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RESUMEN:

La motivacién laboral tiene una importancia notable dentro del ambito empresarial y
por lo tanto se abordara la influencia de la motivacién laboral en las organizaciones
de Matagalpa en el ano 2013, y en particular de la Asociacion para el Desarrollo
Integral (ADIC — Matagalpa), teniendo como proposito analizar la influencia de la
motivacion laboral en los trabajadores, para identificar tecnicas tales como: dinero,
participacion, calidad de vida laboral y enriquecimiento del puesto, aplicadas en
dicha empresa, utilizando estrategias para determinar factores motivacionales e
higienicos que influyen en la aplicacion de éstas técnicas, sabiendo que la
motivacion es un método para mejorar el comportamiento mediante la satisfaccion

del individuo.

La importancia de esta investigacion se manifiesta a través de los resultados que se
obtienen en la institucion, para implementar mecanismos para motivar a los
empleados y por lo tanto los involucrados en éste ambito se beneficiaran, porque de

ésta manera estaran mas influenciados laboralmente.

Concluyendo que la institucion hace uso de técnicas y estrategias motivacionales
para mantener al empleado activo y con dinamismo, siendo la mas importante la
participacion de los trabajadores en las principales actividades de la empresa,
mediante factores que intervienen en el cumplimiento de metas y objetivos de la
institucion, haciendo uso de leyes que respaldan a los trabajadores.

Vi
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. INTRODUCCION:

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo efectuar un analisis sobre la
Influencia de la Motivacién Laboral en los trabajadores de la Asociacién para el

Desarrollo Integral Comunitario (ADIC — Matagalpa)

En todos los ambitos del ciclo de la vida influye o interviene la motivacién laboral de
forma general como una herramienta esencial para lograr metas, para ello es
necesario abordar temas significativos como: la importancia, las técnicas, los
principales factores que influyen en la motivacion laboral, donde se sabe que todo
individuo posee necesidades y preferencias dentro del ambiente de trabajo. En el
siguiente documento trataremos de abarcar algunos de los elementos importantes
que se imponen dentro de la empresa para que la motivacién laboral sea efectiva.

Donde se conoce que la motivacién es un elemento primordial del comportamiento
de los trabajadores en cada organizacién o institucion, que permite conducir el
esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador, permitiéndole sentirse
mejor respecto a lo que hace y estimulandolo a que trabaje mas para el logro de los

objetivos que interesan a la organizacion.

En efecto, la motivacidn esta relacionada con el impulso, porque éste provee eficacia
al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa y empuja al
individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse
profesional y personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su accion

cobra significado. (Chiavenato |, 1995)

Existen trabajos relacionados con éste, como el titulado: Influencia de factores de
motivacion en el desemperio laboral, elaborado por Lily Brigida Huamani Supo
Candidata a Master en Educacién Superior con mencion en Docencia Universitaria
de la Universidad La Habana de Cuba en el afio 2006, cuya informacién fue utilizada

en la elaboracién del desarrollo de ésta investigacion.

Se puede senalar que existen técnicas motivacionales tales como: el dinero, la
participacion, calidad de vida laboral, adecuacion de la persona al puesto de trabajo,
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procesos en los que podemos definir las necesidades, deseos, objetivos y metas por
alcanzar, entre los factores tenemos: higiénicos y motivacionales donde podemos
mencionar otros factores como: psicolégicos, ambientales, econémicos, sociales y
estrategias efectivas entre las que se abordan, evaluacion del desempefio, politicas
salariales, desarrollo profesional, que mueven al empleado a mantener un nivel de
motivacion dependiendo del cargo que desemperfie dentro de una organizacion,
entre ellos hablaremos de las teorias de motivacion laboral explicando sus aportes
adaptandolos a la empresa a la que se le hizo el estudio, Asociacion para el
Desarrollo Integral Comunitario (ADIC — Matagalpa), y asi identificar si los
motivadores son internos o externos a través de instrumentos de investigacion que
fueron aplicadas a los trabajadores de la institucion fue, entrevistas a 4 trabajadores
y encuesta a un total de 15 trabajadores donde se utilizé la poblacion como muestra
que es de 19 trabajadores.

Esta investigacion por su profundidad es de caracter descriptiva, porque trata de
describir situaciones, caracteristicas y actitudes a través de actividades y procesos
que se inicia estableciendo relacion entre factores que pueden estar influyendo pero
no determinan al fenédmeno que se estudia , con un enfoque cualitativo, ya que lo
que se va a estudiar es la naturaleza de una realidad dinamica, con aspectos
cuantitativos reflejado mediante graficos cuantificados, utilizando el método analitico
en los resultados obtenidos, haciendo un contraste con la realidad tratando de
explicar la teoria a partir de la informacion recolectada, utilizando bibliografia
haciendo énfasis en la importancia de esta.

Por lo tanto esta investigacién, segun su amplitud la definimos de corte transversal

porque esta limitada en un periodo especifico que es el afio 2013.

A partir de la definicion de organizacién y trabajadores se logra enriquecer la
informacion y conocer que es una institucion de servicio de la ciudad de Matagalpa y
que sus trabajadores son profesionales que desempenan sus labores segin sus
caracteristicas y habilidades, siendo ésta una institucion legalmente constituida que
se rige a las leyes y politicas del pais, en lo que se refiere a los derechos y deberes
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del los trabajadores y a los beneficios otorgados legalmente en el codigo del trabajo
de Nicaragua ley N° 185 del 5 de septiembre de 1996.

Uno de los métodos utilizado para dar repuestas a nuestros objetivos planteados en
la presente investigacion es el empirico, utilizando como instrumento para la
recoleccion, entrevista y encuestas, lo cual nos permitira conseguir con precision
todas aquellas variables que necesitamos saber para poder llegar a una conclusion,
procesando la informacidn a través de tabulacion en Programa Excel, obteniendo asi
gréficos para su debido analisis.

Las variables a estudiar son:
La Motivacion Laboral en ADIC - Matagalpa

Los Trabajadores de la Organizacién
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Il JUSTIFICACION:

La presente investigaciéon tiene como propésito identificar la influencia de la
motivacion laboral a través de técnicas, factores y estrategias que intervienen en el
grado de motivacion laboral en los trabajadores de la Asociacion para el Desarrollo
Integral comunitario (ADIC- Matagalpa), debido a que la motivacion es un método
para impulsar a los recursos humanos en el desemperno dentro de la institucion,
siendo que el capital humano es la parte mé&s importante dentro de toda
organizacion. Este trabajo investigativo beneficiara:

A la empresa porque esto ayudara a mejorar la aplicacién de técnicas de motivacion
laboral, por medio de nuevas estrategias de solucion y le abrird paso a mejorar las
posibles dificultades encontradas dentro del transcurso de la investigacion.

A los investigadores porque de esta manera se estan poniendo en practica los
conocimientos adquiridos durante en el transcurso de la jornada de estudio y

encaminarse a la preparacion para los retos en el futuro.

A otros profesionales interesados en profundizar el tema les servira como guia o un
apoyo para desarrollar con mas precision el contenido abordado dentro de ésta
tematica, teniendo un impacto tanto en la empresa como a futuros lectores con miras
a ampliar y mejorar la aplicacién de técnicas y asi contribuir al grado de motivacion

laboral.

La motivacién es de importancia para cualquier area, si se aplica en el ambito
laboral, se puede lograr que los empleados motivados, se esfuercen por tener un
mejor desempefo en su trabajo. Una persona satisfecha que estima su trabajo, lo
transmite y disfruta de hacer su trabajo, si €so no es posible, al menos lo intentara.
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lll. OBJETIVOS:

Objetivo general:

Analizar a influencia de la motivacién labora en los trabajadores de la Asociacién
para el Desarrollo Integral Comunitario (ADIC), en el departamento de Matagalpa en
el afno 2013.

Objetivos especificos.

1. ldentificar las técnicas de motivacionales aplicadas en los trabajadores.

2. Describir las técnicas motivacionales aplicadas en los trabajadores.

3. Determinar los factores que influyen en la aplicacion de técnicas

motivacionales.

4. Valorar la influencia de la motivacién laboral en los trabajadores.
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IV. DESARROLLO:

1- Motivacion Laboral

1.1. Concepto:

“Del latin MOTUS lo que mueve, factores internos y externos que mueven a la
persona a actuar de una determinada manera Variables internas al sujeto:
necesidades de alimentacion, cobijo, seguridad, autoestima, encontrarse a gusto
consigo mismo Variables externas a la persona pero que interactian en ella:
pertenecer a un grupo y ser aceptado, tener cosas, prestigio ante los demas,
poder”.(Diaz J, 2012)

“La motivacién es un proceso que inicia con la deficiencia fisioldgica o psicoldgica o
necesidad la cual activa un comportamiento o tendencia que se dirige a una meta o
incentivo”. (Luthans F, 2008)

A partir de estas definiciones se analiza que la motivacion es un factor interno,
aunque el concepto de motivacién es dificil definirlo por el grado de amplitud y los
diferentes sentidos e interpretaciones, siendo que “Motivo es aquello que impulsa a
una persona a actuar en determinada manera por lo menos que origina una
propension hacia un comportamiento especifico”(Chiavenato |, 1995), de lo anterior
podemos sefnalar que el motivo que mueve a conducirse de manera adecuada y
desarrollar sus habilidades a un individuo en cualquier &mbito de la vida y no solo en

la empresa es la motivacion.

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

los suyos propios”. (Diaz J, 2012).

Cabe mencionar que la motivacion laboral es el impulso y la satisfacion, es la
manera que un individuo siente el estimulo y lo refleja mediante su desarrollo en su

puesto , aumentando el deseo por seguir hacia una vision compartida, tanto por el
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empleador como por el empleado siendo que el capital humano es elmotor que
mueve a la empresa a seguir sus objetivos planeados. La motivacion laboral es una
herramienta muy Util a la hora de aumentar el desempeno de los empleados, ya que
proporciona la posibilidad de incentivarlos que lleven a cabo sus actividades y que
ademas las hagan con su gusto, lo cual proporciona un alto rendimiento de parte de

la empresa.

En la motivacién laboral el clima organizacional es la propiedad percibida por los
miembros de la empresa y que influye en el comportamiento de estos, es decir, los
aspectos internos de la organizacion conduciran a despertar diferentes clases de
motivacion pero en términos mas practicos, el clima organizacional depende del
estilo de liderazgo utilizado y de las politicas organizacionales. Es por esto que, para
que la organizacién produzca los resultados esperados, el administrador debe
desempenfar funciones activadoras y emplear los incentivos adecuados, de real
interés de los subordinados, para lograr motivar a los empleados. Sin embargo
trabajar en equipo es algo dificil de lograr, y por lo tanto no todos los grupos de
trabajo obtienen el éxito deseado, esto se debe a que existen variables como la
capacidad de los miembros, la intensidad de los conflictos a solucionar y las
presiones internas para que los miembros sigan las normas establecidas, ademas la
versatilidad humana es diversa (Cada persona es un fendébmeno multidimensional,
sujeto a la influencia de muchas variables) El Haz de diferencias, en cuanto a
actitudes, es amplio y los patrones de comportamiento aprendidos son infinitos. Las
organizaciones no disponen de datos o medios para comprender la complejidad total
de su personal.(Diaz J, 2012)

De lo anterior podemos decir que la motivacién laboral dentro de una empresa son
un sin niumero de situaciones que se dan dentro de la empresa, provocada para que
las personas despierten el interés por desarrollarse y sobresalir mostrando su
capacidad y la intensidad con la que se puede trabajar para llegar a las metas
establecidas. La motivacidon laboral es una técnica esencial en las empresas, ésta
técnica se basa en mantener a los empleados con un alto estimulo en el cual ellos

puedan desarrollar actitudes positivas, las cuales puedan mejorar su desemperio en
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el trabajo, se menciona que es una técnica esencial para las empresas, ya que la
presencia de empleados correctamente motivados para ejecutar lo mejor posible sus
funciones y tareas laborales es beneficiosa tanto para la organizacion, que tendra
mayor probabilidad de obtener mejores resultados, como para los propios
trabajadores, quienes experimentaran un aumento en su calidad de vida laboral, se
puede aclarar que los empleados también resultan beneficiados al encontrarse

motivados satisfaciendo sus necesidades de superacion.
Grafico N°. 1

Motivacion Laboral.
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)

El 100% de los encuestados dijo sentirse motivado laboralmente, dado los
resultados se puede notar que los trabajadores de la organizacion tienen amplio
conocimiento de lo que es la motivacion, lo que supone que la satisfaccion de los
trabajadores de la empresa es excelente y por lo tanto la empresa esté llevando a
cabo ciertas medidas para fortalecer el bienestar de los trabajadores y coloca a la
empresa como un medio de desarrollo profesional.

