permiten superar los
desafios, pero también se trata de crear satisfaccion, no sélo a través de factores
internos sino también externos, que por lo general se manifiestan ofreciendo
recompensas, como por ejemplo: las felicitaciones, dando gracias, aumentando el

salario que generan algunas ventajas inmediatas pero no duraderas, entre otras.

En este parte se realiza una interpretacion de las técnicas que engloban los
motivos por el cual el/la trabajador/a desempefia sus funciones dentro de FAREM
Esteli, entre las cuales se analiza: la automotivacion, las condiciones laborales, el
enriguecimiento del trabajo, la adecuacién persona y su puesto de trabajo, la
participacion y la toma de decisiones, la formacion y el desarrollo profesional, el
reconocimiento del trabajo efectuado, el establecimientos de objetivos y la
remuneracién econdmica. Los datos se retoman de los instrumentos utilizados,

principalmente de la encuesta de opinidn.

a) Automotivacion

Como se define tedricamente, que le satisfaga al trabajador las tareas que
realiza, depende en parte de su propia autoestima y actitud, sin embargo, hay otra
parte que se compensa con el hecho que su jefe inmediato o bien los encargados de

dirigir la institucion reconozcan la importancia de su labor.

Ante la pregunta de ¢le gusta el trabajo que realiza?, tal como se observa en la
tabla n°13, la mayoria de las/os encuestadas/os (92%) expresa que Si, que el trabajo

que realizan es satisfactorio.
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Tabla n° 13: Satisfaccion con el trabajo que realizan los trabajadores de la FAREM.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  No 7 8.4 8.4 8.4
Si 76 91.6 91.6 100.0
Total 83 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta de opinién aplicada al personal administrativo de la
Facultad.

En lo referente a la automotivacion también resulta de relevante importancia el
“agrado” con relacion a las responsabilidades y tareas asignadas, por lo cual se les
pregunté a las/os trabajadoras/es si las tareas y responsabilidades asignadas les
eran satisfactorias y la mayoria respondié que “siempre” o “casi siempre” estaban

satisfechas/os con sus tareas (ver grafico n°5).

Responsabilidades y tareas asignadas

R10/
JJ /0

N° de Personas

Siempre Casi Siempre A veces Nunca

Gréfico n° 5: Satisfaccion en las responsabilidades y tareas asignadas.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta de opinién aplicada a los
trabajadores de la Facultad.

En el grafico n° 5, se observa que, de las 83 personas, 68 (82%) muestran un

nivel alto de satisfaccion, ya que se ubican en las escalas de “siempre” y “casi
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siempre”, con tales respuestas confirman estar a gusto en cada unidad de la

Facultad donde desempefian su trabajo.

Para las autoridades de la facultad, debiera resultar importante conocer por qué
14 personas (17%) opinan que “a veces” se sienten satisfechas con el trabajo que
realiza y finalmente 1 persona responde que “nunca” considera que sus
responsabilidades y tareas son poco agradables. Esto podria ser parte de otro

estudio.

Sentirse parte de un equipo en el area de trabajo, es otro aspecto relacionado

con la automotivacion. En la tabla n° 14, se recopil6 la siguiente informacion:

Tabla n° 14: Ser parte de un equipo en el area de trabajo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido No 10 12.0 12.0 12.0
Si 73 88.0 88.0 100.0
Total 83 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta de opinién aplicada al personal administrativo de la
Facultad.

En la tabla anterior se puede observar que, 73 personas (88%) opinan ser parte
de un equipo en el area de trabajo donde se desempefian, pero las restantes, 10

personas (12%), no se sienten parte de un equipo.

Las personas necesitamos pertenecer a un grupo, asi lo plantea Chiavenato en
el grupo de necesidades sociales, pero ademas esquematiza que estan relacionadas
con las necesidades de aprecio, ya que éstas definen la manera en que la persona
se ve y valora, es decir, con la autovaloracion y la autoestima. “Comprende la

autoestima, la confianza en si mismo, la necesidad de aprobacion y reconocimiento
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social, el estatus, el prestigio, la reputacién y el orgullo personal”. (Chiavenato, 2007,
p. 51)

En otras consideraciones, para explicar de mejor manera lo que repercute la
automotivacion se considerd importante conocer la opinién de los trabajadores en
cuanto al aporte al prestigio de la Facultad desde su area de trabajo. Los resultados

se presentan a continuacion:

Tabla n° 15: Su trabajo aporta al prestigio de la facultad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vaélido No 3 3.6 3.6 3.6
Si 80 96.4 96.4 100.0
Total 83 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuesta de opinion aplicada al personal administrativo.

Como se visualiza en la tabla n°® 15, 80 personas, que representan el 96% de
actitud positiva (si) y s6lo 3 personas, que corresponde a un 4% responde a una

actitud negativa (no).

Segun Mc Clelland, sentir que tu trabajo es importante y aporta al prestigio de la
institucion donde lo realizamos es una de las necesidades o impulso que explican en
parte la motivacion del trabajador, especificamente la clasifica como una necesidad
de logro sobre un conjunto de reglas para alcanzar el éxito que podria ser personal y

a la contribuir a metas institucionales. (Davis y Newstrow, 2002)

Continuando con el analisis de los resultados relacionados con la automotivacion
como una técnica motivacional, es importante incluir también el liderazgo, como

pieza clave de la satisfaccion del trabajo, para ello se les pregunté a los trabajadores
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si se sentian lideres en su &rea de trabajo, a lo cual contestaron lo siguiente (tabla n°
16):

Tabla n® 16: Liderazgo en su area de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido No 22 26.5 26.5 26.5
Si 61 73.5 73.5 100.0
Total 83 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuesta de opinidn aplicada al personal administrativo de la
Facultad.

Como se aprecia en la tabla n° 15, en cuanto a las apreciaciones de liderazgo a
nivel personal, 61 personas (74%) expresan que se sienten lideres en el area de
trabajo donde llevan a cabo sus labores y las restantes 22 personas (26%) aduce

gue no se siente lider.

Como lo define Mc Clelland, en su teoria de las tres necesidades, una de ellas
explica la necesidad de poder, que encierra el impulso de ocupar enfoques de
evidente de liderazgo, el cual estd asocia con su automotivacién y que se ve

reflejado en su desempefio laboral. (Davis y Newstrow, 2002).

Aunque un buen porcentaje del personal administrativo de FAREM-Esteli
considera que ejerce roles de liderazgo, habra que trabajar en el segmento de casi
un 30% que considera que no esta desarrollando su liderazgo desde su area de
trabajo. Posiblemente habra que incorporar esta tematica en los planes de formacion
e incorporar estrategias para el desarrollo de los liderazgos internos, sobre todo el de

las personas mas jovenes.
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b) Condiciones laborales:

En este acapite se intenta interpretar sobre las condiciones laborales de las
distintas &reas de trabajo de la Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM — Esteli)

y su posible mejoramiento.

En la entrevista sostenida con la administradora de la Facultad (ver anexo n° 2),
ella manifiesta una serie de aspectos relacionados con las condiciones laborales
actuales que ofrece la institucion para sus trabajadores, por lo cual afirma que: “La
seguridad y salud en el trabajo es interdisciplinario relacionada con la calidad de vida
en el empleo. Es importante hablar del impacto que éste tiene con su entorno, en la
FAREM Esteli se podria valorar que las condiciones laborales son las béasicas para
desarrollar nuestra actividad laboral, siempre estan en constante mejoramiento,
hecho por el cual existe un plan de mejoras producto de evaluaciones por pares

externos”.
En los resultados de la encuesta se puede apreciar la opinion de los trabajadores
en cuanto a factores que inciden en las condiciones laborales, en lo referente a la

seguridad en el area de trabajo:

Tabla n® 17: Seguridad en el area de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido No 22 26.5 26.5 26.5
Si 61 73.5 73.5 100.0
Total 83 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta de opinién aplicada al personal administrativo de la
Facultad.

En la encuesta de opinidbn se refleja que 61 personas consideran que las

condiciones de su area de trabajo son seguras y 22 personas dicen que no son
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seguras, que representan un 74% y 26% respectivamente. La mayoria de las/os
trabajadores/as administrativos (74%) considera que sus condiciones de seguridad

en el area de trabajo son seguras, lo cual es muy positivo.

Resultdé interesante realizar un cruce entre el area de trabajo donde se
desempefia y la seguridad en su &rea de trabajo, de lo cual los resultados se

presentan en la tabla n° 18:

Se puede entrever que los trabajadores del area administrativa son los que
consideran que sus oficinas o lugar de trabajo no son muy seguras, en las areas de
Decanatura, Vicedecanatura, Contabilidad, Registro Académico y otras demuestran
un cierto nimero de personas que piensan no tener seguridad completa en su
unidad, pero es mucho menor en relacion a los que se desempefian para

administracion.

Tabla n° 18: Area de Trabajo donde se desempefia*Las condiciones de su area de
trabajo son seguras

Las condiciones de su area @ Total
de trabajo son seguras

No Si
Area de Trabajo donde se Decanato 0 1 1
desempefia Vicedecanato 1 7 8
Administracién 12 38 50
Contabilidad 2 3 5
Registro Académico 1 3 4
Otra 6 9 15
Total 22 61 83

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuesta de opinion aplicada al personal administrativo de la
Facultad.
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Entre las condiciones laborales también se destacan las condiciones ambientales
de la unidad. En el grafico siguiente se ilustran éstas, en cuanto a climatizacion,

iluminacion, decoracion, ruidos, ventilaciéon, de la Facultad.

Condiciones Ambientales
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Grafico n® 6: Condiciones ambientales de la unidad de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta de opinién aplicada a los
trabajadores de la Facultad.

Al respecto los trabajados opinaron de la siguiente manera: 25 personas (30%)
dijeron que “siempre”, 22 personas (27%) dijeron que “casi siempre”, 23 personas
(27%) dijeron que “a veces”, 10 personas (12%) dijeron que “casi nunca”, 3 personas

(4%) dijeron que “nunca”.