Mientras tanto los entrevistados mostraron tener dominio del concepto de la

motivacion laboral, obteniendo muchas opiniones tales como una accién que
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impulsa a las personas a lograr el cumplimiento de sus objetivos de modo creativo e
innovador, siendo mas efectivos y eficaces, esto permite conocer la opinion de cada
trabajador de la empresa por lo tanto cabe mencionar que la organizacién va por
buen camino en cuanto a la motivacién laboral a lo que agregamos que la utilizacion
del término esta bien definido dentro de los conocimientos de los trabajadores tanto
jefes como subordinados.

1.2 Antecedentes:

La Motivacion Laboral surge por el afio de 1700, en el viejo mundo europeo, cuando
los antiguos talleres de artesanos se transformaron en fabricas donde decenas y
centenares de personas producian operando maquinas; los contactos simples y
faciles entre el artesano y sus auxiliares se complicaron. Habia que coordinar
innumerables tareas ejecutadas por un gran numero de personas y cada una de
ellas pensaba de manera distinta, empezaron los problemas de baja productividad y
desinterés en el trabajo. Surge como alternativa ante los conflictos, la falta de
entendimiento entre las personas, la desmotivacién, la baja productividad y el
desinterés, por mencionar algunos; es una alternativa que logré la mediacién entre
los intereses patronales y las necesidades o expectativas de los trabajadores,
porque en donde existen varias personas laborando, las relaciones se complican y
hay que emplear la cabeza para reflexionar, decidir y comunicar. Los seres humanos
actuamos siguiendo determinados méviles y buscando fines; siempre obedeciendo a
motivaciones de diversos géneros. Podemos decir que la motivacién es considerada
como "el conjunto de las razones que explican los actos de un individuo" o "la

explicacion del motivo o motivos por los que se hace una accion".

De lo anterior podemos decir que la motivacion tiene su historia en el transcurso del
tiempo y nace de la necesidad de alentar a los trabajadores de las fabricas
europeas, como una alternativa es decir como una situacion de apoyo ante los
problemas y las discordias entre los trabajadores que l6gicamente a los empleadores
no les convenia tener desmotivado al personal, porque esto les generaba una
debilidad en la productividad y en las relaciones humanas que mediante la

motivacion se logra tener a los trabajadores mas entusiasmados.
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1.3. Lalmportancia de la Motivacion Laboral:

La motivacion laboral es una técnica esencial en las empresas, ésta técnica se basa
en mantener a los empleados con un alto estimulo en el cual ellos puedan
desarrollar actitudes positivas, las cuales puedan mejorar su desempefio en el
trabajo, se menciona que es una técnica esencial para las empresas, ya que la
presencia de empleados correctamente motivados para ejecutar lo mejor posible sus
funciones y tareas laborales es beneficiosa tanto para la organizacién, que tendra
mayor probabilidad de obtener mejores resultados, como para los propios
trabajadores, quienes experimentaran un aumento en su calidad de vida laboral, se
puede aclarar que los empleados también resultan beneficiados al encontrarse
motivados satisfaciendo sus necesidades de superacion. (Diaz J, 2012)

Es claro que para llegar a este estado satisfactorio tanto para la empresa como para
el empleado, es necesario que la empresa implemente actividades que fomenten un
mejoramiento en el rendimiento de los empleados y asimismo otorgar
reconocimientos a aquellos que sobre salgan por su gran esmero, ya que la
capacitacion, el desarrollo profesional y el reconocimiento del trabajo son factores
motivadores de gran importancia para la poblacion de las empresas grandes. Otro
técnica motivacional de gran importancia en el medio laboral e industrial es el
mejoramiento del area de trabajo desde el mantenimiento hasta la renovacién de
instrumentos y/o herramientas de trabajo, dado que los cambios en el disefio del
trabajo dan como resultado una mayor y mejor productividad en el empleado,
siempre y cuando estos cambios partan de una adecuada comprension del

individuo.(emprendimientos, 2012)

Los gerentes por definicién trabajan con personas y se sirven de ellas, pero estas
son complejas y algunas veces, irracionales en su comportamiento. Sus
motivaciones no siempre son faciles de descubrir. Existen muchas teorias acerca de
la motivacién y la mayor parte de ellas difieren en lo que implicitamente sugieren que
los gerentes deberian hacer para lograr un desempefio satisfactorio por parte de sus
subalternos. Sin embargo, la mayor parte de los gerentes saben, por experiencia,
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que las personas son muy sensibles al elogio y el estimulo y necesitan sentirse

eficientes en su trabajo para dar su mejor esfuerzo a la organizacion.

La motivacion es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado
de compromiso de la persona. Incluye factores que ocasionan, canalizan y sustentan
la conducta humana en su sentido particular y comprometido. Motivar es el proceso
administrativo que consiste en influir en las conductas de las personas, basado en el

conocimiento de que hace que la gente funcione.

Cabe mencionar que la motivacion laboral es una técnica esencial en las empresas,
ésta técnica se basa en mantener a los empleados con un alto estimulo en el cual
ellos puedan desarrollar actitudes positivas, las cuales puedan mejorar su
desempefio en el trabajo, se menciona que es una técnica esencial para las
empresas, ya que la presencia de empleados correctamente motivados para ejecutar
lo mejor posible sus funciones y tareas laborales es beneficiosa tanto para la
organizacion, que tendra mayor probabilidad de obtener mejores resultados, como
para los propios trabajadores, quienes experimentaran un aumento en su calidad de
vida laboral, se puede aclarar que los empleados también resultan beneficiados al
encontrarse motivados satisfaciendo sus necesidades de superacion.

Es claro que para llegar a este estado satisfactorio tanto para la empresa como para
el empleado, es necesario que la empresa implemente actividades que fomenten un
mejoramiento en el rendimiento de los empleados y asimismo otorgar
reconocimientos a aquellos que sobre salgan por su gran esmero, ya que la
capacitacion, el desarrollo profesional y el reconocimiento del trabajo son factores
motivadores de gran importancia para la poblacion de las empresas grandes. Otro
técnica motivacional de gran importancia en el medio laboral e industrial es el
mejoramiento del area de trabajo desde el mantenimiento hasta la renovacién de
instrumentos y/o herramientas de trabajo, dado que los cambios en el disefio del
trabajo dan como resultado una mayor y mejor productividad en el empleado,
siempre y cuando estos cambios partan de una adecuada comprensién del

individuo.
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Grafico N©°. 2

Importancia de la Motivacion Laboral
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)

Segun estos resultados el 87% califico como muy importante la motivacion laboral y
un 13% la consideraron como importante, lo que supone que la motivacion en la
empresa tiene grado de importancia dentro de la organizacién. Ya que el 87% es
muy significativo dentro de los resultados ante un 13% que califico como importante,
lo que muestra que la motivacion laboral es muy importante y relevante en la
institucién, siendo que el capital humano es quién mueve la empresa en todo el
ambiente laboral, no importando cual sea el giro de esta, las personas son las que
mantienen activa una organizacién y por lo tanto es vital mantener motivado al

personal.

A lo que le agregamos la intervencién de los superiores a través de entrevista, lo
cual refieren que la motivacion laboral es muy importante para la efectividad de los
procesos dentro de la organizacion logrando de esta manera el cumplimiento de la
misién y objetivos empresariales haciendo mas productivos las tareas y acciones
dentro de la empresa, lo que podemos observar lo significativo que se hace el uso
de motivadores a los trabajadores. Esto quiere decir que tanto los empleados como
los jefes estan consientes de la importancia que tiene la motivacién dentro de la
empresa tanto asi que por medio de esta la misién de la empresa se puede lograr
porque teniendo al personal motivado las tareas se hacen menos dificiles por el
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grado de entusiasmo que nace de los individuos al sentirse impulsados por medio de
la motivacién.Cabe sefnalar que este elemento dentro de la empresa es un nucleo en
donde jira también la importancia de los trabajadores y por lo tanto es necesario
atender las necesidades personales y profesionales de cada individuo para
mantener el nivel de motivacion funcionando al maximo, por lo que se sugiere
inculcar al trabajador que la verdadera importancia de esta herramienta estan en la
actitud de la persona ante el trabajo.

De lo anterior es evidente la importancia de la motivaciéon laboral dentro de las
instituciones donde se cataloga como el motor que impulsa a los trabajadores a
seguir un curso hacia la meta que es el mejoramiento ya sea de un servicio, un
producto, dependiendo el giro de la empresa en cuestion de cumplir metas y
objetivos enfocados en el avance empresarial.Cabe mencionar que si dentro de las
organizaciones se mantiene el nivel de motivacién, el giro de la empresa va a
mejorar segun sus obligaciones, siendo que hace a los trabajadores mas eficientes
en sus labores

Grafico N°. 3

Participacion de los Jefes en la Motivacion
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)

Como se puede notar el 73% considera que la participacion de los jefes en la
motivacion laboral es muy necesaria, por lo tanto se considera que el apoyo por
parte de los jefes se torna indispensable para cada trabajador mientras tanto que el
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20% menciono que era necesaria, lo que cabe suponer, que el nivel de importancia
radica en lo muy necesaria y necesaria y solamente un 7 % califico como poco

necesaria.

Esto nos senala el nivel de importancia que tienen los gerentes y los jefes dentro de
toda institucion, porque sobre ellos recae la responsabilidad de mantener al personal
motivado ya que si nos referimos al 73% estan conscientes de la participacién de los
jefes esto nos permite ver que no deja de repercutir la intervencion de los superiores

en la motivacién.

Segun los jefes opinan que la motivacion es importante a través de esta los
empleados logran sus actividades de modo creativo apoyado por los superiores en
actividades dentro de la empresa para lograr la efectividad.

Se sabe que ADIC es una organizacion auto sostenible en donde la participacion de
los jefes se hace notar mediante el apoyo que se le brinda a cada uno tanto en el
puesto de trabajo como en proyectos en la zona rural.

1.4. Proceso de la motivacion:

“El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad, fuerza dinamica y
persistente que origina el comportamiento humano. Cada vez que aparece une
necesidad esta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de
tension, insatisfaccion, inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a
desarrollar un comportamiento o accién capaz de descargar la tension y liberarlo de

la inconformidad y del desequilibrio”. (Chiavenato I, 1995)

De lo anterior se puede describir que el proceso motivacional comienza en si, en la
persona misma mediante las necesidades que el ser humano posee lo que produce

acciones.

Segun los entrevistados el ambiente laboral adecuado permite desarrollar de manera
eficaz el proceso de la motivacion. Implementando creatividad en la manera de
utilizar métodos en la motivacién para lograr la satisfaccién despertando el interés

por mejorar en las actividades
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1.4.1.

El ciclo motivacional:

Si enfocamos la motivacibn como un proceso para satisfacer necesidades, surge lo

gue se denomina el ciclo motivacional, cuyas etapas son las siguientes:

Figura N° 1
Proceso de la Motivacion.

estimulo o

: s —> necesidad
incentivo

equilibriointerno ——>

\2

5 comportamiento o o
tension —> = —> satisfacion
accion

Fuente: (Chiavenato I, 1995)

a)

Homeostasis o equilibrio. Es decir, en cierto momento el organismo humano
permanece en estado de equilibrio.

Estimulo. Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.
Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha adn), provoca un estado de tensién.
Estado de tension. La tensién produce un impulso que da lugar a un
comportamiento o accion.

Comportamiento. El comportamiento, al activarse, se dirige a satisfacer dicha
necesidad. Alcanza el objetivo satisfactoriamente.

Satisfaccion. Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su estado
de equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda satisfaccion es
basicamente una liberacién de tension que permite el retorno al equilibrio

homeostatico anterior.

“‘Ademas de las necesidades, debemos conocer los valores, expectativas, metas,

intenciones y atribuciones de los miembros del equipo de trabajo. Todas ellas son
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variables que afectan al desempefio y consecucion de los objetivos
organizacionales”.(Chiavenato I, 1995)

Con referencia a lo anterior el proceso de la motivacion en el que intervienen varios
elementos esenciales que enriquecen el ciclo motivacional, en donde el individuo es
el centro de atencion porque en él giran todas las condiciones a favor o en contra,
por lo tanto existe un equilibrio humano que es necesario mantener en control para
generar un estimulo que este mismo produce una necesidad ya sea satisfecha o
insatisfecha que esto origina un estado de tensiébn el cual produce un

comportamiento.
1.4.2. Como se Genera Satisfaccion con el Trabajo y la Empresa:

Generar satisfaccion con el trabajo, empresa y equipo es una de las tareas
primordiales que el lider debe conseguir, para ello debera realizar una serie de
acciones:(Diaz J, 2012)

1.4.2.1. Funciones del lider para fomentar la satisfaccion del equipo de
trabajo
a. Planificar:

e Buscar y revisar toda la informacion disponible

« Elaborar la agenda de trabajo y consensuar una jerarquia de acciones
« Definir claramente las tareas y objetivos del grupo

» Preparar la estrategia a seguir en funcién de los objetivos

» Establecer un plan factible que permita alcanzar los objetivos

b. Iniciar:

e Informar al grupo sobre los objetivos previstos y el procedimiento que se
va a seguir para lograrlos

» Justificar la importancia, necesidad e implicaciones de alcanzar los
objetivos propuestos

e Asignar tareas a los miembros del grupo
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c. Controlar:

» Ocuparse de que las normas grupales se cumplen y se mantienen
e Influir en el ritmo de trabajo

» Asegurar que todas las acciones van encaminadas a los objetivos
« Procurar que el contenido de las discusiones sea relevante

« Estimular al grupo hacia la decisién y/o accion
d. Apoyar:

» Expresar aceptacion de los sujetos y de sus contribuciones al grupo
e Animar al grupo y a los individuos

» Disciplinar al grupo y a los individuos

« Crear sentimiento de equipo

o Aliviar la tension con humor

» Reconciliar desacuerdos o hacer que los demas los analicen.
e. Informar:

» Clarificar objetivos, tareas y plan a seguir
» Dar nueva informacién al grupo cuando sea necesario
e Recibir informacion del grupo

» Resumir sugerencias o ideas de forma coherente
f. Evaluar:

o Comprobar la viabilidad de las ideas

« Comprobar las consecuencias de las soluciones propuestas

« Evaluar la actuacion general del grupo y ayudar al grupo a hacerlo por si
mismo

De acuerdo con lo anterior podemos senalar que el lider de un grupo de personas
tiene como propodsito generar la satisfaccion mediante acciones que le permitan la

aceptacion de los individuos, conociendo sus deseos y necesidades que es lo que
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le genera desequilibrio y para lograr esto es necesario poner en practica acciones
que conlleven a mejorar las relaciones interpersonales para mejorar la satisfaccion
en el trabajo.Cabe senalar que es necesario que los lideres y responsables de la
instituciéon deben poner en practica las funciones principales para condensar el
proceso motivacional que consta de elementos importantes que afectan a los

individuos, tanto individual como en equipo.

Grafico N°. 4

Frustracion ante las necesidades
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)

Dada la grafica el 60% asegura sentirse frustrado pocas veces, un 27% no se siente

frustrado nunca, y el 13% se siente frustrado casi siempre.

De lo anterior podemos decir que los trabajadores tienen una perspectiva del
cumplimiento de sus necesidades que el 60% pocas veces se siente frustrado a lo
que se le agrega que el papel de la empresa con el cumplimiento de la satisfaccion
de los empleados es aceptable en consideracion a que un 27% no siente frustracion
alguna es decir que se siente en equilibrio y por lo tanto se hace notar que sus
deseos y necesidades son satisfecha, mientras tanto que un 13% de los

trabajadores dijo sentirse frustrado casi siempre, a lo que podemos senalar que hay
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un estado de necesidad y por lo tanto existe un estado de tensién, donde se sugiere
observar el comportamiento e identificar el punto, es decir la necesidad de los

individuos para generar estrategias que lleven a la satisfaccion

De esto se puede decir que el 87% de los trabajadores tiene una vision positiva ante
el cumplimiento de las necesidades y el 13% lo visualiza de una manera negativa, lo
que hace pensar que la empresa en general posee un buen estado de equilibrio.

Se puede agregar la intervencién de los entrevistados en donde sefalan este
proceso de la satisfaccion se da mediante la acciones en consecuencia se de
sugerencias de parte de los trabajadores verbalizando los buenos resultados
obtenidos de sus ideas implementando diversos planes para mantener el dinamismo

de la empresa.

Estos aportes de entrevistados y encuestados nos dan una resefia del proceso
implementado en la organizacién donde se puede notar que los trabajadores pocas
veces se sienten frustrados y al analizar la situacion se acerca a la realidad que se
vive en la empresa, dado que los dirigentes de la organizacion reconocen la
importancia de implementar procesos, con el fin de alimentar la motivacion de los

trabajadores segun su cargo, tareas asignadas y preparaciéon académica.
1.5 Tipos de motivacion

1.5.1 Motivacion extrinseca:

“La motivacién extrinseca, involucra incentivos, externos tales como recompensas y
castigos, los enfoques humanistas y cognitivos resaltan la importancia de la
motivacion extrinsecas en el logro”.(Santrock J, 2002)

La motivacion extrinseca se encuentra relacionada con lo que el trabajador puede
obtener de los demas con su trabajo. En principio, cuando trabajan, las personas
buscan la propia subsistencia y el bienestar material
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Sin embargo, por sorpresivo que pudiera parecer, la motivacion extrinseca no es la
mejor razén por la que se ha de buscar la productividad. Es mas, ni siquiera la

aumenta incluso, puede perjudicarla.

Cuando el trabajo se considera algo ajeno a mi, una carga que debo aceptar para
obtener aquello que deseo, acaba por convertirse en un costo. Y, aplicando la ley
segun la cual todo costo debe minimizarse, me las arreglaré para trabajar lo menos

posible.

1.5.2 Motivacion intrinseca:

“Motivacion intrinseca esta basada en factores internos como autodeterminacion,

desafios y esfuerzos”(Santrock J, 2002)

Cabe mencionar que la motivacion intrinseca se refiere a lo que se obtiene en si del
trabajo mismo. Esta motivacién es de un orden superior a la extrinseca porque, en
ella, el trabajo provee el medio mas propicio para desarrollar nuestras mejores
capacidades, ampliar los espacios de nuestra perfeccién y desplegar el horizonte
humano que tenemos por delante.

“ Las teorias cognitivas de la motivacion hace distincion clave entre la motivacion
intrinseca y extrinseca, la motivacién extrinseca nos impulsa a participar en una
actividad para nuestro gozo personal y no por una recompensa tangible que se
puede derivar de ella, en contraste, la motivacion extrinseca provoca que hagamos

algo por una recompensa tangible” (Feldman R, sf)

1.5.3 Motivacion Transitiva:
La motivaciéon transitiva se relaciona con lo que se puede aportar a los demas a
través del trabajo.(Diaz J, 2012)

En efecto, aunque los bienes intrinsecos al trabajo mismo son efectivamente
motivadores en la propia dinamica laboral, tienen un limite individual y necesitan
ampliarse trascendiendo o traspasando su valor a otras personas. Asi, saldriamos
del ambito de las motivaciones intrinsecas para entrar en el de las motivaciones

transitivas.
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Las motivaciones transitivas me mueven a trabajar en beneficio de los otros, de
manera que el interés de mi trabajo sale fuera de mi para volcarse sobre los demas.

Y aqui es donde se encuentra la clave de la circulacion de las motivaciones.

Los demas, de acuerdo con su motivacién primera y de corto alcance, buscan bienes
extrinsecos, que se ven satisfechos gracias a mi trabajo. Asi, mi trabajo, movido por
una motivacién transitiva proporciona a los otros los bienes extrinsecos que ellos

buscan.

1.5 .4 Motivacion Trascendente:

La motivacion trascendente se refiere a la actitud del lider para desarrollar las
potencialidades de sus clientes y subordinados.(Diaz J, 2012)

La clave que surge en nosotros al contacto con las tres dimensiones de la
motivacion hasta ahora desarrolladas (extrinseca, intrinseca y transitiva), reside
precisamente en la calificacién moral del bien que proporciono a los demas cuando
trabajo con motivacion transitiva. (Diaz J, 2012)

Porque si los bienes o servicios que les proporciono no responden a una necesidad
0 conveniencia de su naturaleza humana, entonces mis motivaciones seran
transitivas pero no trascendentes; seran a lo sumo intrascendentes y esto no es

aliento ni motivacion.

La motivaciéon trascendente se orienta a satisfacer, en los otros, necesidades no
demandadas. Trascender adquiere aqui un sentido nuevo: por beneficiar a otro, me

aventuro a pasar por encima de mi mismo.

De lo anterior se puede sefialar que dentro de toda organizacion existen tipos de
motivacion laboral aunque a veces no se hace notar o no se le da la mayor
importancia, tenemos que la motivacién extrinseca se refiere a todo el ambiente que
rodea al individuo y sea de forma positiva 0 negativa y dependiendo de estos
factores sera en comportamiento humano ya que busca el bienestar de la persona,
mientras que la motivacion intrinseca es un reflejo de los deseos y necesidades

interiores de la persona tales como, afecto, deseos de superacién personal,
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autodeterminacion entre otras, estos elementos intrinsecos son parte de la
naturaleza humana y por lo tanto cada individuo presenta un comportamiento

diferente dependiendo de sus necesidades interiores.

Con referencia a la motivacion transitiva que se refiere a la interaccion con los
demas es decir con los comparneros de trabajo, este refleja la importancia que existe
en la relacion laboral, porque la empresa con sus trabajadores constituyen un nucleo
donde ese acercamiento es esencial, porque se necesita del apoyo mutuo para
lograr las metas y objetivos en comun, esto nos indica que cada trabajador debe
trabajar por el bien comun o de los demas

En referencia a la motivacién trascedente tiene una estrecha relacion con la
transitiva, pero en este caso es la relacion que existe con el lider o los superiores en
ella se encierran los otros tipos de motivacion porque abarca las necesidades
internas y externas de los individuos y las relaciones humanas de los trabajadores,
por lo tanto la interaccién de los superiores se vuelve vital para el desarrollo del
ambiente laboral.

Grafico N°. 5

Motivacion dentro de la empresa
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)
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De los resultados anteriores se puede analizar que predomina la motivacién
intrinseca o motivacion personal en donde un 93% se siente motivado o satisface
sus deseos personales como profesionales y no por una recompensa intangible,
mientras que un 7% dijo que no ante el actuar o motivarse internamente como

persona.

Analizando la motivacién material se observa que el 80% no le motiva lo material
Osea lo exterior, asi como las recompensas, mientras que un 20 % menciono que lo
tangible lo motiva ya sea recompensas, estimulos entre otros, de alli podemos
contrastar y por lo tanto hay un equilibrio aceptable en los dos tipos de motivacién y
relativamente hay una estrecha relacion en los resultados en donde se encuentra
que las personas actuan por la satisfaccion de sus propios deseos a nivel interior es
decir la autorrealizacién de sus labores y no lo material que se puede recibir como

recompensa

Los aportes al trabajo son muy importantes para que la empresa marche bien y por
lo tanto el 87% dijo sentirse motivado por lo que le puede aportar o ayudar a la
empresa y un 13% dijo que sus aportes no lo motivaban por lo tanto no estd muy
interesado en dar lo mejor dentro de la empresa y se sugiere estar mas atentos para
apoyar a la organizacién que es la fuente de ingresos y una oportunidad de
desarrollo y desempenio.

Mientras que al calificar las actitudes de los superiores un 53% dijo que siy un 47%
menciono que no, lo que supone que este casi la mitad considera importante las
actitudes de los superiores en la motivacion laboral, entre tanto que el 47% no
considera importante la participacion de los jefes en la motivacion lo que sugiere a
los jefes mejorar la relacion de motivacién con los subordinados, para reducir ese el
porcentaje que no considera importante la participacion de los superiores ya sea

implementando técnicas en la comunicacion.