La mayoria de trabajadores/as (57%) aprecia que las condiciones ambientales de
la unidad donde laboral son satisfactorias, por lo tanto, facilitan sus actividades
diarias, pero hay un 16% que refleja descontento y es aqui donde se debe realizar
trabajos de mejoras, ya que las condiciones laborales estan relacionadas con la

salud del trabajador y el desempefio de éste.

Por otro lado, en el grupo de factores que inciden en la motivacion laboral de la
Teoria de Herzberg, se incluye el ambiente fisico del area donde se desempefian los
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trabajadores, como factores higiénicos. A lo cual plantea que las condiciones
laborales solo evitan que las personas se sientan insatisfechas, pero no llenan tantos

vacios como los factores motivadores (Herzberg, 2009).

Asimismo, es sustancial hablar sobre la importancia de los equipos de
proteccion. Ante la pregunta ¢la Facultad le facilita los equipos de proteccion

personal que su trabajo amerita?, las/os trabajadores opinaron lo siguiente.

Equipos de proteccion

50 - 51%
@ 40 -
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» 30 - 25% 23%
8
o 20 -
©
Z 10 - 1%
0
Siempre Casi Siempre A veces Casi Nunca

Grafico n° 7: Equipos de proteccion para cada tipo de trabajo.
Fuente: Elaboracién propia a partir de la encuesta de opinién.

Es de observar que un 76% de las/os encuestadas/os considera que la mayoria
del tiempo se le facilitan los equipos de proteccion personal segun el trabajo que
realizan, entre ellos se encuentran; la disponibilidad de botiquines de primeros
auxilios para uso de todo el personal, mascarillas y guantes principalmente para
proteccion del personal de limpieza, y otros que no son de uso personal, pero si
resguardan la seguridad de los trabajadores, como la existencia de extinguidores en

cada pabelldn, laboratorios y otras areas definidas.

Con relacion a este mismo aspecto, se preguntd sobre las medidas que la
institucion implementa para disminuir los riesgos laborales. Aca se incluye la opinion
de la administradora, quien en la entrevista realizada comenta lo siguiente: “en los
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altimos afos, aproximadamente a partir del 2008 en adelante el tema de riesgos
laborales es muy importante, conformdndose una comisidbn mixta de higiene vy
seguridad laboral y actualmente disponer de un responsable en materia de higiene y
seguridad, entre las actividades anuales que esta comision persigue esta el disminuir

el riesgo laboral”.

Igualmente menciond algunas medidas que actualmente se llevan a cabo para

disminuir dichos riesgos en la institucion, entre éstas:

+ Fomentar el apoyo entre los trabajadores (trabajo en equipo) y la
comunicacioén efectiva, con el objetivo de reducir o eliminar el estrés.

* Adecua la cantidad de trabajo al tiempo que dura la jornada.

* Se garantiza el respeto y el trabajo justo a los trabajadores eliminando la

exposicion a la baja estima.
c) Enriquecimiento del trabajo
En la escala de valoracién aplicada a 17 trabajadores/as administrativos se
consultd acerca de aspectos relacionados con el enriquecimiento del trabajo. Fueron

2 los items relacionados y cuyos resultados se muestran en la tabla siguiente:

Tabla n° 19: items relacionados con el enriquecimiento del trabajo

N© item +/-  Total
3 Las actividades que realizo se han vuelto monétonas - 329
23 Mitrabajo actual me permite desarrollar mi creatividad + 3.59

Fuente: Elaboracion propia a partir de la aplicacion de escala de valoraciéon sobre motivacion y
desempeiio laboral de los/as trabajadores/as de la Facultad.
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El andlisis que se realiz6 (ver tabla n° 19) arroja los siguientes resultados:

El item 3 resulté con puntuacién de 3.29 que esta por debajo de media global
referida con anterioridad (3.62), lo que significa que en muchos puestos de trabajo
las actividades son repetitivas lo cual puede llevar al cansancio o el aburrimiento del

trabajador.

Con relacion a este resultado, Furnham, Adrian (2006), plantea que: la idea que
subyace a la técnica del desarrollo y enriquecimiento del trabajo consiste en
aumentar el contenido de un puesto (incrementando la cantidad y variedad de las
tareas) y al mismo tiempo, motivar a los empleados a que lleven su trabajo a un nivel

mas elevado.

En tanto el item 23, también se relaciona con el enriquecimiento del trabajo habla
por si solo y resulté con puntacién de 3.59, por debajo de la media, sin embargo, se
podria deducir que algunas/os trabajadoras/es consideran que en su trabajo ademas
de recibe una remuneracion salarial les permite ser creativos, lo cual es una razén

poderosa para poner mayor esfuerzo en las labores que realizan.

Segun Herzberg, el empleador que se interese en crear una fuerza laboral
automotivada debe hacer hincapié en el “enriquecimiento del puesto” o en factores
motivadores, en lugar de basarse en los factores de higiene. Logrando asi que los
puestos de trabajo sean mas desafiantes, asi como al proporcionar retroalimentacion
y reconocimiento; es decir la tarea de las/os lideres organizacionales radica en
conseguir que el propio trabajo produzca una motivacion intrinseca, ya que en este
caso la motivacion esta dentro de la persona; porque el simple hecho de llevar acabo
el trabajo produce motivacion. (Dessler, 2009)
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d) Adecuacién persona/ puesto de trabajo:

Los datos para realizar el analisis de la adecuacion de la persona con su puesto
de trabajo se retoman de la encuesta realizada a las/os 83 trabajadores/as
administrativos de la Facultad. En este sentido, se les preguntd si consideraban que
el trabajo que desempefan actualmente esta acorde con su formacion, capacidades

y habilidades y 64 personas que corresponden a la mayoria (77%) respondié que

K mm

S
Tabla n° 20: El trabajo que desempefia esta acorde con su formacién, capacidades y
habilidades
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido No 19 22.9 22.9 22.9
Si 64 77.1 77.1 100.0
Total 83 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuesta de opinion aplicada al personal administrativo de la
Facultad.

AuUn con la valoracion positiva de la mayoria con respecto a este aspecto, no se
puede obviar que hay 19 personas (23%) que opinan que su trabajo no tiene que ver
con su formacion profesional o bien podria suponerse que ese 23% del personal
administrativo trabaja por otras razones no por desarrollarse profesionalmente, sin
embargo esto puede ser una espada de doble filo para la institucion, puesto que
puede haber otras personas que podrian desempefiarse mejor en estos puestos de
trabajo, en cambio si el trabajador esta en el puesto que desarrolla sus capacidades
y habilidades, puede ser que esto lo haga desempefarse de una mejor manera y

proponerse retos para alcanzar cada vez un nivel mayor.

El resultado anterior también demuestra que si los trabajadores se preparan de

acuerdo al cargo a desempefiar pueden lograr un mayor rendimiento en el
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desempeiio de sus labores y por lo tanto coadyuvar a objetivos comunes (personales

y organizacionales).

Con relacion a este aspecto, la administradora de la facultad opina que, en la
institucién, los puestos de trabajo son ocupados por personas que tienen los
conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con garantias
las funciones, ya que “toda contratacion del personal administrativo se lleva a cabo
por la necesidad de contratar el recurso en determinada area, tomando en cuenta la

profesidon y experiencia del mismo”.

Con respecto a la relacidbn que debe existir en el puesto y la persona que lo
desemperia, Herzberg plantea en su teoria que dichos factores son motivadores y se
relacionan con el contenido del cargo, se centran en el puesto, deberes relacionados
con el cargo, como por ejemplo: la responsabilidad, libertad para decidir como

realizar su trabajo, posibilidades de ascenso, entre otras. (Herzberg, 2009).

Otro aporte importante sobre la adecuacién de los puestos de trabajo, es la de
Whetten y Kim (2010), aunque es importante ocuparse del entrenamiento y el apoyo
de las necesidades de los subordinados y estar involucrados de manera activa en el
proceso de contratacion y ajuste del puesto para asegurar una aptitud adecuada, la
influencia de las acciones del directivo en la motivacion diaria a los subordinados es
igualmente vital. Los directivos eficaces destinan suficiente tiempo a animar y
fortalecer la motivacién de sus subordinados, lo que se refleja en su esfuerzo e

interés.

e) Participacion

Al hablar de participacion de las/os trabajadores/as, en el contexto de este
estudio, esta relacionado con el nivel de involucramiento en la elaboracion del disefio
y planificacion del trabajo. Esto se considera una técnica motivacional ya que
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constituye una de las formas en que las/os empleadas/os pueden participar en la
toma de decisiones.

Nuevamente, se retoman para este andlisis los datos de la encuesta aplicada a
83 trabajadores/as administrativos de la facultad y en este sentido cuando se les
pregunto si el responsable tomaba decisiones con el resto del personal de la unidad

un 63% menciona que “siempre” 0 “casi siempre” (ver grafico n° 8):

Participacion en la toma de decisiones
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Grafico n°® 8: Toma de decisiones de los directivos con el resto del personal.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta de opinion aplicada a los
trabajadores de la Facultad.

Es notorio visualizar que son 16 personas (19%) las que opinan que solamente “a
veces” participan en la toma de decisiones y 15 personas (18%) dicen que “casi
nunca” o “nunca” han sido participes en la toma de decisiones de su unidad de
trabajo. Esto indica que un 37%, un porcentaje bastante alto, considera que su nivel

de participacion en la toma de decisiones es bajo o nulo.