Haciendo una comparaciébn en ambas respuestas se puede notar que los
trabajadores no consideran importante la participacién de los superiores dado al

grado de responsabilidad que ambos tienen dentro de la empresa, pero es necesario
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que los jefes se hagan indispensables para que los trabajadores tengan mas
confianza y de esta manera puedan sentirse motivados por el aporte de los

superiores dentro de la empresa.

1.5 Teorias de la motivacion:
Teorias son ideas que investigadores exponen y dan sus aportes para mejorar la
aplicacion de la administracion de recursos humanos a continuacién algunas de

ellas:

1.5.1 Teoria de Herzberg (factores motivacionales):

Segun (Guerrero F, 2012), De acuerdo con Herzberg, los factores que conducen a
la satisfaccién en el trabajo son independientes y diferentes de los que conducen al
descontento en el trabajo. Por lo tanto, los administradores que buscan eliminar
factores que creen el descontento en el trabajo pueden traer armonia pero no
necesariamente motivacion. Estos administradores sélo apaciguan su fuerza laboral
en lugar de motivarla. Debido a que no motivan a los empleados, los factores que
eliminan el descontento en el trabajo fueron caracterizados por Herzberg como
Factores de Higiene, factores que eliminan la insatisfaccién. Cuando estos factores
son adecuados, las personas no estaran descontentas; sin embargo, tampoco
estaran satisfechas. Para motivar a las personas en su puesto, Herzberg sugirié
poner énfasis en los motivadores (factores que aumentan la satisfaccién por el

trabajo), los factores que incrementaran la satisfaccion en el trabajo.

Para Herzberg satisfaccién e insatisfaccion son dos dimensiones diferentes, y no los
polos opuestos de una misma cosa. Hay que subrayar que el énfasis de Herzberg
estda en modificar el contenido mismo de las tareas, como fuente de la satisfaccion

laboral.En otros términos, la teoria de los dos factores de Herzberg afirma que:

La satisfaccion en el cargo es funcion del contenido o de las actividades retadoras y
estimulantes del cargo que la persona desempenfa: son los factores motivacionales o

de satisfaccion.
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La insatisfaccién en el cargo es funcién del contexto, es decir, del ambiente de

trabajo, del salario, de los beneficios recibidos, de la supervision, de los comparieros

y del contexto general que rodea el cargo ocupado: son los factores higiénicos o de

insatisfaccion.

El enriquecimiento de tareas puede hacerse vertical (eliminacién de tareas mas

simples y elementales, y adicion de tareas mas complejas) u horizontalmente

(eliminacion de tareas relacionadas con ciertas actividades y adicion de otras tareas

diferentes, pero en el mismo nivel de dificultad). (Guerrero F, 2012)

Tabla N° 1

Factores Motivacionales

FACTORES MOTIVACIONALES

(De satisfaccion)

FACTORES HIGIENICOS

(De insatisfaccion)

Contenido del cargo (como se siente el

Contexto del cargo (Cémo se siente

Individuo en relacion con su CARGO) elindividuo en relacibn con su
EMPRESA).
1. El trabajo en si. 1. Las condiciones de trabajo.
2. Realizacién. 2. Administracién de la empresa.
3. Reconocimiento. 3. Salario.
4. Progreso profesional. 4. Relaciones con el supervisor.
5. Responsabilidad. 5. Beneficios y servicios sociales.

Fuente: ( Guerrero F, 2012)

Segun Herzberg, el enriquecimiento de tareas trae efectos altamente deseables,

como el aumento de la motivacion y de la productividad, la reduccion del
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ausentismo, fallas y atrasos en el servicio y la reduccion de la rotaciéon del personal
(retiros de empleados). No obstante, algunos criticos de ese sistema anotan una
serie de efectos indeseables, como el aumento de la ansiedad por el constante
enfrentamiento con tareas nuevas y diferentes, principalmente cuando no son
exitosas las primeras experiencias; aumento del conflicto entre las expectativas
personales y los resultados de su trabajo en las nuevas tareas enriquecidas;
sentimientos de explotacién cuando la empresa no acompana el enriquecimiento de
tareas con el aumento de la remuneracion; reduccion de las relaciones

interpersonales, dada la mayor dedicacion a las tareas enriquecidas.

Para Herzberg, la estrategia de desarrollo organizacional mas adecuada y el medio
para proporcionar motivacién continua en el trabajo, es la reorganizacion que él
denomina "enriquecimiento de tareas", también llamado "enriquecimiento del cargo”
el cual consiste en la constante sustitucion de las tareas mas simples y elementales
del cargo por tareas mas complejas, que ofrezcan condiciones de desafio y de
satisfaccion profesional, para que de esta manera el empleado pueda continuar con
su crecimiento individual. Asi, el enriquecimiento de tareas depende del desarrollo

de cada individuo y debe hacerse de acuerdo con sus caracteristicas personales.

De lo anterior expuesto por Herzberg cabe senalar que los factores de la motivacién
se clasifican en dos grandes grupos, en motivacionales e higiénicos, siendo los
motivacionales el trabajo en si que se refiere al trabajo propio independiente del
cargo que ocupa lo que se relaciona con la realizacidén personal que juega un papel
importante porque dependiendo de estos factores el trabajador se va a desempenfar
y espera un reconocimiento por el desempeno realizado que este llega a fortalecer
las demandas de los individuos llegando a tener un nivel de satisfaccion alto, pero es
necesario que ellos sientan que tienen progreso profesional que significa el
desarrollo que puedan tener dentro de la empresa obteniendo la realizaciéon que se
pretende dentro de la empresa y esto impulsa a la responsabilidad un factor
indispensable para la empresa, porque se necesitan mas trabajadores responsables
para mantener el equilibrio las funciones y movimientos de la empresa porque este

valor da confianza y seguridad a la hora de desempenar las tareas diarias.
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Grafico N°. 6

Factores de la motivacion
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)

El 87% de los trabajadores dijo que lo motiva el trabajo en si y un 13% afirmé que no,
Un 80% menciono que la realizacién personal lo motiva y un 20 % dijo que no,
valorando en reconocimiento un 60% dijo que no y el 40% menciono que si, en cuanto
al progreso profesional el 93% menciono que si y el 7% dijo que no lo motiva el
progreso profesional, En cuanto a la responsabilidad el 73% dijo que si y el 27% dijo

que no.

De lo que supone que al evaluar los factores higiénicos lo que mas predominan son: el
progreso profesional, el trabajo en si y la realizacién teniendo mayor importancia por el
nivel de los porcentajes, dado esto el trabajo en si es un factor que mueve a los
trabajadores a estar vigorosos lo que nos refleja el 87% que respondi6é que si a lo que
le agregamos que solo un 13% no le motiva el trabajo a lo que deduce un minimo de
insatisfaccion, mientras tanto que la realizacién de los empleados un 80% lo motiva y
un 20% no, a lo que se le agrega que este indicador muestra que los empleados en su
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mayoria se siente motivado por la realizacion, lo que refiere que dentro de la empresa

se mueve una serie de factores satisfactorios de motivacién laboral.

Después de las consideraciones anteriores en el analisis se razona, que dentro de la
empresa, la intervencion de estos factores es vital en el desarrollo, por medio del
reconocimiento ya que éste muestra menor valor como motivante lo que supone que
los trabajadores no estan muy interesados en el reconocimiento sino en los demas

factores como: el trabajo en si, realizacion, progreso profesional y la responsabilidad.
Grafico N°. 7

Factores higiénicos
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El 67% de los trabajadores dijo que si se cumplen condiciones de trabajo y un 33%
menciono que no, mientras un 60% de los encuestados dijo que la administracion
de la empresa si cumple como motivador y un 40% menciono que no , por otro lado
un 60%dijo que no a la relacién con sus superiores 0 sea sus jefes no los motiva y
un 40% menciono que si, el 67% dijo que el salario no cumple como un factor
motivacional y 33% menciond que si, en ultima instancia un 63% dijo que si motivan

los beneficios sociales cumplen como motivador y un 37% dijo que no.

De la descripcién anterior se pueden ver los factores motivacionales que la empresa
cumple segun la intervencion de los encuestados, el 67% esta de acuerdo con las
condiciones laborales dentro de la empresa y asegura que e€so lo motiva mientras
que el 33% de estos dicen que no cabe mencionar que cada individuo tiene sus
propias perspectivas y no siempre las condiciones de trabajo seran bien aceptadas,

lo que sugiere que existen ciertas limitantes hacia loa trabajadores.

Por otro lado la administracién de la empresa tiende a influir de manera positiva o
negativa, segun los datos el 60% de los trabajadores reconocen que estan siendo
motivados por medio de ella y que se esta cumpliendo con este factor mientras que
un 40% dice que no, lo que sugiere un grado de descontento por la administracion,
por tanto se debe involucrar mas en el que hacer de los empleados, porque es
responsabilidad de esta poner en practica las funciones fundamentales de la
administracion, para distribuir e involucrar a cada trabajador a que sea parte del

nucleo empresarial y se sientan mas motivados en la manera de administrar.

En correspondencia a las relaciones con los jefes un 60% dijo que no se cumple y
un 40% menciono que si, estos resultados muestran lo que opinan los subordinados
de los superiores lo cual se refieren a la motivacion por medio de ellos, cabe sefialar
que necesario intervenir mas con sus trabajadores para que se sientan motivados
por lo que es preocupante que este 60% sienta un cumplimiento por parte de sus

superiores que lo lleven a tener mejores resultados.

En lo que se refiere al salario el 67% dijo que no cumple como motivador, mientras

que un 33% dijo que si, cabe sefalar que muchos trabajadores ven el salario como
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un requisito de su trabajo y no como algo que les pueda motivar, es por lo que

opinan que el salario no cumple como motivador.

En cuanto a los beneficios y servicios sociales el 53% menciono que si se cumplen
dentro de la empresa ante un 47% que dijo que no por lo tanto los resultados reflejan
casi un equilibrio en los datos lo que supone que existe un descontento considerable
dentro de la organizacién en cuanto a este factor, por lo tanto la direccién de
estaorganizacion debe tomar en cuenta la equidad en cuanto a los beneficios y
servicios sociales para con los trabajadores.

Cabe agregar que existen otros factores especificos que intervienen en la motivacion
laboral y que es necesario conocerlos tales como los factores sociales en un
sefalamiento mas puntual, factores psicolégicos que intervienen tanto fisicamente
como ambiental es decir que afectan al ser individual o a los que les rodeen a

continuacién se hace referencia.
5.1.2 Teoria de Maslow (Necesidades):

5.1.2.1. Concepto de jerarquia de necesidades de Maslow:

Muestra una serie de necesidades que atarien a todo individuo y que se encuentran
organizadas de forma estructural (como una piramide), de acuerdo a una
determinacién biolégica causada por la constitucion genética del individuo. En la
parte mas baja de la estructura se ubican las necesidades mas prioritarias y en la
superior las de menos prioridad.

Asi pues, dentro de esta estructura, al ser satisfechas las necesidades de
determinado nivel, el individuo no se torna apatico sino que mas bien encuentra en
las necesidades del siguiente nivel su meta préxima de satisfaccion. Aqui subyace la
falla de la teoria, ya que el ser humano siempre quiere mas y esto esta dentro de su
naturaleza. Cuando un hombre sufre de hambre lo mas normal es que tome riesgos
muy grandes para obtener alimento, una vez que ha conseguido alimentarse y sabe
que no morira de hambre se preocupara por estar a salvo, al sentirse seguro querra

encontrar un amor.
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Figura N°2

JERARQUIA DE NECESIDADES

Factores
Motivadores

Faclores
Higiénicos

SOCIALES

SEGURIDAD

FISIOLOGICAS

Fuente: los recursoshumanos. 2010- Maslow

Maslow dijo "Es cierto que el hombre vive solamente para el pan, cuando no hay
pan. Pero ;qué ocurre con los deseos del hombre cuando hay un montén de pan y
cuando tiene la tripa llena cronicamente"? (www.los recursoshumanos.com/factores-

motivacionales.html, 2010)
1.5.1.2 Las necesidades segun Maslow:

De acuerdo con la estructura ya comentada las necesidades identificadas por

Maslow son las siguientes aqui mostradas
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Necesidades Fisiologicas: estas necesidades constituyen la primera prioridad del

individuo y se encuentran relacionadas con su supervivencia. Dentro de ésta

encontrarnos, entre otras, necesidades como la homedstasis (esfuerzo del

organismo por mantener un estado normal y constante de riego sanguineo), la

alimentacion, el saciar la sed, el mantenimiento de una temperatura corporal

adecuada, también se encuentran necesidades de otro tipo como el sexo, la

maternidad o las actividades completas.

Necesidades de Seguridad: con su satisfaccion se busca la creacién y
mantenimiento de un estado de orden y seguridad. Dentro de estas encontramos
la necesidad de estabilidad, la de tener orden y la de tener proteccién, entre
otras. Estas necesidades se relacionan con el temor de los individuos a perder el
control de su vida y estan intimamente ligadas al miedo, miedo a lo desconocido,

a la anarquia...

Necesidades Sociales: una vez satisfechas las necesidades fisiolégicas y de
seguridad, la motivacidn se da por las necesidades sociales. Estas tienen
relacion con la necesidad de compania del ser humano, con su aspecto afectivo y
su participacion social. Dentro de estas necesidades tenemos la de comunicarse
con otras personas, la de establecer amistad con ellas, la de manifestar y recibir
afecto, la de vivir en comunidad, la de pertenecer a un grupo y sentirse aceptado

dentro de él, entre otras.

Necesidades de Reconocimiento: también conocidas como las necesidades del
ego o de la autoestima. Este grupo radica en la necesidad de toda persona de
sentirse apreciado, tener prestigio y destacar dentro de su grupo social, de igual

manera se incluyen la autovaloracién y el respeto a si mismo.

Necesidades De Auto-Superacién: también conocidas como de autorrealizacion o
auto actualizacién, que se convierten en el ideal para cada individuo. En este
nivel el ser humano requiere trascender, dejar huella, realizar su propia obra,

desarrollar su talento al maximo.
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Grafico N°.8
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)

De las necesidades de auto superacion de los trabajadores un 93% mencioné que
se ha auto superado ante un 7% que dice que no, estos datos permiten visualizar a
la institucibn como un medio desarrollo para sus trabajadores ya que ellos lo
reconocen mediante sus intervenciones la auto superacién, por lo que nos permite
visualizar el grado de importancia que tienen los trabajadores para la empresa que
les brinda la oportunidad de desarrollo.

Por lo tanto las necesidades de reconocimiento se dejan notar con un 80% dice que
le satisface y siente que su esfuerzo esta influyendo para que la empresa lo
reconozca, y un 20% dice que no, esto indica que la mayoria de los trabajadores se
da cuenta del grado de importancia que tiene el reconocimiento para motivacion.

En cuanto a las necesidades sociales un 87% dice sentir satisfechas sus
necesidades sociales ante un 13% que dice que no lo que contradice al factor de
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beneficios y servicios sociales que el 47% dijo que no se cumplia este indicador
como un factor motivacional, mientras que las necesidades sociales dicen estar
satisfechas, lo que sugiere la interpretacion de ambas posturas que en conclusion

se refiere a términos iguales pero en diferentes intervenciones.

Por otro lado tenemos las necesidades de seguridad refiere que un 60% se siente
seguro y un 40% no, lo que nos muestra que el nivel de seguridad laboral de los
trabajadores es un poco mas de la mitad, lo que supone que la empresa debe
valorar ese 40% que no se siente seguro ya que la seguridad abarca una serie de
aspectos importantes para cada individuo y de esta manera lograr superar este 40%
que se siente inseguro por medio de estrategias de cambios dentro de la

organizacion.

De los resultados anteriores se puede identificar las necesidades que tiene mayor
importancia dentro de la organizacion en las que encontramos las necesidades
fisioldgicas con un 73% lo que nos indica que los trabajadores le dan un grado de
importancia a las necesidades fisiolégicas que son propias de cada individuo tales
como: sed, hambre, abrigo, temperatura, lo que sugiere que la instituciénllena las
expectativas de la mayoria de sus trabajadores en cuanto a lo fisiolégico, porque
solo un 27% , menciono no satisfacerlas lo que indica que no se sienten
compensados a lo que se sugiere implementar elementos que llenen la necesidad
fisiolégica de los individuos.

De acuerdo a los datos las mas importantes de estas necesidades son las
fisioldgicas, sociales y seguridad, se puede sefalar que los trabajadores estan
conscientes que los procesos de la vida dependen de las necesidades personales

por satisfacer.

Cabe mencionar a criterio que dichas necesidades no son totalmente satisfechas en
cualquier organizacién por las situaciones que se viven en las empresas
mencionando como ejemplo las fisiolégicas en ocasiones por estar cumpliendo sus
labores dejan de cumplir sus necesidades fisiolégicas y puede repercutir en un dano

al cuerpo humano
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5.1. 3 Teoria de David Mc Clelland:

David McClellan sostuvo que todos los individuos poseen:(Cl |, 2008)

Necesidad de logro: Se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en relacion con un

grupo de estandares, la lucha por el éxito.

Necesidad de poder: Se refiere a la necesidad de conseguir que las demas personas
se comporten en una manera que no lo harian, es decir se refiere al deseo de tener

impacto, de influir y controlar a los demas.

Necesidad de afiliacién: Se refiere al deseo de relacionarse con las demas
personas, es decir de entablar relaciones interpersonales amistosas y cercanas con

los demas integrantes de la organizacion.

Los individuos se encuentran motivados, de acuerdo con la intensidad de su deseo
de desempenfarse, en términos de una norma de excelencia o de tener éxito en

situaciones competitivas. (Cl |, 2008)

En la investigacion acerca de la necesidad de logro, McClelland encontré que los
grandes realizadores se diferencian de otros por su deseo de realizar mejor las
cosas. Buscan situaciones, en las que tengan la responsabilidad personal de brindar
soluciones a los problemas, situaciones en las que pueden recibir una
retroalimentacion rapida acerca de su desempenio, a fin de saber si estan mejorando
0 no y por ultimo, situaciones en las que puedan entablar metas desafiantes; no
obstante les molesta tener éxito por la suerte, es decir prefieren el desafio de
trabajar en un problema y cargar con la responsabilidad personal del éxito o fracaso.
Ademas evitan las tareas no muy faciles o muy dificiles. Al superar obstaculos,
desean sentir que el resultado, es decir su éxito o fracaso, depende de sus propias

acciones.

Los grandes realizadores se desempefan mejor cuando perciben que tienen una
oportunidad de éxito del 50% y una de fracaso de 50%, pues asi poseen una buena
posibilidad de experimentar sentimientos de logro y satisfaccion de sus
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esfuerzos.Por otra parte los individuos que poseen una alta necesidad de poder,

disfrutan el encontrarse a cargo de los demas, se esfuerzan por influenciarlos,

ademas ansian ser colocados en situaciones competitivas y dirigidas al estatus, y

tienden a interesarse mas por el prestigio y la consecucion de influencia sobre los

demas, que el desempeno de los demas.

La tercera necesidad es la de afiliacién, que no ha recibido mucha atencién por parte

de los investigadores. Pero que a la larga crea un ambiente grato de trabajo, que

influye y estan claramente relacionadas con las otras necesidades.

Por ejemplo, el hecho de mantener buenas relaciones con los deméas miembros de la

organizacion, podra producir que un gerente, mas que poder coercitivo sobre sus

subordinados, se gane el poder bajo la forma de autoridad; que a la larga le ayudara

a conseguir eficientemente las metas trazadas por la organizacion y las personales

en consecuencia. En esta situacion se observa claramente una relacion entre las

necesidades de afiliacién, logro y poder.

Grafico N°. 9
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)
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De los datos anteriores como se puede sefalar los empleados estan satisfechos con
los logros obtenidos en el puesto de trabajo ya que el 67% lo califico como muy
bueno lo que supone el alto nivel de aceptacion de los logros en el puesto, mientras
que un 27% aseguro que excelente, lo que senala la satisfaccién obtenida de los
logros, siendo estos una manera de visionar las metas de cada trabajador porque la
teoria nos indica que cada trabajador segun el logro va hacer mejor su trabajo y es

una medida de sobresalir, mientras que solo un 6% lo califico como bueno.

Con referencia a lo anterior se trata que por medio de el logro los empleados hagan
mejor su trabajo y con la visibn que tengan la responsabilidad personal de brindar
soluciones a los problemas, situaciones en las que pueden recibir una
retroalimentacion rapida acerca de su desempenio, a fin de saber si estan mejorando

0 no y por ultimo, situaciones en las que puedan entablar metas desafiantes.

Se pudo observar que la mayoria de los trabajadores de dicha empresa han logrado
las metas y objetivos dentro de la organizacion. Se cree que éstainstitucidnles
permite a sus trabajadores el desarrollo mediante la implementacién de mecanismos

de participacion.

Se puede notar que dicha institucionles da importancia a sus trabajadores para que
sus logros sean notados, sabiendo que la organizacién es la mas beneficiada con el
trabajo eficaz de cada individuo involucrado en las tareas diarias.

1.5.5 Teoria de Frederick Taylor:

Frederick Taylor desarrollé la llamada escuela de administracién cientifica,
preocupada por aumentar la eficiencia de la industria a través, inicialmente, de la

racionalizacién del trabajo operario.

La preocupacion basica era aumentar la productividad de la empresa mediante el
aumento de la eficiencia en el nivel operacional, esto es, en el nivel de los operarios.
De alli el énfasis en el analisis y en la division del trabajo operario, toda vez que las
tareas del cargo y el ocupante constituyen la unidad fundamental de la organizacién.
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En este sentido, el enfoque de la administracidén cientifica es un enfoque de abajo
hacia arriba (del operario hacia el supervisor y gerente) y de las partes (operarios y
sus cargos) para el todo (organizacion empresarial). Predominaba la atencién en el
trabajo, en los movimientos necesarios para la ejecucion de una tarea, en el tiempo-
patrén determinado para su ejecucion: ese cuidado analitico y detallado permitia la
especializacion del operario y la reagrupaciéon de los movimientos, operaciones,
tareas, cargos, etc., que constituyen la llamada "organizacién racional del trabajo”
(ORT). Fue ademas de esto, una corriente de ideas desarrollada por ingenieros, que
buscaban elaborar una verdadera ingenieria industrial dentro de una concepcion
eminentemente pragmatica. El énfasis en las tareas es la principal caracteristica de

la administracion cientifica.

En términos mas sencillos y con un ejemplo Frederick Taylor fue el primer en
observar que la ineficiencia de los empleados se debia a la numerosa concentracion
de tareas en una sola persona. Se dio cuenta que dividiendo un trabajo o tareas en
partes, se podia lograr que el obrero se cansara menos, se concentrara mas en una
sola cosa, y sobre todo se especializara solo en esa pequena porcién del trabajo.
Esto se transform6 luego en un principio de la administracion que se llama

Departamentalizacién.

Taylor dice que el Obijetivo principal de la administracion es el “conseguir la maxima
prosperidad” tanto la del patrén, como la del empleado.

Para lograr estos objetivos sugiere la aplicacién de nueva forma de Administracién,
que denomina Administracién Cientifica, o Administracion de Labores a diferencia de
la Administracién Tradicional (Empirica), Afirmando que la base fundamental es que
los verdaderos intereses del patréon u organizacién deben ser Unicos y los mismos

que los de los trabajadores.

No es lo mismo tratar de administrar una labor u organizaciéon de manera global, es
decir de forma general, en la que el trabajador es el responsable de casi la totalidad

de la carga de trabajo, que es el método tradicional o empirico. Que el administrar de
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forma independiente cada uno de los trabajos que se desarrollan dentro de una
organizacion en donde la responsabilidad del trabajo se reparte de manera
equilibrada entre los trabajadores y la administracion.

Para lograr la eficiencia en el desempefio de las actividades y en el uso de los
recursos debe de aplicarse el conocimiento y la experiencia del conjunto de
personas que desarrollan dichas actividades, ya que el éxito depende de la
interrelacion que se genera entre las personas que administran y las que realizan las

labores.
Grafico N° 10

La organizacion de trabajo le permite un aumento en la productividad
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (P. Sanchez y Z. Sanchez).