La participacion en la toma de decisiones requiere de un analisis profundo en
cuanto a si en todos los puestos de trabajo es permisible la autonomia o bien si el
desarrollo de las funciones del trabajador va en dependencia de los requerimientos
de su jefe inmediato. La disyuntiva estd hasta qué punto el trabajador tiene
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autonomia para tomar alguna decision desde su puesto de trabajo o si en cambio no
tiene ninguna potestad en la actuacion de los deberes encomendados.

f) Formacion y Desarrollo Profesional

El andlisis de la formacion y desarrollo profesional como técnica motivacional
implica verificar la cantidad y tipo de oportunidades que la institucion esta ofreciendo
para el desarrollo profesional de sus trabajadores/as. Los datos de la encuesta
aplicada a las/os 83 trabajadores/as administrativos de la FAREM Esteli, muestran
que un 59% consideran que “siempre” o “casi siempre” se les brindan oportunidades
para crecer profesionalmente, lo cual conlleva un enriquecimiento laboral y personal
(Ver grafico n° 8):

Oportunidades para desarrollarse
profesionalmente
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Gréafico n° 9: Oportunidades para desarrollarse plenamente en su carrera
profesional.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta de opinion aplicada a los
trabajadores de la Facultad.

Los datos del grafico anterior también muestran que hay 17 personas (21%) que
opinan que “a veces” la institucion brinda dichas oportunidades y el restante (21%)
dicen que “casi nunca” o “nunca”. Si se suman todos estos porcentajes de valoracion
no tan positivos, se obtiene un porcentaje de 41% de trabajadores/as que consideran
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que les hace falta tener acceso a un mayor numero de oportunidades de formacion
para desarrollarse profesionalmente, un elemento que la facultad debe retomar en

sus planes y programas.

Al referirse a este aspecto, la administradora de la facultad manifiesta que, en el
caso de la institucién, la mayor oportunidad de trabajo se les ha dado a los

egresados de la Facultad, promoviendo de esta manera el relevo generacional.

Victor Vroom, habla en su teoria de las expectativas de la relacién esfuerzo y
desempefio, relacion desempefio recompensa y la relaciéon de recompensas y metas
personales, lo cual esta estrechamente ligado con la necesidad del trabajador de
sentirse motivado hacia el esfuerzo, desempefio y recompensa. Por lo cual plantea
que: “la motivacion, junto con las destrezas, los rasgos de personalidad, las
habilidades, la percepcion de funciones y las oportunidades de un individuo también
se combinan para influir en el desempefio del trabajo”. (Davis y Newstrow, 2002, p.
142)

Otro aspecto relacionado con las técnicas motivacionales de formacion y
desarrollo profesional son las posibilidades de ascenso en la instituciéon. En la
encuesta aplicada, un 60% de trabajadoras/es expresan si tienen oportunidad de
ascensos en el trabajo, aunque casi un 40% menciona que todavia no es asi en el

caso de ellas/os (ver tabla siguiente):

Tabla n® 21: Posibilidades de ascenso en la Institucion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido No 33 39.8 39.8 39.8
Si 50 60.2 60.2 100.0
Total 83 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuesta de opinién aplicada al personal administrativo.
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Este tema de las aspiraciones de ascenso laboral y su concrecion en la préactica
podria ser un tema a retomar por las autoridades administrativas de la Facultad, ya
que esto incide directamente en los sentimientos de realizacion y por ende de
motivacion de las/os trabajadores/as. Segun la Teoria de la Jerarquia de las
necesidades de Maslow ubica esta carencia en las de orden superior como es la
necesidad de autorrealizacién, lo que produce una satisfaccién personal y el anhelo

de tener nuevas metas. (Chiavenato, 2007)
Se hizo necesario la tabulacion cruzada entre el sexo y las posibilidades de
ascenso, se pudo obtener la siguiente informacién, como se muestra en la tabla n°

22.

Tabla n° 22: Sexo*Existen posibilidades de ascenso para usted

Existen posibilidades de ascenso para Total
usted
No Si
Sexo Masculino 14 27 41
Femenino 19 23 42
Total 33 50 83

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuesta de opinion aplicada al personal administrativo de la
Facultad.

Como se observa en la tabla cruzada las posibilidades de ascenso dentro de la
institucion estan bien distribuidas entre varones y mujeres, ya que 27 varones
comentan tener acceso a esta oportunidad y 23 mujeres también piensan de igual

forma.

g) Reconocimiento del Trabajo efectuado

En la tabla n°® 23, esta la respuesta de 83 trabajadores/as encuestados/as

alrededor de si se recibe algun tipo de estimulo cuando realiza su trabajo con calidad
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y esmero. Como se observa en la tabla, la mayoria de ellas/os (un 55%) admite que

“No” considera que recibe estimulos por un trabajo hecho.

Tabla n° 23: Recibe algun tipo de estimulo cuando realiza su trabajo con calidad y

esmero
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido No 46 55.4 55.4 55.4
Si 37 44.6 44.6 100.0
Total 83 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuesta de opinion aplicada al personal administrativo de
la Facultad.

Este es un punto muy importante a ser retomado en las politicas de estimulo y
recompensa de la facultad ya que no solamente debe incorporarse el tema de la
recompensa econdmica sino también otro tipo de reconocimientos como un simple

gesto, una palabra de agradecimiento, u otros.

El reconocimiento del trabajo, mas alla de la compensacion econémica se ubica
como una necesidad superior (necesidad de aprecio) como las plantea Cofer Maslow
en la cima de su piramide, que genera autoconfianza y regocijo en la persona.
(Chiavenato, 2007)

h) Establecimientos de objetivos

Al referirnos a la técnica motivacional de establecimiento de objetivos, bajo el
concepto: acuerdo entre jefe de unidad y subordinados, sobre los objetivos a
alcanzar para un periodo de tiempo concreto, en la entrevista con la administradora

de la Facultad se destaca lo siguiente:
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“En la Facultad esta técnica se aplica mediante las actividades programadas en
el plan operativo anual de la Facultad, y gira entorno a las diferentes actividades
planificadas en los departamentos académicos y areas conexas, cada uno de los

trabajadores tiene un rol o funcién en el area”.

La técnica motivacional entra en juego en reconocer a cada trabajador la
importancia de la funcidon de éste para el logro de objetivos, y es un hecho que existe
el acuerdo entre jefe de unidad y subordinados sino obstaculizaria el logro de

objetivos

i) Remuneracién econémica

Segun la escala de valoracion aplicada a 17 de los 83 trabajadores/as
administrativos de la Facultad se determinaron los resultados de los items, tanto
positivo y negativo, que estan relacionados con esta técnica motivacional (ver tabla
n°24).

Tabla n°® 24: items relacionados la remuneracién econémica

No item +/-  Total

11 Si gano lo necesario para cubrir las necesidades elementales de mi  + 2.47
familia es suficiente

21 Soélo trabajo por mi remuneracion econémica, que estan relacionados - 3.94
con esta técnica motivacional

Fuente: Elaboracién propia a partir de la aplicacion de escala de valoracién sobre motivacion y
desempeifio laboral de los/as trabajadores/as de la Facultad.

La aseveracion del item 11 expresa que para la mayoria de las/os trabajadores/as
administrativos de la Facultad es muy importante una remuneracion econémica que
les permita cubrir las necesidades elementales de su familia. Este es sin duda uno de
los elementos de motivacion para cualquier trabajador/a lo cual se vé reforzado por el
resultado del item 21. Por supuesto, en los otros items de la escala y en la misma
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encuesta se extrae la idea que, aunque la remuneracion econémica es un elemento

de motivacion de primer orden, no es la Unica ni la principal necesariamente.

En este sentido, la teoria de la equidad de J. Stacy Adams, ofrece conocimientos
importantes sobre la motivacion en los empleados, demostrando que, para la
mayoria de los empleados, las remuneraciones relativas y las absolutas ejercen una
influencia significativa en la motivacion, pero quedan algunos vacios pues el

comportamiento humano no es predecible. (Robbin 2005).

Ya una vez abordado lo relacionado a las técnicas motivacionales que se aplican
en la facultad y cdmo son percibidas éstas por las/os trabajadores/as administrativos,
en el proximo acapite se procede a realizar un analisis de las tendencias para la
evaluacion del desemperio laboral que se aplican en la facultad y que corresponde al

tercer objetivo de la investigacion.

7.4 Tendencias para la evaluacion del desempefio laboral que se aplican

en la Facultad

Para el desarrollo del Talento Humano, se considera importante tener claro que,
para cualquier institucion, el recurso mas importante es el trabajador, porque de éste
dependera en gran medida la imagen y futuro de la misma. Es bien sabido entre los
expertos en dicha materia, que esta afirmacion se ha discutido en numerosas
ocasiones, por lo cual en las nuevas generaciones de lideres y/o dirigentes, se
pretende hacer que esto deje de ser sOlo una teoria y que se empiece a aplicar
nuevos patrones para un mejor desarrollo de los Recursos Humanos, y junto a esto,

la prosperidad de la economia a escala mundial.

Se sabe que no seré tarea facil implementar un nuevo modelo de gestién tan
distinto y radical a los modelos tradicionalmente aplicados. Pero para poder dar
soluciones rapidas y efectivas, habra que hacer un esfuerzo para llevar a la practica
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dicha teoria. La novedad de esta tendencia en la evaluacion de desemperio, radica
en el disefio de perfiles de acuerdo a las tareas y funciones que el trabajador
desarrolla en determinado cargo; tomando en cuenta datos esenciales, lo cual esta

relacionado directamente con la evaluacion de desempefio por competencia.

En este acapite se trata de abordar las nuevas tendencias de evaluacion de
desempeiio que se pretenden se hagan una realidad y se realiza una aproximacion
en los aspectos que relacionan con esta tematica y que son aplicados en la Facultad
Regional Multidisciplinaria (FAREM — Esteli), lo cual nos dara un punto de partida

para cumplir con el objetivo propuesto.