Los datos anteriores muestran la importancia de la organizacion dentro de la
empresa lo cual permite un aumento de la produccién, donde el 53% reconoce que
casi siempre este indicador aumenta la productividad, y un 40% dijo que siempre,
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ante un 7% que dijo que pocas veces, lo que sugiere que los empleados reconocen
la organizacién empresarial como un motivador, porque si los empleados estan bien
organizados la productividad va a aumentar siendo esta el fruto de la buena
distribucién de tareas y responsabilidades dentro de la empresa.

Coincidentemente un dirigente opina que la productividad es el reflejo de la
motivacion e interés por las acciones y refleja la productividad como satisfaccién al
trabajo mientras que otro opina que no necesariamente porque los trabajadores se
preocupan por cumplir pues necesitan el trabajo y tienen que sacarlo adelante, esta
opinion refleja el bajo interés por que los trabajadores hagan bien su trabajo de una

manera motivada.

Se opina que la organizacién dentro de una empresa es fundamental ya que esta
genera éxito, puesto que si hay orden tanto en la oficina y las tareas estadn bien
distribuidas, los trabajadores haran su trabajo con mayor eficacia ya que esta
incentiva a los trabajadores a comprometerse a cumplir metas propuestas y esto
mejora la relacién con los clientes y también entre colegas ya que cada uno de los
que integran una empresa juegan un papel importante para lograr objetivos
propuestos, se considera que un lugar de trabajo organizado alienta a los
trabajadores a ser productivos, reduce el estrés y ayuda a ahorrar tiempo, lo cual
permite que el trabajador sea mas productivo.

1.6 Técnicas de motivacion:

La motivacién consiste en el acto de animar a los trabajadores con el fin de que

tengan un mejor desempeiio en el cumplimiento de los objetivos.

A través de la motivacion logramos un mejor desempefio, una mayor productividad,
una mayor eficiencia, una mayor creatividad, una mayor responsabilidad, y un mayor

compromiso por parte de los trabajadores.

Pero sobre todo, logramos trabajadores motivados y satisfechos, capaces de
contagiar dicha motivacion y satisfacciéon al cliente, es decir, capaces de ofrecer por

iniciativa propia un buen servicio o atencién al cliente.
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1.6.1 Dinero:

“El dinero bien puede exceder su estricto valor monetarios, pues también puede
significar categoria, poder u otras cosas.(Koontz H, 2004)

“Los economistas y la mayoria de los administradores han tendido a clocar al dinero
en un alto sitio en la escala de los motivadores, mientras que los cientificos de la
conducta tienden a restarle importancia. Tal vez ninguna de estas dos opciones se la
correcta pero si el dinero ha de ser el tipo de motivador que puede y debe ser, los
administradores deben recordar algunas cosas.”(Koontz H, 2004)

“En primer lugar, que, como tal, es probable que el dinero sea mas importante para
personas que estan formando una familia, por ejemplo que para personas, que ya
“llegaron” en el sentido de que sus necesidades econOmicas no son tan
urgentes”.(Koontz H, 2004)

El dinero satisface toda clase de necesidades su funcién principal, puede ser
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 de la magnituddel
ingreso que uno tenga y disfrutar de una buena entrada de dinero les da a muchas

personas la sensacién egoista de realizacion.(Strauss G, 1981)

Papel del dinero. Muchas veces los administradores se enganan por las exigencias
del dinero que hacen los trabajadores, por que el dinero significa muchos lazos
distintos en término de satisfaccion de las necesidades. Si solo nos fijamos en las
exigencias del sindicato le hace a la administracion y en las causas obvias
podremos llegar a la conclusién de que los obreros lo Unico que le interesa es el
dinero y sin embargo como ya hemos visto esto es un cuadro completo.(Strauss G,
1981)

Incentivos: al final del ciclo motivacional esta el incentivo este se define como
aquello que alivia una necesidad y disminuye una tendencia .por lo tanto el largo de
un incentivo tiende a restaurar el equilibrio fisiologico y a disminuir, o eliminar la

tendencia.
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Grafico N°. 11
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)

En cuanto a la satisfaccibn por los reconocimientos y recompensas en su
desempeno laboral, el 80% se siente satisfecho, el 13% totalmente satisfecho y un
7% dijo que esta insatisfecho, cabe mencionar que el nivel de satisfaccién ante los
reconocimientos es notable por que los datos muestran que el personal estd
contento con las recompensas por su trabajo.

Cabe agregar que el desemperio laboral es la forma en que los empleados realizan
su trabajo. Este se evallia durante las revisiones de su rendimiento, mediante las
cuales un empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la
gestion del tiempo, las habilidades organizativas y la productividad para analizar
cada empleado de forma individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo

general se llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se eleve la
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elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser promovido 0 incluso si
debiera ser despedido.

1.6.2 Participacion:

“La participacion es una técnica que ha merecido sélido apoyo como resultado a las
teorias e investigaciones sobre la motivacion, es la creciente conciencia y uso de la
participacion. Es muy extrafio que una persona no se sienta motivada por el hecho
de que se consulte respecto de acciones que le afectan, de que “se le tome en
cuenta”. Ademas la mayoria de las personas que se encuentran en el centro mismo
de las operaciones de las empresas estan al tanto de los problemas y sus
soluciones. En consecuencia, el tipo correcto de participacion produce lo mismo,
motivacion que conocimientos Utiles para el éxito de las companhias’(Koontz H,
2004).

“La participacién es también un medio de reconocimiento, apela la necesidad de
asociacién y aceptacion, pero sobretodo genera a loa individuos una sensacion de
logro. No obstante, alentar la participacion no significa que los administradores
debiliten su posiciéon. Aunque promueven la participacién de sus subordinados en
asuntos en los que puede prestar ayuda y aunque los escuchen con toda atencion,
en cuestiones que requieren que los administradores decidan, deben hacerlos por si
solos”(Koontz H, 2004)

“En términos generales la participacion puede ser util para minimizar la resistencia al
cambio, en algunos casos se la puede eliminar. De hecho, con frecuencia es posible
el desarrollo de un clima participativo dentro del cual los empleados buscan
enérgicamente el cambio. A fin de lograr una atmosfera tal, es necesario eliminar, o
por lo menos minimizar, el temor de los empleados a ser incapaces de satisfacer sus

necesidades personales”’(Mondy W & Noe R, 1997)

“Los gerentes deben estar convencidos de que sus propias acciones no la
naturaleza inherente a los empleados son los mas frecuentes responsables de las
actitudes al cambio. Solo entonces se puede maximizar la efectividad de los
programas de desarrollo de recursos humanos”. (Mondy W & Noe R, 1997)
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Grafico N°.12

Participacion en las actividades de su institucion
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)

De los datos obtenidos se puede notar la consideracion de los trabajadores en la
importancia que tiene la participacién dentro de la empresa en donde el 73% la
considera muy importante y el 27% como importante, cabe mencionar que la
participacion es util dentro de la empresa dado que a través de esta se logra un
clima participativo dentro de la empresa, en este caso en la calificacion de los
empleados debe ser tomada en cuenta, donde permite visualizar la estimulacién de

los empleados ante la participacién.

De lo anterior cabe agregar la intervencién que refieren los superiores, que se
implementa la participacién mediante la solicitud de ideas que permite a los
empleados visualizarse como agentes de cambio con poder de decisién y esto
fomenta al desarrollo, donde ellos se vuelven proactivos y pro positivos.

Se considera que al involucrar a los trabadores en el funcionamiento de la empresa,

esto conlleva a una mayor compromiso por parte de estos, ya que estaran activos al
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identificar algun problema, podran analizar y dar solucién ante cualquier imprevisto
que impida el logro de objetivos propuestos, es decir el empleado si se le toma en
cuenta sentird que su opinidn tiene valor lo cual se vuelve en un elemento clave para

la productividad de la empresa.
Grafico N°. 13

Participacion en las decisiones y el que hacer de su empresa
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)

De la grafica antes descritas se puede hacer notar el nivel de participacién en la
empresa lo que supone que en la empresa estd tomando en cuenta a sus
empleados en la toma de decisiones y el que hacer de la empresa, donde es de
notar que el 40% menciona que siempre, es decir que se sienten participes, mientras
que otro 40% dice que casi siempre lo que supone que existe un equilibrio en
cuanto a estos resultados ante un 20% que dice que en ocasiones, pero de una u
otra manera los empleados se estan incluyendo dentro del ambiente de las
decisiones de la empresa.Haciendo una comparacién con la intervenciéon anterior
(grafico N® 11) el 73% de los encuestados menciono que era muy importante la
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participacion dentro de la empresa, esto nos muestra por que se tiene un equilibrio
en la participacién en las decisiones, cabe mencionar que si se considera muy
importante es porque se esta siendo parte del desarrollo y productividad por medio

de la participacion.

Se puede notar que las en las actividades sociales que realiza la empresa la
participacion de cada empleado se hace notar mas la participacion de las mujeres,
teniendo la equidad de género como prioridad.

1.6.3 La calidad de vida laboral:

No es s6lo un método de grandes posibilidades para el enriquecimiento de puestos,
sino también un campo interdisciplinario de investigacion y accién en el que se
combinan la psicologia y sociologia industrial, la teoria y desarrollo de las
organizaciones, las teorias sobre motivacion y liderazgo y las relaciones
industriales.(Koontz H, 2004)

La calidad de vida laboral se refiere al caracter positivo o negativo de un ambiente
laboral. La finalidad basica es crear un ambiente que sea excelente para los
empleados, ademas de que contribuye a la salud econémica de la organizacién. Los
elementos de un programa tipico comprenden muchos aspectos como:
comunicacion abierta, sistemas equitativos de premios, interés por la seguridad
laboral de los trabajadores y la participacion en el disefio de puestos. Los programas
de vida laboral ponen en relieve el desarrollo de habilidades, la reduccién del estrés
ocupacional, y el establecimiento de relaciones mas cooperativas entre la direccién y

los empleados.

La calidad de vida laboral constituye un avance respecto al disefio tradicional del
trabajo de la administracion cientifica, que se centraba principalmente en la
especializacion y eficiencia para la realizacién de tareas pequenas. A medida que
evoluciond, fue utilizando la divisién total del trabajo, una jerarquia rigida y la

estandarizacion de la mano de obra para alcanzar su objetivo de eficiencia. Con ello
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se pretendia disminuir los costos por medio de empleados que realizaban trabajos

repetitivos y no calificados.
1.6.3.1 Higiene laboral:

Se refiere al conjunto de normas y procedimientos que busca proteger la integridad
fisica y mental del trabajador, al resguardarlo de los riesgos de salud inherentes a
las tares del puesto y al ambiente fisicos donde las realiza. La higiene laboral gira en
torno al diagnéstico y la prevencion de males ocupacionales a partir del estudio y el
control de dos variables: (Chiavenato I, 2007)

El hombre y su ambiente laboral que incluye los siguientes pasos:

Un plan organizado: El cual no solo entraia la prestacion de servicios médicos, sino
también de enfermeros y auxiliares a tiempo completo que esto depende del

tamano de la empresa.

1. Servicios médicos adecuados: Incluyen dispensarios para urgencias y
primeros auxilios en caso de que se necesiten, estas facilidades deben

incluir.

e Examenes médicos de admisién
e Atencion de lesiones personales
e Primeros auxilios

e Registros médicos adecuados

e Supervision de la higiene y la salud
2. Prevencion de riesgos para la salud, a saber:
v" Riesgos quimicos

v Riesgos Fisicos
v Riesgos bioldgico
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Grafico N° 14
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)

De lo anterior cabe notar el equilibrio que existe en las condiciones que genera la
calidad de vida laboral, obteniendo un 73% un clima de confianza esto nos indica la
importancia que tiene la calidad de vida laboral ante un 27% que dice que no, lo que
supone que los trabajadores merecen un clima de confianza entre todo el nucleo de
colaboradores dentro de la empresa, ya que dicho clima genera mayor
responsabilidad en sus labores.

Por otro lado el respeto mutuo toma un puesto importante ya que el 73% menciono
que la calidad de vida laboral genera este respeto y un 23% dijo que no, esto refleja
que el grado de importancia del respeto mutuo es evidente porque de esta manera
se fomenta las relaciones interpersonales.Las oportunidades dentro de la empresa
son una herramienta o métodos para mantener entusiasmados a los trabajadores
por lo tanto un 67% de los trabajadores consideran que la calidad de vida laboral
genera oportunidades, mientras que un 33% dice que no, cabe mencionar que cada
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uno tiene su propia percepcion de las oportunidades por lo tanto es necesario

brindar oportunidades de desarrollo para los individuos.

En cuanto a la satisfaccion laboral los trabajadores un 73% expresaron que la
calidad de vida laboral es un factor que les genera satisfaccion y un 27% dijo que no,
la importancia es evidente por el porcentaje obtenido, es decir que si la empresa
brinda calidad de vida laboral los empleados van a estar satisfechos

La calidad de vida laboral influye en cualquier puesto que sea de trabajo y por lo
tanto un clima de confianza genera la satisfaccion dentro del la empresa, cabe
mencionar que ésta institucion ha venido creciendo y es de sefialar el progresos que
ha tenido por sus donde los entrevistados opinan que la empresa brinda un
ambiente acogedor y amistoso

De acuerdo con lo antes descrito la empresa cumple con las principales condiciones
laborales para desarrollar sus tareas.

Grafico N°. 15

Condiciones de trabajo en las que se desarrolla la institucion
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)

De los datos antes descritos de puede decir que las condiciones de trabajo de la

empresa son aceptables para los trabajadores por lo tanto se puede expresar que la
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institucion presta las condiciones adecuadas para realizar las tareas asignadas, ya
que el 47% expresa que son muy adecuadas y el 46% adecuadas, esto nos refiere
la satisfaccion de los empleados con las condiciones de trabajo, mientras que un 7%
menciona que son inadecuadas pero es irrelevante ante los resultados anteriores.

Cabe mencionar que la empresa y los empleadores estan en la responsabilidad de
que el empleado se sienta satisfecho con las condiciones en las que desarrolla las

tareas diarias

Los trabajadores se expresan mediante sus respuestas de manera positiva que las
condiciones de trabajos son adecuadas si los relacionamos con el (grafico N° 14) se

acerca a la realidad la adecuacioén de las condiciones laborales
Grafico N° 16
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)

De lo anterior descrito se analiza que la empresa cumple con las condiciones mas
necesarias para el desarrollo de las tareas diarias de sus trabajadores, en cuanto a
la iluminacién el 93% dijo que era adecuada y el 7% menciono que no, esto nos
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sefala que la cantidad de luz para los trabajadores al realizar su trabajo es la
adecuada.

Por otro lado se menciona la temperatura donde el 87% dice que es adecuada y un
13% que no, cabe mencionar que los empleados estan de acuerdo con este

indicador ya que es notable el grado de aceptaciéon que ellos tienen.

En cuanto al espacio, siempre es importante tener en cuenta cada cargo y posicién
dentro de la empresa porque cada persona necesita su espacio, en este caso el
87% dijo que cuenta con el espacio necesario y el 13% menciono que no, lo que

supone que si la empresa cuenta con el espacio necesario para sus trabajadores.

Por otro lado las herramientas necesarias y la ventilacion los trabajadores
respondieron que se cuenta en un 100% lo que supone que los empleados pueden
realizar sus tareas sin ningun contratiempo con relacion a las herramientas y
ventilacion. Ofrecerles un buen clima de trabajo Consiste en crear un clima de
trabajo en donde los trabajadores se sientan a gusto, bien tratados y con todas las
comodidades necesarias.

Para ello, debemos contar con una buena infraestructura, instalaciones amplias,
bafios  limpios, sillas comodas, ventilacion adecuada, y demas
comodidades.Haciendo una comparaciéon con el (grafico N° 14 y 15), es evidente
que la empresa brinda las condiciones apropiadas para cada trabajador segun su
cargo.Se observa que la organizacién junto con sus dirigentes pretenden cada dia
mejorar 0 es decir dar mejores condiciones de trabajo a cada uno de sus
trabajadores porque segun ellos, de las buenas condiciones depende el impulso de
cada trabajador.Es de mencionar que esta empresa es una empresa auto sostenible
y por lo tanto el principal objetivo es apoyar a cada persona para que se desarrolle
de acuerdo con las condiciones que se le brindan dentro de la empresa.

1.6.3.2 Adecuacion de la persona el puesto de trabajo:

La adecuacion del puesto de trabajo a las circunstancias de cada trabajador sigue
siendo, de forma teédrica una realidad, pero pasando a la practica, una ilusién por
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llegar que se resiste. Tiene que ser el puesto de trabajo el que se adapte a cada
persona y el dia a dia hace que la verdadera situacidbn que viven muchos
trabajadores es que son ellos los que se tienen que adaptar como puedan a sus
puestos de trabajo. Hay regulacion al respecto y controles, aunque hay mucho vacio
legal al respecto porque sigue habiendo mucho incumplimiento.

Cada persona tiene unas caracteristicas fisicas distintas y necesitan una adaptacion
de sus herramientas y mobiliario de trabajo para poder estar desempefiando
confortablemente sus tareas laborales. (Martinez J, 2010)

1.6.4 Enriquecimiento del puesto:

De la investigacion y analisis de la motivacién se ha desprendido la importancia de
que los puestos de trabajo ofrezcan retos y sean significativos. Se aplica por igual a
los puestos de los administradores que a los demas empleados el enriquecimiento
de puestos esta relacionado con la teoria de la motivacién de Herzberg en la que los
factores como retos, reconocimientos de los logros y responsabilidades son
concebidos como los verdaderos motivadores.(Koontz H, 2004)

El enriquecimiento de puesto debe distinguirse del alargamiento de puesto. Por
medio del alargamiento de puestos se pretende dar mayor variedad a las labores
eliminando el fastidio asociados con la ejecucién de operaciones repetitivas. Esto
significa en extender el alcance de las funciones mediante la adicion de tareas
similares sin que ello impligue mayor responsabilidad. Con el enriquecimiento se
pretende en cambio dotarlos de un mayor sentido de reto y logros. Los puestos
pueden enriquecerse por medio de la variedad. Pero también se les enriquece
con:(Koontz H, 2004)

1. Concediendo a los empleados mayor libertad en decisiones referida a
métodos, secuencia y ritmo de trabajo.

2. Alentando a la participacion de los subordinados o la interaccion entre
empleados.
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Otorgando a los trabajadores una sensacién de responsabilidad personal

sobre sus tareas.

Dando pasos para confirmar que los empleados comprueben que sus tareas
contribuyen a un producto terminado.

Ofreciendo al personal retroalimentacién sobre su desempefio laboral
preferiblemente antes que a sus supervisores.

Involucrando a los trabajadores en el andlisis y cambios de aspectos fisicos
del entorno del trabajo, como la disposicibn de la planta u oficina,

temperatura, iluminacion y limpieza.
Grafico N°.17
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)
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De lo anterior podemos sefialar que el dinero es importante pero por el contrario los
trabajadores un 53% dice que no lo motiva el dinero lo que supone que para ellos el
dinero no tiene la mayor importancia, mientras que el 47% dice que se siente
motivado por el dinero, cabe mencionar que hay diferentes maneras de utilizar el
dinero como motivador tales como: incentivo, bonos, aumentos de suelde, pago de
horas extras entre otras, lo que supone que la empresa no utiliza el dinero para

motivar a los individuos.

En cuanto a la participacion el 100% dice que lo motiva como técnica, esto nos
indica el grado de importancia que le brindan a la participacién en las decisiones y
actividades de la empresa, es decir que se sienten motivados al ser tomados en
cuenta y con esto los superiores no pierden poder sino que tienen mas apoyo por

parte de los subordinados.

Por su parte la calidad de vida laboral un 93% dijo que lo motiva y un 7% menciono
que no, lo que supone que tiene relevancia ya que este indicador influye en el
desarrollo de las personas porque este abarca una serie de elementos que rodean al
trabajador por lo tanto de esto depende la adecuada ubicacién de cada uno en su
puesto y el ambiente que desarrolle las tareas donde es necesario sefalar la higiene

y seguridad laboral.

En el enriquecimiento del puesto un 80% dijo sentirse motivado con esta técnica, y
un 20% dijo que no, lo que supone que un alto porcentaje califica este indicador
como una técnica potencial para sentirse motivado, esto es importante para la
empresa porque todos los trabajadores necesitan desarrollo y por medio del
enriguecimiento se puede lograr y mantener a los empleados motivados.

Al analizar estos resultados y relacionarlos con las graficas anteriores se puede
notar que en realidad la empresa implementa técnicas de motivacion laboral en
donde comparando los porcentajes estan estrechamente relacionados reflejando
como la mas importante la participacion en la empresa, donde los entrevistados

expresan que se realizan trabajos y actividades sociales. También se menciona la
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comunicacién horizontal y se puede observa que dicha relacién entre trabajadores
es notable a través del trabajo en equipo

1.7 Estrategias motivacionales:
1.7.1 Evaluacion del desempeno:

La evaluacién del desempefo repercute en la motivacién al ser utilizada como un
instrumento de informaciéon y poder suministrar datos oportunos. Con esta

evaluacién:

« Se puede conocer la situacion de cada miembro del grupo y corregir los
posibles errores

e Se puede motivar al individuo o al equipo para continuar en una
determinada linea

e Se debe hacer saber a los miembros del grupo los sistemas de

evaluacioén, pero sélo de una forma positiva

Hay varios métodos de evaluacion. Uno de ellos es los estandares absolutos, que
juzga al empleado segun un criterio rigido y no en comparacion con el rendimiento
de otros. Otro es los estdndares relativos, que compara unos individuos con otros. El
ultimo es el método por objetivos, donde se evalla segun la eficacia en alcanzar un
namero especifico de objetivos. Este es el mas motivador, porque el equipo sabe lo
que se espera de ellos. Se pueden hacer algunas consideraciones sobre la

evaluacién del desempeno:

» La evaluacién debe ser objetiva y no debe tener en cuenta los aspectos
externos a las actividades laborales

o Tiene que incluir criticas constructivas, ya que ello repercute en la
consecucion de las metas organizacionales

o Los objetivos deben ser especificos y concretos, siendo esto lo que se
evalla

» Se debe adoptar una perspectiva de sugerencias, no de imposiciones

» Se deben establecer reuniones periddicas
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Evaluar el desempefio es también util para que las organizaciones detecten a
aquellos colaboradores que se destacan por su eficiencia y puedan
realizar campanas de sucesidn exitosas con las capacidades profesionales
comprobadas. Esto permite que la empresa no dedique ni tiempo ni recursos en
reclutar a un nuevo integrante, ya que al realizar sucesiones internas, el trabajador
ya estda ambientado y conoce perfectamente las metodologias utilizadas por la

organizacion.(seminarium, 2013)

Otro punto a favor de medir los desempefios es que ayuda a transparentar las
compensaciones otorgadas para que sean acorde a las metas logradas.

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

inciden en este desempeno que tenga dentro de la institucidén. (Huamani Lily, 2006)
Grafico N°. 18

La evaluacion a su desempeiio laboral
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)
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La evaluacion del desempeio es una herramienta de la institucion para calificar el
rendimiento de los trabajadores, en los resultados anteriores un 80% la califica como
buena, lo que indica que la evaluacion del desempefo esta influyendo de manera
positiva en los trabajadores y un 13% menciona que es excelente a lo que nos
fomenta la importancia de la evaluacién del desempefio ante un 7% que la considera

deficiente que es un minimo con relacion a los demas resultados

Segun la intervencién de los superiores para ellos es importante porque a través de
ella se puede lograr que los trabajadores mejoren sus dificultades donde evalluan
sus actividades y se les permite una autoevaluacion para que ellos mismo

identifiquen sus fortalezas y debilidades.