A continuacion, se destacan algunos de los indicadores en que se basa la
evaluacion de desempefio, en términos de las disposiciones actuales, como son: la
reduccion de niveles jerarquicos, la evaluacion cualitativa de forma directa,
inversiones en educacion, capacitacion, desarrollo; un sistema de evaluacion

adecuado, capaz; y una mayor participacion del empleado.

a) Reduccién de los niveles jerarquicos

En la entrevista realizada a la administradora de la facultad (ver anexo n° 2), se le
preguntd sobre la importancia de la interaccion de las/os jefes con sus colaboradores
y dicho sea de paso su contribucion en el éxito de la institucién, a lo cual ella
contesté que si considera que la interaccibn con el personal contribuye al
cumplimiento de los objetivos de la institucidon “En la medida que trabajemos en
equipo, estableciendo procesos organizados en todas las gestiones, actualmente
estamos trabajando en un plan de mejoras de cara a la mision y vision de la

Facultad”.

También es importante reflejar en este capitulo, la opinién de la Vicedecana (ver

anexo n° 3), que hace referencia al trabajo que realiza la Facultad desde sus
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unidades de direccion para promover la reduccién de los niveles jerarquicos, a lo cual
comentd: Se ha trabajado muy bien en cuanto a las relaciones humanas dentro de la
institucion, ya que se implementa la participacion del trabajador en la planificacion,
entonces, “si se planea junto, se trabaja junto y se evalua de igual forma”, por lo cual

considera que un trabajo colaborativo aporta a un mejor desempefio.

b) Evaluacion cualitativa de forma directa

Esta tendencia para la evaluacién de desempefio se centra en el trabajo en
equipo y a la vez promueve el compromiso institucional, ya que el empleado es
responsable de su propio trabajo y se le evalla de acuerdo a su desempefio, pero
tomando en cuenta no solamente las valoraciones de su jefe inmediato, sino
también, sus propias apreciaciones, pues se plantea que nadie sabe mas de su
trabajo que el mismo que lo realiza. Ademas, la evaluacién de desempefio de forma

directa pretende no depender de informes sucesivos.

Al consultar a 83 trabajadores/as administrativos de la Facultad su percepcién en
relacion como se realizan actualmente las evaluaciones de desempefio, tal se
observa en la tabla siguiente, la mayoria (61%) opina que 'no” se estan realizando

estas evaluaciones.

Tabla n° 25: Evaluaciones de desempefio realizadas al personal administrativo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido No 51 61.4 61.4 61.4
Si 32 38.6 38.6 100.0
Total 83 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuesta de opinion aplicada al personal administrativo de
la Facultad.
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Este resultado representa un llamado a quienes orientan el trabajo desde la
Facultad ya que segun Chiavenato (2007), basicamente puede decirse que cuando
un programa de evaluacion de desempefio se ha planeado, coordinado y
desarrollado bajo perspectivas de conocimiento y retroalimentacion, trae beneficios a
corto, mediano y largo plazo; pero cuando no se evalla y da seguimiento, podria
resultar en un peligro para la bienandanza de los procesos internos y por ende de la

calidad de los servicios que se ofrecen desde esta institucion educativa.

Vale aclarar y prestar atencion en que el resultado obtenido en la encuesta
aplicada a los trabajadores concuerda con la respuesta que brindé el equipo de
direccidon ya que el 39% que respondid que si se les aplicaban evaluaciones
periodicas corresponde al personal administrativo que labora en la Facultad y el 61%
que contestdé negativamente se refiere al personal permanente al cual no se le
aplican evaluacion pero si esta estipulado en el reglamento, y se esta trabajando en
ello como lo afirma la administradora “hasta la fecha no se ha llevado a cabo la

evaluacion al personal permanente”.

Con todo esto, para la administradora de la facultad resulta muy importante
mejorar el sistema de evaluacion de desempefo de las/os trabajadores/as ya que
considera que la evaluacion de forma directa dinamizaria la politica de recursos
humanos habitual, ya que se podrian ampliar los parametros de evaluacion
existentes y al aplicar una evaluacién directa (abierta) se abordan diferentes
aspectos que a lo mejor no estan en los parametros de evaluacion, facilita detectar
debilidades en el desempefio laboral del evaluado y a la vez buscar las posibles

mejoras en su momento.
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c) Inversiones en educacion, capacitacion y desarrollo

La nueva tendencia de las evaluaciones también concibe que, el talento humano
debe ser estimulado y desarrollado y no ser tratado Unicamente como recurso
inercialmente disponible, promoviendo cambios a través de profesionalizacion
capacitacion y demdas aspectos que contribuyan a un mejor desempefio.
(Chiavenato, 2007).

En la encuesta de opinién dirigida a las/os trabajadores/as administrativos se
incluyé una pregunta relacionada con que si habian recibido capacitaciones que les
permitieran mejor su desempefio laboral. La tabla siguiente muestra que un 69% si
han recibido capacitaciones y el restante (31%) no han participado en este tipo de

formacion.

Tabla n° 26: Capacitaciones en vista de la mejora del desempefio laboral de los
trabajadores de la institucién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Véalido No 26 31.3 31.3 31.3
Si 57 68.7 68.7 100.0
Total 83 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia a partir de encuesta de opinion aplicada al personal administrativo de la
Facultad.

Ademas de preguntar si han recibido capacitaciones, también se considerd
importante saber si las capacitaciones recibidas incluian temas y metodologias
adecuadas para cada puesto de trabajo. En la tabla siguiente nos damos cuenta
quienes han recibido capacitacion, un 65% si considera que las tematicas y

metodologias han sido adecuadas y el resto que no.
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Tabla n® 27: Tematicas y metodologia de las capacitaciones adecuadas para cada
puesto de trabajo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido No 29 34.9 34.9 34.9
Si 54 65.1 65.1 100.0
Total 83 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta de opinién aplicada al personal administrativo de la
Facultad.

Lo anterior indica la necesidad ahondar un poco mas en cuando a la frecuencia,
calidad y pertinencia de los procesos de formacion dentro de la institucién, ya que un
sistema de formacion y actualizacién profesional deficiente podria incidir
negativamente en el desempefio laboral. De manera similar, el desempefio adecuado
0 superior puede sefialar la presencia de un potencial latente que aun no se
aprovecha. Realizar un estudio sobre este factor puede traer beneficios a corto,
mediano y largo plazo

Entre las funciones gerenciales y de personal, estan la de formar un equipo de
trabajo donde se establezcan estandares para el desempefio, evaluar el rendimiento,
asesorar, capacitar y desarrollar a los trabajadores, para compensar y ayudar a

obtener los mejores resultados dentro de la organizacion.

En las organizaciones actuales, el adecuado manejo de los recursos de una
empresa y su funcionamiento es indispensable y fundamental el talento humano, por
lo cual se hace imprescindible que el mismo posea la capacitacion necesaria para el
ejercicio de su cargo, de esta forma, el personal pasa a ocupar un lugar privilegiado
dentro de la organizacion, convirtiéendose en un elemento estratégico clave del éxito,

siendo esto la fuente de toda ventaja competitiva. (Arias Galicia, F. 2000, p. 84).
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d) Sistema de evaluacion adecuado y capaz: las personas como el blanco

de las transformaciones

Ya en el punto anterior (numeral b) se aborddé un poco acerca de las
oportunidades de desarrollo profesional en la institucion encontrando algunas
deficiencias a superar en cuanto al sistema de evaluacion de desempeiio. Al
respecto, Chiavenato (2007), plantea que en las nuevas tendencias de evaluacion de
desempefio las personas deben ser “el blanco de esas transformaciones y, al mismo
tiempo, ellas son los sujetos activos que deben emprenderlas y ponerlas en

practicas”.

Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a
todos los miembros de la organizacion, con la consideracion de los objetivos de la
organizacion, de una parte, y los objetivos de los individuos, de la otra.

Por otra parte, se puede decir que el desempefio de los empleados es la piedra
angular para desarrollar la efectividad y el éxito de una institucion, para ello es
necesario un sistema de evaluacién adecuado y capaz, para conocer un poco sobre
la metodologia de las evaluaciones en la Facultad, a través de la entrevista, (Ver
anexo n° 2), la administradora explica con qué frecuencia realizan evaluaciones de
desemperio al personal administrativo de la Institucion, refiriéndose que actualmente
la Facultad evalua al personal administrativo contratado dos veces al afio, al personal

que ingresa por primera vez se le aplican 3 evaluaciones al afio.

Esta reglamentado que la evaluacion se practicard al personal contratado por
tiempo determinado una semana antes de finalizar el contrato, promociones y
traslados al finalizar el periodo de prueba de treinta dias, y al personal permanente

en octubre de cada afo.
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De esta forma, de nada sirve educar, capacitar y desarrollar a las personas si no
se cuenta con un sistema de evaluacion de desempefio adecuado y capaz de indicar
si las medidas tomadas son acertadas o no; es decir, que muestre si se esta
siguiendo la senda elegida y si esa conducira a los objetivos deseados (Chiavenato
2007).

Como se ha discutido la evaluacion de desempefio valora el potencial de los
trabajadores a corto, mediano y largo plazo, asimismo define cual es la contribucion
de cada uno, por consiguiente, se puede concluir que un sistema de evaluacion

inadecuado puede contribuir a un desaprovechamiento de dicho potencial.

e) Mayor participacion del empleado: autoevaluacion y autodireccién:

Actualmente en algunas instituciones que conocen la importancia del liderazgo
democratico, permiten que el mismo trabajador responda por su desemperio y realice
Su auto evaluacion, es decir, el trabajador autoevalla su desempeiio, eficiencia y
eficacia, teniendo en cuenta parametros establecidos por el jefe y /o responsable de
esta ardua tarea. En esto se basa la nueva tendencia de evaluacion con mayor

participacion del trabajador.

Los datos para realizar el andlisis de esta tendencia en la institucion de estudio,
son retomados nuevamente, de la encuesta de opinibn realizada a 83
trabajadores/as administrativos. En el aspecto de autoevaluacion y autodireccion se
consider6 importante preguntarles a las/os trabajadores si tienen libertad para decidir
en las tareas que ejecutan y tal como se muestra en la tabla siguiente, un 61%

expresa que si tiene esa libertad.

Pagina
123




v Haastria on Geronvia Kmpresarial
LK T

Tabla n°® 28: Libertad que tienen los trabajadores para decidir en las tareas que

ejecuta
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido No 32 38.6 38.6 38.6
Si 51 61.4 61.4 100.0
Total 83 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta de opinién aplicada al personal administrativo de
la Facultad.

Con los datos presentados en la tabla n° 25, se puede deducir que la
autodireccion es un aspecto muy importante para los trabajadores de la Facultad y
que 61%, tiene autonomia para tomar decisiones sobre el trabajo que realiza, eso no
significa que no esté ligada con otros aspectos importantes como es la guia o bien el
trabajo en equipo, lo cual es de vital importancia para lograr desarrollar un buen

trabajo.

Conocer las medidas que el responsable del area toma para mejorar su
desempefio (programa de capacitacion, de desarrollo) y las que el propio
subordinado debe tener por cuenta propia (corregirse, mayor dedicacién, mas
atencién en el trabajo, cursos por cuenta propia, etcétera) son importantes para
lograr una autoevaluacion positiva y una critica personal en cuanto a su desarrollo y

control.

La autoevaluacion y autodireccion podrian estar dentro del grupo de factores que
influyen en el desempefio laboral de la teoria de Herzberg, se encuentran los
factores motivadores que “producen un efecto de satisfaccién duradera y un aumento
de productividad”, estos factores se refieren a los relacionados con el cargo como la
libertad de decidir como realizar su trabajo (Herzberg, 2009). Ademas, se relacionan
directamente con las necesidades de orden superior de Maslow, especificamente

con la autorrealizacion para el aprovechamiento del talento personal.
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VIII.  CONCLUSIONES

Establecer el vinculo entre la motivacion y el desempefio laboral de los/as
trabajadores/as administrativos de Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM —
Esteli)” fue el hilo conductor de analisis de esta investigacion correlacional, de lo cual

es posible extraer diversas conclusiones:

Los resultados de la revision documental y su correspondiente analisis de
contenido permitieron fundamentar la relacién directa entre la motivacién y el
desempefio laboral considerando distintas teorias motivacionales, como las de
contenido y de procesos, asi como los elementos y factores incidentes en la

motivacion personal.

Aplicar distintas técnicas de captura de datos, especialmente la escala de
valoracion y la encuesta de motivacion a trabajadores/as administrativos de la
Facultad, permiti6 verificar la existencia de una tendencia que permite plantear que la
motivacion, entendida en su concepcién integral, se relaciona directamente con el
desempeiio laboral, de manera que, estudiados los elementos motivacionales y
correctamente disefiadas todas las técnicas que promuevan una actitud positiva del

trabajador, logran influir y mostrar en ellos mejores desempernios.

Mediante la aplicacién de una escala de valoracion, de 24 items, construida a
partir de teorias motivacionales y los factores intrinsecos y extrinsecos de la
motivacion laboral se determiné un nivel promedio de motivacién de 3.62 (en una
escala de 1 a 5). Por supuesto, los factores de la motivacion son de naturaleza
subjetiva y muy particulares para cada trabajador/a e impactan de forma distinta en
su desempefio laboral, sin embargo, obtener un resultado de la escala por encima
del punto medio indica una valoracibn general muy positiva entre las/os
trabajadores/as administrativos de FAREM Esteli sobre la relacion entre la
motivacion (y sus elementos subyacentes) con el desempefio laboral.
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Al analizar los elementos de la escala de valoracion que son mas relevantes para
las/os trabajadores/as administrativos se logré determinar que los elementos
motivacionales de mayor satisfaccion son los estimulos emocionales vy
psicoafectivos, como por ejemplo recibir felicitaciones, orientaciones claras y
oportunas, etc y que estas expresiones les motivan a esforzarse por ser mas

eficientes.

Otro de los elementos sobresalientes, tanto de la escala como de la encuesta de
satisfaccion, esta relacionado con la importancia que se otorga a un ambiente
laboral ameno lo que genera una motivacién personal que le invita a trabajar en
equipo (73% positivo). En cuanto a la comunicacion se reflejo un resultado muy
positivo ya que la mayoria (un 64%) considera que su jefe le brinda la libertad para
comunicarse segun las necesidades del area donde se desempefia, ademas de tener
buena comunicacién con sus compafieros de trabajo (71% positivo). Otro punto
importante de mencionar es la satisfaccion que reflejan cuando realizan su trabajo

con los estandares requeridos es totalmente positiva 100%

En cuanto a la cultura organizacional, el personal directivo dice estar muy
arraigado en estos términos, buscando interiorizar la identidad institucional en cada
trabajador con la meta de cumplir con su mision, visién y objetivos estratégicos. En
este mismo sentido, se pudo verificar que a nivel del personal administrativo lo que
facilita el trabajo, bajo una cultura organizacional definida, es que la institucion se
guia bajo esquemas y politicas de Administracion de Recursos Humanos y de

practicas organizacionales muy bien definidas.

En lo que respecta a las técnicas motivacionales identificadas en la institucion
se logré evidenciar que las/os trabajadoras/es administrativos demuestran alta
satisfaccion, ya que la mayoria expres6é que les gusta el trabajo que realizan, se
sienten a gusto con las tareas asignadas, se consideran parte de un equipo en su
area de trabajo y tienen bien definida su identidad institucional, pues argumentan que
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su trabajo aporta al prestigio de la institucion, y que ademas ponen en préctica el
liderazgo desde su area de trabajo.

Asimismo, se refleja la importancia que se ofrece a la naturaleza y contenido
del disefio del puesto, las condiciones laborales seguras, condiciones ambientales
satisfactorias, el establecimiento de metas y una serie de factores que engloba el

grado de cobertura de sus expectativas y necesidades.

El elemento de la participacién en la toma de decisiones, como un aspecto
fundamental en la motivacion, fue otro de los elementos destacados, de hecho la

mayoria de trabajadores/as (63%) opind que su nivel de participacion es alto.

Ademas de la participacion, se valoré la adecuacion persona-puesto de trabajo
que contienen oportunidades para desarrollarse (un 59% lo valoré positivamente) y
dentro de éstas, las posibilidades de ascenso fue el factor de mayor influencia en la

actitud de los trabajadores (50% de expresidn positiva).

En cuanto a las tendencias para la evaluacioén del desempefio que se aplican
en la Facultad fue la reduccién de los niveles jerarquicos y la evaluacién cualitativa

de forma directa donde se obtuvieron los resultados mas bajos

Dentro de las tendencias de evaluacion con puntajes mas altos, se destaca la
promocion de capacitaciones, la participacion activa del trabajador/a y la libertad en

la toma de decisiones.

Todo lo anterior refleja que la FAREM — Esteli, es una de las instituciones en las
gue muchas personas desearian trabajar, ya que segun quienes ya laboran para esta
institucion se tiene bien definido como estimular a sus trabajadores con incentivos
financieros, y de otro tipo. En este sentido, se puede concluir que, los incentivos son
utilizados, para demostrar que el personal es tomado en cuenta, ya que es mas
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productivo para la organizacion retribuir al empleado porque de esta manera rinde

mucho mas, pero segun los trabajadores no es el mas importante.

A partir de todo lo anterior, de forma general, se puede concluir que la motivacion
laboral influye directamente en el desempefio al combinar estimulos tanto
extrinsecos como intrinsecos; extrinsecos en el caso del componente monetario, e
intrinsecos en su componente intangible asociado a la afectividad y a las condiciones

del contexto laboral.

Todos los resultados de este estudio permiten dar cuenta de evidencias
suficientes que permiten sostener y fundamentar la premisa de que el personal
motivado y satisfecho tiende a rendir mas, se convierte en una persona mas creativa
y comprometida con su trabajo. Si bien lo anterior, consideramos que es necesario
continuar la indagacion sobre las relaciones e interacciones de diferentes factores
inherentes que permitan la explicaciéon y entendimiento de la naturaleza de las

variables estudiadas, ya que el comportamiento humano es casi impredecible.
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IX. RECOMENDACIONES

A continuacion, se comparten recomendaciones que podrian ser asumidas por las
autoridades de la FAREM Esteli a fin de contribuir al mejoramiento del desempefio
de los trabajadores. Sin duda es importante que las/os lideres de la institucion, sean
flexibles con respecto a los cambios que experimentan, donde ellos mismos sean
agentes de cambio que orienten su quehacer a niveles cada mas elevados de
bienestar de las personas que estan a su cargo. Pero ademas, deben alinear sus
objetivos al establecimiento de la pregunta acerca del sentido del trabajo, y de como
la institucién aborda dicha respuesta, a través de estrategias de alineamiento que

comprometan la institucién en su conjunto.

En vista de la problematica planteada al inicio de esta investigacion, se preveé la
importancia de plantearse un desafio por la creacion de una unidad de recursos
humano, especializada en llevar a cabo todos los procesos que conlleven a la
eficiencia en el trabajo. Esta unidad tendria que planificar y desarrollar estrategias
que permitan que el trabajador sea responsable por su propio trabajo, revision de
cantidad, variedad y calidad en el cumplimiento de tareas como aspectos principales
de la adecuacion persona/puesto de trabajo.

Al personal de direccion, en conjunto con los jefes de unidad, se le recomienda
evaluar mas profundamente el nivel de satisfaccibn que muestra el personal a su
cargo, de manera que, se considere mejorar la calidad de vida de los trabajadores
sin perder de vista los objetivos organizacionales. Para ello seria interesante
fomentar retos y desafios para el enriquecimiento del puesto de trabajo ademas de

mejorar las condiciones laborales, con acciones como:

+ Analizar la distribucion de tareas en cada unidad de trabajo, de manera que

resulten equitativas y acordes al horario laboral.
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* Mejorar la interaccion entre subordinados y jefes de cada unidad,
especialmente en cuanto a la calidad de la comunicacion.

+ Aplicar el principio de equidad entre un trabajo bien realizado, asistencia,
responsabilidad y puntualidad a través de ascensos 0 reconocimientos para

todas/os las/os trabajadores/as.

Las/os jefes de unidad deben realizar valoraciones periddicas sobre las
condiciones laborales de las/os trabajadores/as, para garantizar que se cumplan con
las medidas de seguridad en las areas de trabajo, condiciones ambientales y el uso

de equipos de proteccidn.

Se deben realizar evaluaciones de desempefio, de forma permanente, para todo
el personal administrativo de la facultad y ademas desarrollar planes de capacitacion

acordes a los roles y funciones de las/os empleados/as.

Se deberia implementar un plan de incentivos motivacionales basados en
elementos intrinsecos, que entusiasme a los trabajadores a sentirse identificados con
la institucion y por ende lograr tanto la satisfaccion personal como institucional. En
este plan se deberian integrar acciones relacionadas con:

+ Capacitacion y desarrollo.

# Evaluacién de la calidad de los procesos, reconocimientos por meéritos,
mediante sistemas de reconocimiento por la labor cumplida, para estimular el
esfuerzo y la dedicacion en la actividad que se desempefia.

Talleres de motivacion al logro y desarrollo personal.

Organizar actividades recreativas por parte de la institucion, en donde se le
brinde la posibilidad a todo el personal de participar activamente y unir los
lazos de amistad, fraternidad y cooperacion, a su vez permita disminuir el nivel

de agotamiento y descontento interno.
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Anexo n° 1: Propuesta 2015

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA
Facultad Regional Multidisciplinaria de Esteli

Plan de incentivos motivacionales, para el mejoramiento del desempeiio laboral
del personal administrativo en la Facultad.

Introduccidén

A partir de los resultados de esta investigacion, se prevé la necesidad de disefiar
un plan de incentivos motivacionales que contribuya al mejoramiento del desemperfio
laboral del personal administrativo en la Facultad Regional Multidisciplinaria
(FAREM-Esteli). El propésito de disefiar dicho plan, es fortalecer los vinculos
emocionales y fraternos entre las/os trabajadores/as y esta institucién educativa, que

los involucre en una misma linea de trabajo y permita alcanzar beneficios mutuos.

Alrededor de este estudio, se reconoce la labor de las personas a cargo de dirigir
la institucién, pues la opinion de los trabajadores esta dirigida a elementos positivos
gue hacen de la institucién un lugar ameno para trabajar, pero cuando se habla de
motivacion laboral, es un proceso que se lleva a cabo todos los dias, sélo que a

veces no se comprende a simple vista.

En vista del planteamiento anterior, se concibe que el comportamiento humano
es muy complejo, por lo cual se requiere no solamente brindar todos los beneficios
posibles, sino también estimular su ego de forma positiva; la propuesta estara
centrada en fortalecer los factores intrinsecos, porque fue demostrado en el trabajo

realizado que la institucién brinda una serie de satisfactores extrinsecos, como son la
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seguridad, ambiente laboral, relacion jefe inmediato-trabajador, condiciones
generales del trabajo, entre otros, contemplados en el convenio colectivo de
trabajadores administrativos (2013-2015).

La propuesta que se presenta a continuacion se ha estructurado de forma tal que
dé cumplimiento al cuarto objetivo especifico de esta investigacion, que sera
presentado por cada incentivo / estimulo propuesto con sus ideas correspondientes,
tales como: planes de capacitacion y desarrollo con distintas modalidades,
evaluacion de la calidad en los procesos y sus propésitos, reconocimiento por

méritos, talleres de motivacién al logro y desarrollo personal, actividades recreativas.



Incentivo/Estimulo

propuesto:

Objetivo:

Descripcion

Los rapidos cambios en la
institucion provocan una
necesidad latente del
mejoramiento de la calidad en
el trabajo y el esfuerzo
constante  por elevar el
rendimiento. De ahi Ia
necesidad de capacitacion.

Ademas, la capacitacion se
considera como base de la
ventaja competitiva en un plan
de desarrollo, por ello debe
existir mayor inversion en este
tema.

Es asi que la importancia de la

capacitacion radica en
presentar un modelo que capte
la atencion de los

involucrados, que sea un
agente de motivacién, un
modelo de enseflanza para
lograr la asimilaciéon de lo
aprendido con la finalidad de

aplicarlo después,
desarrollando nuevas
conductas para lograr

recompensas de los logros
obtenidos, y de ésta manera
ser mas competitivo en su area
laboral, ademéas de brindar
nuevas oportunidades.
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Plan de capacitacion y desarrollo con distintas
modalidades
Mejoramiento continuo del desempefio laboral de los

trabajadores de la Facultad.

Encargado / Acciones Periodo Beneficios
Encargado: Trimestral, La ventaja de la
personal de direccién segln sea capacitacion es mutua.
el caso.
Acciones: La capacitacion
elLa institucibn debera constante ayuda a que
analizar los programas el empleado cuente
de capacitacion vy con la informacion y
desarrollo orientados a herramientas
cubrir las exigencias de necesarias para un
cada puesto de trabajo, desempefio adecuado.
ademas de cumplir las
expectativas de los En cuanto a la
trabajadores. institucién, mejora el
conocimiento de los
e Revisar  criticamente puestos de trabajo, la
los contenidos y las comunicacion  dentro
metodologias definidas de la institucion,
para los procesos de reduce la tension en
capacitacion. las areas de conflicto,
y por supuesto sirve
¢ Revision de los para la formacion de
puestos de trabajo que los lideres.
requieren capacitacion
periddica.

e Debera ser dirigido
tanto al personal de
direccibon como al
personal
administrativo.
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Objetivo

Descripcion

La evaluacion de la calidad
en los procesos va mas alla
gue s6lo medir su
desempefio de acuerdo a las
funciones asignadas, sino
mas bien prestar atencién a
los méritos del trabajador en
el ejercicio de sus roles y

funciones.

Plan de evaluacion de la calidad en los procesos y sus

propaésitos.

Estimular a los trabajadores a llevar a cabo su trabajo con

calidad y satisfaccion personal.

Encargado / Acciones Periodo
Encargado: Mensual,
jefe de unidad

el caso

Acciones:

e Reporte de acciones
seguras (n° de
accidentes en el area

de trabajo).

e Cumplimiento de

metas a corto plazo

¢ Establecer un
sistema de
seguimiento y

acompafiamiento
permanente a las
actividades
desarrolladas por
cada trabajador/a,
valorando tanto su
fruto como el proceso

mismo.

segun sea

Beneficios

Conaocer si los procesos
se realizan con

eficiencia.

A partir de esta
informacion se pueden
realizar planes de

mejora.



Incentivo/Estimulo
j propuesto
Objetivo

Descripcion

El reconocimiento es algo

necesario para que las/os
profesionales se puedan
sentir realizados, tengan

referencias y sientan que su
esfuerzo es valorado por los
responsables de una
institucion u  organizacion.
Reconocimiento va mas alla
de la compensacion
econdmica, también implican
otras formas, vinculados a la

parte emocional, afectiva y

social.

Los planes de
reconocimientos a los
empleados consisten en:

atencion personal, manifestar
interés, aprobacion y aprecio

por un trabajo bien hecho.

‘z Haestria on Geroncia Empresarial
b N7 G

Plan de reconocimiento por méritos

Contribuir al aumento del compromiso, la responsabilidad e

identidad institucional

Encargado / Acciones

Encargado:
Jefe de Unidad /[
Personal de direccién

Acciones:

e Reconocimiento  por
escrito, diplomas,

constancias de

participacion.

e Reconocimiento

verbal

Para llevar a cabo este
plan es necesario
tomar en cuenta
aspectos tales como:
asistencia, puntualidad,
desarrollo de las
responsabilidades y
tareas asignadas, entre

otros.

Periodo

Opcional

Beneficios

Como resultado, se

puede lograr un
empleado comprometido
que esta dispuesto a
aportar lo mejor de si en

su trabajo.



Incentivo/Estimulo

propuesto

Objetivo

Descripcion

instituciones

Las

que

reconocen el poder y el

talento de la gente para
impactar

positivamente, abren
espacios para una
comunicacion abierta,

eliminan
interferencias para agilizar
decisiones, crean equipos y

redes internas para lograr

interdependencia frente a
objetivos comunes y
desarrollan verdaderas
organizaciones de
aprendizaje.

El plan de talleres de
motivacion al logro vy
desarrollo  personal tiene
como obijetivo, la
participacion de los

trabajadores incentivandolos
a mostrar sus opiniones y

aportar ideas, entre otros.
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Talleres de motivacién al logro y desarrollo personal

Incrementar la comunicacion e interaccidn entre los trabajadores

Encargado / Acciones

Encargado:
de Unidad /

Personal de Direccién

Jefe

Acciones:

¢ Planificar y
desarrollar talleres de
crecimiento personal
(de forma periddica) y
laboral con
metodologias
alternativas
adecuadas y en un
contexto agradable.

e Dar seguimiento a los

de los

de

crecimiento personal

resultados

talleres

y el impacto en el
desarrollo
profesional.

¢ Crear/fomentar
grupos de apoyo para
el crecimiento

personal y colectivo.

Periodo

Trimestral/
Semestral o
segun sea

necesario

Beneficios
Los trabajadores
podrian iniciar un

proceso de cambio, que

generen actitudes
positivas con sus
compafieros.
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propuesto

m%j Objetivo

Descripcion

Las actividades recreativas
buscan propiciar espacios de
esparcimiento e integracion

de los colaboradores.

La institucién debe coordinar
este tipo de actividades en
lugares donde sus
trabajadores puedan salir de
la rutina, conocerse mejor y
establecer una comunicacion
amplia y directa, logrando
que se establezcan
relaciones armobnicas que
sirvan como base para el
eficiente desempefio laboral.
Ademas, se pretende tener
un buen clima laboral dentro

de cada unidad de trabajo.
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Actividades recreativas

Incrementar la comunicacion e interaccién de los trabajadores
administrativos.

Encargado / Acciones Periodo Beneficios
Encargado: Al menos Es necesario el uso de

Jefe de Unidad / una vez al incentivos de afiliacion,

personal de direccion. afio, de ser para colaborar en todo

posible lo posible con las
Acciones: semestralm buenas relaciones entre
Desarrollar un plan ente los miembros de la
conjunto de empresa, en donde sera
actividades mas probable que haya
recreativas que tome mayor rendimiento vy
en cuenta las satisfaccion entre los
opiniones y trabajadores.

preferencias de las/os

trabajadores/as.
Desarrollar
actividades
recreativas que
incluyan la
participacion de

familiares cercanos a

los trabajadores/as.
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GUIA DE ENTREVISTA SOBRE MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL

Fecha de Aplicacion
Dia Mes Afio

HEpEEREEEE

Objetivo: Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral, asi como los
factores que intervienen en ésta. Para ello, se le pide responder a todas las preguntas con
sinceridad y absoluta libertad, ya que su colaboracién es muy importante, puesto que sus
respuestas representan la percepcion de los directivos de la institucion.

Instrucciones generales:

La informacién servirh como apoyo para la realizacion de tesis de Maestria en Gerencia
Empresarial, que tendré Unicamente finalidades académicas.

Si desea realizar sugerencias o comentarios puntuales sobre algunas de las preguntas,
puede hacerlo al final del cuestionario en el espacio de sugerencias.

l. Datos Generales:

Cargo que desempeiia:

Tiempo de laborar en la Institucion: anos

Il. Dé respuestas a las siguientes preguntas:

1. ¢Cree usted que la motivacion es uno de los elementos mas importantes que un
director de equipo debe saber manejar? ¢ Por qué?
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2. ¢Cuales cree usted que son los estimulos o incentivos que mas inciden en la
motivacién laboral?

3. ¢Qué garantias de estabilidad laboral ofrece la institucion?

4. (C6mo se promueve el trabajo en equipo y el compafierismo entre las/os
trabajadoras/es de esta facultad?

5. ¢Qué planes de compensacion tiene la Facultad para sus trabajadores/as? Podria
describirlos.

6. ¢Cuales son los mecanismos de comunicacién que se utilizan para dar a conocer
orientaciones al personal administrativo?

7. ¢Como valora la cultura organizacional dentro de la facultad? ¢Qué elementos

positivos resaltaria?
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8. ¢Como valora usted las condiciones laborales de las distintas areas de trabajo de la
facultad? ¢ Podrian mejorarse?

9. ¢Qué medidas se toman para disminuir los riesgos laborales?

10. ¢ En la institucién, los puestos de trabajo son ocupados por personas que tienen los
conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con garantias
las funciones?

11. ¢ Se pone en practica la técnica motivacional de establecimiento de objetivos, bajo el
concepto: acuerdo entre jefe de unidad y subordinados, sobre los objetivos a alcanzar
para un periodo de tiempo concreto? ¢ Coémo se hace?

12. ¢En qué medida la interaccién con sus colaboradores contribuye al éxito de la
institucion?

13. ¢ Considera que la evaluacion de forma directa dinamizaria la politica de recursos
humanos habitual? ¢ Por qué?
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14. ¢ Con qué frecuencia realizan evaluaciones de desempefio al personal administrativo
de la Institucion? ¢ Por qué?

SUGERENCIAS (Sefale aquellas sugerencias que considere necesarias):

Gracias por su colaboracion!
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GUIA DE ENTREVISTA SOBRE MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL

Fecha de Aplicacion
Dia Mes Afo

Objetivo: Determinar la relaciéon entre la motivacién y el desempenfo laboral, asi como los
factores que intervienen en ésta. Para ello, se le pide responder a todas las preguntas con
sinceridad y absoluta libertad, ya que su colaboracién es muy importante, puesto que sus
respuestas representan la percepcion de los directivos de la institucion.

Instrucciones generales:

La informacién servirA como apoyo para la realizacién de tesis de Maestria en Gerencia
Empresarial, que tendré Unicamente finalidades académicas.

Si desea realizar sugerencias o comentarios puntuales sobre algunas de las preguntas,
puede hacerlo al final del cuestionario en el espacio de sugerencias.

l. Datos Generales:

Cargo que desempeifia:

Tiempo de laborar en la Institucion: afios

Il. Dé respuestas a las siguientes preguntas:

1. ¢Cree usted que la motivaciéon es uno de los elementos mas importantes que un
director de equipo debe saber manejar? ¢ Por qué?
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2. ¢Cudales cree usted que son los estimulos o incentivos que mas inciden en la
motivacién laboral?

3. ¢Qué garantias de estabilidad laboral ofrece la institucion?

4. (C6mo se promueve el trabajo en equipo y el compafierismo entre las/os
trabajadoras/es de esta facultad?

5. ¢Qué planes de compensacion tiene la Facultad para sus trabajadores/as? Podria
describirlos.

6. ¢Cuales son los mecanismos de comunicacion que se utilizan para dar a conocer
orientaciones al personal administrativo?

7. ¢Como valora la cultura organizacional dentro de la facultad? ¢Qué elementos

positivos resaltaria?




8. ¢En qué medida la interacciobn con sus colaboradores contribuye al éxito de la
institucion?

SUGERENCIAS (Sefale aquellas sugerencias que considere necesarias):

Gracias por su colaboracion!
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ENCUESTA SOBRE MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL

Fecha de Aplicacion

La encuesta se realiza con el propoésito de determinar la relacion entre la motivacion y el
desempenfo laboral, asi como los factores que intervienen en ésta. Para ello, se le pide
responder a todas las preguntas con sinceridad y absoluta libertad, ya que su colaboracién
es muy importante, puesto que las respuestas representan la percepcion de todos los
trabajadores administrativos de la Facultad.

Ademas, es importante hacer las siguientes sefialaciones:

Los datos son estrictamente para efectos de presentacion de tesis de Maestria en Gerencia
Empresarial.

Si desea realizar sugerencias o comentarios puntuales sobre algunas de las preguntas,
puede hacerlo al final del cuestionario en el espacio de sugerencias.

Finalmente:

Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que usted considere o refleje
mejor su situacion, marcando con “X” (sélo una casilla), la respuesta que corresponda.

A. DATOS GENERALES

Edad: (afios)
Sexo:

a. Masculino D

b. Femenino D

Numero de
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B. INFORMACION LABORAL

Area donde se desempefia:

1. Decanato D 3. Contabilidad D
2. Vice Decanato D 4. Registro Académico D
3. Administracion D 5. Otra D
Tiempo de servicio en la institucién: (afios)
C. MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL
Siempre Casi A veces Casi Nunca
Siempre Nunca

1. La carga laboral me provoca mucho estrés

2. Se siente satisfecha/o con las responsabilidades
y tareas que le asignan

3. Las condiciones ambientales de la unidad
(climatizacion, iluminacion, decoracion, ruidos,
ventilacion) facilitan sus actividades diarias.

4. La facultad le brinda oportunidades para
desarrollarse plenamente en su carrera profesional.

5. En su unidad de trabajo, las tareas Yy
responsabilidades de todos los miembros del equipo
son equilibradas, es decir: estan bien repartidas

6. Le resulta facil comunicar sus dudas, acuerdos y
desacuerdos con su jefe inmediato

7. La comunicacibn con el resto de sus
comparfieras/os es cordial

8. La facultad le facilita los equipos de proteccion
personal que su trabajo amerita

9. Lalel responsable toma decisiones con la
participacion del resto del personal de la unidad

O

0 OO0 o oo 0o 00
U 00 0o 0O 0o 0O 0o

o 0 0o 0o o o O 4

O 00 0o o o 0O 0od

U 0o 0 0 0O o 0O O0d
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1. Le gusta el trabajo que realiza
2. En su &rea de trabajo, se siente parte de un equipo
3. Existen posibilidades de ascenso para usted

4. El trabajo que desempefia esta acorde con su formacién, capacidades y
habilidades

5. Tiene libertad para decidir en las tareas que ejecuta

6. Considera que su trabajo aporta al prestigio de la facultad

7. Se siente lider en su area de trabajo

8. Establece vinculos de cooperacién y amistad con sus compafieros de trabajo
9. Se siente satisfecho cuando hace su trabajo con los estandares requeridos

10. Las condiciones de su area de trabajo son seguras

11. Recibe algun tipo de estimulo cuando realiza su trabajo con calidad y esmero
12. Ha recibido capacitaciones para mejorar su desempefio laboral

13. Las tematicas y metodologia de las capacitaciones le han parecido adecuada

U0 OO0 oo 0000 0o goo
00 00 oo 0000 o0 ggoo

14. Le realizan evaluaciones de desempefio

SUGERENCIAS (Sefiale aquellas sugerencias que considere necesarias para una mejora en
el desempeifio de sus funciones):

Gracias por su participacion!
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ESCALA DE VALORACION SOBRE MOTIVACION Y DESEMPENO

Fecha de Aplicacién

El siguiente instrumento tiene como propésito determinar la relacién de la motivacion vy el
desempenfo laboral, asi como los factores que intervienen en ésta. Para ello, se le pide
responder a todas las preguntas con sinceridad y absoluta libertad, ya que su colaboracion
es muy importante, puesto que sus respuestas representan la percepcion de la muestra
seleccionada de los trabajadores administrativos de la Facultad.

Instrucciones generales:

Las respuestas seran totalmente anénimas, ya que la informacion servira como apoyo para
la realizacion de tesis de Maestria en Gerencia Empresarial, que tendra Unicamente
finalidades académicas.

Si desea realizar sugerencias o comentarios puntuales sobre algunas de las preguntas,
puede hacerlo al final del cuestionario en el espacio de observaciones.

DATOS DE CONTROL

Edad: (afios)
Sexo:

a. Masculino D

b. Femenino D

Cargo que desempefia:
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Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que usted considere o refleje
mejor su situacion, marcando con “X” (so6lo una casilla), el nivel de motivacion que refleje cada
uno de los aspectos a evaluar. Las respuestas van del 1 al 5, siendo el “1” el menor nivel y el
“5” el maximo como se especifica en la tabla siguiente:

NO

1 | Totalmente en desacuerdo Revise muy bien lo que
significa cada nimero
(segun la escala del

Escala 3 | Nide acuerdo ni en desacuerdo lado izquierdo)

2 En desacuerdo

4 | De acuerdo

5 | Totalmente de acuerdo 1 2 314|565

10

11

12
13
14

Mi impulso principal en el trabajo es la remuneracién econémica

Cuando mi jefe inmediato me felicita por mi trabajo trato de esforzarme
mucho mas por ser eficiente

Las actividades laborales que realizo se han vuelto monétonas

Cuando estoy motivada/o me esfuerzo al maximo en mi trabajo

Una informacion clara y precisa de parte de mi jefe inmediato permite
orientar mejor mi trabajo

Insistir en una tarea, cuando sé que no la puedo hacer, es una pérdida
de tiempo

Mi trabajo es el mismo todos los dias, no varia nunca

Se mantienen buenas relaciones interpersonales en todas las areas de
trabajo de la institucion

Lo que me impulsa a trabajar en la Facultad es el prestigio social que
tiene

Mi motivacion personal afecta el ambiente laboral en mi unidad de
trabajo

Si gano lo necesario para cubrir las necesidades elementales de mi
familia es suficiente

Me es indiferente que se reconozca o no mi trabajo

Trabajo en esta institucion porque me ofrecen estabilidad laboral

La remuneracibn que recibo no corresponde con las
funciones/responsabilidades y tareas que realizo
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NO

1 | Totalmente en desacuerdo

2 | Endesacuerdo

Escala 3 | Nide acuerdo ni en desacuerdo

4 De acuerdo

Revise muy bien lo que
significa cada nimero
(segln la escala del lado
izquierdo)

5 | Totalmente de acuerdo

15

16
17

18
19

20

21
22

23
24

Mis problemas personales han influido en las energias con que he
realizado mis funciones

Aunque falle varias veces sigo intentando hasta lograr mi meta

Mientras mas opiniones hay sobre un trabajo, mas nos cuesta ponernos
de acuerdo

Aun sin una orientacion clara se puede realizar un buen trabajo

Participo en las actividades sociales que promueve la Facultad porque es
una obligacién

Mis condiciones laborales (salario, horario, vacaciones, beneficios
sociales, ...) actuales son satisfactorias

Solo trabajo por mi remuneracién econémica

El sistema de recompensas que emplea la institucién para motivar a sus
trabajadores es equitativo

Mi trabajo actual me permite desarrollar mi creatividad

Cuando introduzco una mejora en mi trabajo se me reconoce

Observaciones:

Gracias por su participacion!
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Anexo n° 6: Niveles de motivacion y desempefio laboral, desagregado por

items
N° items +/ Niveles de motivacién y desempefio laboral
Menos 2- 2,5- 3- 3,5- 4 - 45 -
de 2 2,49 2,99 3,49 3,99 4,49 | 499
1  Miimpulso principal en el trabajo es la remuneraciéon econémica - *
2 Cuando mi jefe inmediato me felicita por mi trabajo trato de esforzarme = + *
mucho mas por ser eficiente
3 Las actividades laborales que realizo se han vuelto monétonas - *
4 Cuando estoy motivada/o me esfuerzo al maximo en mi trabajo + *
5  Una informacién clara y precisa de parte de mi jefe inmediato permite =~ + *
orientar mejor mi trabajo
6  Insistir en una tarea, cuando sé que no la puedo hacer, es una pérdida = - *
de tiempo
7  Mitrabajo es el mismo todos los dias, no varia nunca - *
8  Se mantienen buenas relaciones interpersonales en todas las areas de = + *
trabajo de la institucién
9 Lo que me impulsa a trabajar en la Facultad es el prestigio social que = + *
tiene
10 Mi motivacion personal afecta el ambiente laboral en mi unidad de @+ *
trabajo
11  Si gano lo necesario para cubrir las necesidades elementales de mi =~ + *
familia es suficiente
12  Me es indiferente que se reconozca o no mi trabajo - *
13  Trabajo en esta institucion porque me ofrecen estabilidad laboral - *
14 La remuneraciébn que recibo no corresponde con las - *
funciones/responsabilidades y tareas que realizo
15 Mis problemas personales han influido en las energias con que he - *
realizado mis funciones
16 = Aunque falle varias veces sigo intentando hasta lograr mi meta + *
17 Mientras mas opiniones hay sobre un trabajo, mas nos cuesta - *
ponernos de acuerdo
18  AUn sin una orientacion clara se puede realizar un buen trabajo - *
19  Participo en las actividades sociales que promueve la Facultad porque - *
es una obligacion
20 Mis condiciones laborales (salario, horario, vacaciones, beneficios + *
sociales, ...) actuales son satisfactorias
21  Solo trabajo por mi remuneracion econémica - *
22  El sistema de recompensas que emplea la institucion para motivar a = + *
sus trabajadores es equitativo
23  Mi trabajo actual me permite desarrollar mi creatividad + *

24 | Cuando introduzco una mejora en mi trabajo se me reconoce +

*
Global 0 2 1 @ @ @ 2
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Anexo n° 7: Procesamiento de datos de "Escala de valoracion sobre motivacion y desempefio laboral”

item

Mi impulso principal en el trabajo es la remuneracién econémica

Cuando mi jefe inmediato me felicita por mi trabajo trato de esforzarme
mucho mas por ser eficiente

Las actividades laborales que realizo se han vuelto monétonas
Cuando estoy motivada/o me esfuerzo al maximo en mi trabajo
Una informacién clara y precisa de parte de mi jefe inmediato permite

orientar mejor mi trabajo

Insistir en una tarea, cuando sé que no la puedo hacer, es una pérdida de
tiempo

Mi trabajo es el mismo todos los dias, no varia nunca

Se mantienen buenas relaciones interpersonales en todas las areas de
trabajo de la institucion

Lo que me impulsa a trabajar en la Facultad es el prestigio social que tiene
Mi motivacién personal afecta el ambiente laboral en mi unidad de trabajo

Si gano lo necesario para cubrir las necesidades elementales de mi familia
es suficiente

Me es indiferente que se reconozca o no mi trabajo

Trabajo en esta institucion porque me ofrecen estabilidad laboral

La remuneracion que recibo no
funciones/responsabilidades y tareas que realizo

corresponde con las

Mis problemas personales han influido en las energias con que he realizado
mis funciones

P1

P2

P3

P4

P5

P6

P7

P8

P9

P10

P11

P12

P13

P14

P15

P16

P17

Total

3.24

4.53

3.29

4.06

4.71

3.53

3.53

4.35

4.00

3.24

2.47

2.35

3.24

3.29
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16

17

18

19

20

21

22

23

24

item

Aungue falle varias veces sigo intentando hasta lograr mi
meta

Mientras mas opiniones hay sobre un trabajo, mas nos cuesta
ponernos de acuerdo

Aln sin una orientacién clara se puede realizar un buen
trabajo
Participo en las actividades sociales que promueve la

Facultad porque es una obligacion

Mis condiciones laborales (salario, horario, vacaciones,
beneficios sociales, ...) actuales son satisfactorias

Solo trabajo por mi remuneracién econémica

El sistema de recompensas que emplea la institucion para
motivar a sus trabajadores es equitativo

Mi trabajo actual me permite desarrollar mi creatividad

Cuando introduzco una mejora en mi trabajo se me reconoce

Total

‘z Aastrix en (Geroncia K mpresarial
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P1

P2

P3

P4

P5

P6

P7

P8

P9

P10

P11

P12

P13

P14

P15

P16

P17

Total

4.35

2.88

3.29

3.53

4.18

3.94

3.59

3.59

3.65

3.62
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Anexo n° 8: Carta de Validacién de instrumentos

Esteli, 18 de Mayo 2015
Expertos (as)
Su Despacho

Estimados(as) expertos(as):
Mis mayores muestras de consideracion y estima.

Por medio de la presente hago de su conocimiento que soy estudiante de la Maestria en
Gerencia Empresarial que se sirve en el programa de posgrado de la Facultad Regional
Multidisciplinaria (FAREM — Esteli), por lo cual estoy trabajando en mi tesis de investigacion.

Por lo expuesto, me dirijo respetuosamente a usted, teniendo en cuenta su experiencia y
méritos profesionales, a fin de solicitar su valiosa colaboracién para determinar la validez de
contenido de los instrumentos de recoleccidon de informacién, que tienen como objetivo
recabar informacion para el buen desarrollo de la investigacion titulada: “Relacion entre Ila
motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Facultad
Regional Multidisciplinaria (FAREM — Esteli), en el afio 2015”, desarrollada bajo la linea
de investigacién de Clima Organizacional.

En tal sentido, la validacién de los instrumentos permitird asegurar la consistencia entre los
objetivos, variables, indicadores e items de la investigacion, evaluados a través de los
siguientes aspectos: presentacion, pertinencia, congruencia, redaccion, claridad de las
instrucciones, lenguaje apropiado y otros aspectos que a su discrecién crea necesarios.
Ademas debera realizar observaciones, las cuales se utilizaran para perfeccionar los
instrumentos hasta llegar a una estructuracion adecuada del mismo, para que la
informacién que se obtenga sea la mas apropiada para el tema de estudio. Para ello, se le
presentan los objetivos y operacionalizacion de variables, de manera que usted, pueda emitir
el juicio que considere oportuno.

Agradezco su valioso aporte.
Atentamente;

Licenciada

Maria Nohemi Ramirez Rodriguez

Estudiante de Maestria / FAREM — Esteli

C.c. Archivo