Se puede notar que en efecto la empresa le toma importancia al desempeno de los
trabajadores porque se le da prioridad a las actividades que tienen que ver con el

trabajo productivo de la empresa
1.7.2 Politicas salariales:

La politica salarial es la politica institucional de la empresa por medio de la cual se
van a determinar todos los salarios de la empresa. Son muchas las razones que
llevan a la empresa a tomar decisiones sobre un tipo de politica salarial u otra, y
también algunos los componentes principales de la politica salarial de las empresas.
(Soto B, 2011)

1.7.2.1 Compensaciones:

“Las organizaciones deben atraer, motivar y retener a los empleados competentes.
Puesto que el cumplimiento de estas metas se logra en gran parte por el sistema de
compensacion de una empresa, las organizaciones deben luchar por alcanzar la
equidad en las compensaciones. La equidad es la percepcion que tienen los
trabajadores de que se les esta tratando con justicia. La compensacion debe ser
justa para todas las partes involucradas y se le debe percibir como tal”.(Mondy W &
Noe R, 1997)
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Esto quiere decir que las compensaciones forman parte de la motivacion mas
cuando existe un equilibrio entre las partes involucradas, es decir a la hora de las

compensaciones se debe tener en cuenta la igualdad o bien lo que cada uno

merece
Grafico N°. 19
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)

De lo anterior se sefnala la satisfaccion de los trabajadores en las compensaciones,
donde el 80% dice estar satisfecho y el 13% muy satisfecho, lo que supone que la
institucién le da importancia a las compensaciones, siempre y cuando se utilicen con
equidad con forme a los derecho, un 7% dijo estar insatisfecho lo que no refleja la
mayor cantidad dado que tiene mayor relevancia e importancia la satisfaccion.

Cabe decir que la empresa esta en equilibrio e implementando de forma correcta las
compensaciones y de forma equitativa teniendo en cuenta la igualdad es decir lo que

a cada uno le corresponde.

Respecto a las politicas salariales es un hecho de que cada trabajador recibira su
salario de acuerdo a sus habilidades y capacidades, puesto que para esto se toma

en cuenta la responsabilidad, funcion, y los niveles de experiencia que exige el
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cargo, es decir toda empresa organizada y bien estructurada disefiara y ejecutara
politicas que le permitan manejar adecuadamente a su personal, ya que hay que
tener presente que el salario satisface las necesidades de los trabajadores por eso
es importante que sean salarios justos, cabe senalar que si el trabajador recibe su
salario en tiempo y forma de acuerdo a las politicas salariales, esto permite que los
trabajadores acepten el sistema de retribucion de la organizacion y ayuda a
mantener el equilibrio entre los intereses que favorecen a la empresa y las relaciones

con los empleados.
1.7.3. Desarrollo profesional:

Los programas de desarrollo de empleados benefician tanto a la empresa como un
todo y a los empleados. Los empleados bien desarrollados con una formacion
adecuada y metas profesionales a menudo se desempefian mejor que los
empleados que reciben poco desarrollo o formacién a través de su empleador. Los
empleados con mejor desempeno ayudaran a las empresas a tener éxito y pueden
disfrutar mas de su trabajo cuando trabajan hacia una meta.

a. Capacitaciones:

“La capacitacion es el proceso educativo a corto plazo aplicado de manera
sistematica y organizada por medio del cual las personas adquieren conocimientos,
desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos”
(Chiavenato I, 2007)

De lo anterior podemos decir que la capacitacion es un método para mejorar la
calidad del trabajo en la empresa, transmitiendo nuevos conocimientos para crear
una mejor capacidad de desempefo en el campo laboral. A través de las
capacitaciones se pueden lograr mejores condiciones intelectuales ya que esta
parece ser una respuesta positiva, porque crean empleados con mayor desarrollo,
en la relacién laboral y con capacidad de insercion en el area de las organizaciones,
siendo esta una herramienta para la administracion de recursos humanos para

mejorar la eficiencia del trabajo en la empresa con el propoésito de.
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b. Formacion profesional:

“Postgrado o posgrado es el ciclo de estudios de especializacion que se cursa tras la
graduacion o licenciatura. Se trata de la formacion que sigue al titulo de grado, que
es la titulacion de educacidén superior que se obtiene al concluir una carrera
universitaria de cuatro o cincoanos. Podria decirse que el postgrado es la ultima fase
de la educacién formal e incluye los estudios de especializacion, maestria y
doctorado. Las caracteristicas de los postgrados dependen de cada pais o
institucién. Hay cursos de posgrado que duran apenas un bimestre, mientras que

otros pueden extenderse por mas de un ano.”

Grafico N° 20
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)

El 100% de los trabajadores perciben las capacitaciones como una oportunidad de
desarrollo, no hacemos referencia a los valores de los talleres porque es una técnica

de capacitacion dentro de la empresa, un 67% dijo que la formacion técnica es
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oportunidad de para el desarrollo y un 33% dijo que no, el 73% de los encuestados
menciono que la formacién de da en la empresa como desarrollo y un 27%
mencioné que no, el 80% de los encuestados dicen no recibir la oportunidad de
formacién de postgrado y un 20% dijo que si.

De lo anterior podemos senalar el grado de importancia que ocupan las
capacitaciones dentro de la empresa y para los trabajadores,donde sabemos que la
capacitaciéon es un proceso educativo para fortalecer el desempefio dentro de la
organizacion, cabe mencionar que siempre es necesario implementar nuevos

métodos de capacitacion para fomentar el aprendizaje de los individuo.

En cuanto a la formacién técnica y formacion profesional los valores estan entre el
67% Yy 73% resultados positivos que son significativos 1o que supone que dentro de
la empresa existe cierta importancia para estos enunciados, cabe mencionar que
estas oportunidades dentro de la empresa es importante el conocimiento cientifico

como base para el logro de las metas y objetivos.

Mientras que la formacién de post grado un 80% respondié de manera negativa,
ante la situaciéon entendemos que para esta formacion es necesario contar con los
fondos suficientes y por lo tanto es de entender que los recursos son los que hacen
falta, por lo que se sugiere apoyar de manera que el trabajador logre un desarrollo

humano sostenible.
1.7.4. Reconocimiento:

“El reconocimiento es definido como una herramienta estratégica, la cual trae

consigo fuertes cambios positivos dentro de una organizacién.” (Mora C, 2007)

“Quién no quiere ser reconocido en su trabajo, es obvio que todos los empleados
buscan ser reconocidos por los jefes, recibir las gracias o un premio por el excelente
trabajo realizado. Los reconocimientos ayudan a retener al personal, promueven un
ambiente de trabajo competitivo, estimulan la colaboracién entre las areas para

alcanzar y obtener mayores, son un incentivo necesario en la empresa.”(Becerril, sf)
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Como administrador de los recursos humanos te tienes que darte el tiempo para
distinguir a un buen elemento o area de tu empresa sin duda traera los cambios que
buscas para crear un sentido de pertenencia hacia la empresa. Antes de pensar en
cual sera el reconocimiento para los empleados, toda area de
Recursos Humanos tiene que establecer los criterios con los que se decidira quién

debe seguir un reconocimiento.(Becerril C, sf)

Grafico N°. 21

Reconocimiento recibido por su desempeiio

120%
100%
100% 93%
80% 1 73%
67%
60% -
40% - 33%
27%
20% -
7%
0%
0% -
Si no si no si no Si no
felicitacion personal |reconocimiento publico| reconocimiento por reconocimiento
escrito material

Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)

El 93% de los encuestados dijo que ha recibido felicitacién personal, y el 7% dijo que
no, el 67% menciono que no ha recibido reconocimiento publico y el 33% dijo que
no, el 73% dijo que no ha recibido reconocimiento por escrito y el 27% dijo que si, el
100% de los encuestados dijo no haber recibido reconocimiento material.
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Dado los resultados anteriores podemos analizar que hay debilidad en cuanto a
motivar a los trabajadores mediante los reconocimientos, sabiendo el grado de
importancia que tiene los estimulos para las personas las respuestas nos dejan ver
la poca importancia que se le da, donde solo la felicitacibn personal obtiene
resultados positivos, mientras que el reconocimiento publico y por escrito se
encuentra el mayor peso en la respuesta negativa. Es recomendable que la empresa
haga un analisis y vea que estimulo motiva mas al empleado porque segun el 100%
de los trabajadores no recibe un premio material, por lo que no ha todas las
personas es el mismo método lo que le motiva, es necesario implementar técnicas

para lograr la satisfaccion de los individuos y asi mantenerlos motivados.

2. Los Trabajadores de la Organizacion.

2.1. Definiciéon de Organizacion:

“El termino organizacién es utilizado para referirse a entidades y actividades, por lo
tanto, tiene dos significados: el primero, se refiere a un conjunto de elementos,
compuestos principalmente por personas, que actlian e interactian entre si bajo una
estructura pensada y disefiada para que los recursos humanos, financieros, fisicos,
de informacién y otros, de forma coordinada, ordenada por un conjunto de normas
logren determinados fines, los cuales pueden ser de lucro o no; y el segundo se
refiere al resultado de coordinar, disponer y ordenar los recursos disponibles
(humanos, financieros, fisicos y otras) y otras actividades necesarias, de tal manera

que se logren los fines propuestos”

En estos momentos vamos a proceder a llevar a cabo el analisis del término
organizacion que nos ocupa pero antes de eso es importante que conozcamos el
origen etimoloégico del mismo para asi entender mejor su significado. En este
sentido, tenemos que subrayar que esta palabra procede del griego drganon que
puede traducirse como ‘“herramienta o0 instrumento”.Una organizacion es
un sistema disefiado para alcanzar ciertas metas y objetivos. Estos sistemas
pueden, a su vez, estar conformados por otros subsistemas relacionados que

cumplen funciones especificas.En otras palabras, una organizacién es un grupo
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social formado por personas, tareas y administracidon, que interactian en el marco de
una estructura sistematica para cumplir con sus objetivos.

Cabe destacar que una organizacion sélo puede existir cuando hay personas que se
comunican y estan dispuestas a actuar en forma coordinada para lograr su mision.
Las organizaciones funcionan mediante normas que han sido establecidas para el
cumplimiento de los propdésitos.

2.2. Asociacion para el Desarrollo Integral Comunitario (ADIC).

Es una organizaciéon no gubernamental nicaragliense sin fines de lucro constituida
en 1991 con sede en Matagalpa. Surgié inicialmente para mejorar las condiciones de
salud, y ya trabajando en el terreno, amplié la visibn y cambid la estrategia,
incorporando nuevos temas y grupos sociales para lograr un verdadero desarrollo

comunitario.

Nuestro objetivo es contribuir a mejorar la calidad de vida de mujeres, hombres,
adolescentes, nifios y nifas, fortalecer sus capacidades y promover procesos de
desarrollos respetuosos del medio ambiente y basados en relaciones equitativas

entre hombres y mujeres.

Promovemos la participacion directa de la poblacion organizada en la toma de

decisiones en sus comunidades, para que sean sujetos de su propio desarrollo.

ADIC es una organizaciéon innovadora y proactiva. Los procesos que promueve
generan impacto en la calidad de vida de las comunidades, con equidad de género y
justicia social, mediante procesos integrales y sostenibles en términos econémicos,

ecoldgicos, sociales y culturales.
a. Nuestra Vision:

ADIC es una organizacidn innovadora y proactiva, que desarrolla procesos integrales
y sostenibles que impactan en la calidad de vida de personas en situacién de
vulnerabilidad, promoviendo la defensa de los derechos, la equidad de género,
justicia social y proteccién ambiental.
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b. Nuestra Mision:

Somos una organizacion que Contribuye a la mejora de la calidad de vida de las
personas y comunidades, mediante la facilitacién de procesos de desarrollo integral
comunitario que incluye fortalecimiento de capacidades de autogestion, organizacion
y liderazgo; soberania y seguridad alimentaria, economia familiar, agua y
saneamiento; participacion en espacios de coordinacién y concertacién para la
defensa y promocion de los derechos humanos con equidad de género y proteccion

al medio ambiente.

c. Valores:

e Solidaridad: conciencia y compromiso con los grupos en situacién de
vulnerabilidad; capacidad de sensibilizarse y actuar ante las necesidades de
las personas en las comunidades.

e Igualdad: conciencia de que todos los seres humanos merecemos un trato
sin distinciébn de credo politico, religioso, econdmico, social, etnia, opcién
sexual.

e Autonomia: respeto a la independencia y capacidad de las personas en las
comunidades para gestionar, actuar y crear sus propios procesos.

e Respeto: capacidad de aceptar las decisiones e individualidades de las
personas y sus comunidades.

e Equidad: conciencia de la organizacién en la necesidad de orientar su
guehacer a la disminucién de las desigualdades de patrticipacion e incidencia

que existen en las comunidades.

d. El Equipo:

El personal permanente de ADIC lo integran profesionales de las areas de
Educacion Social, Psicologia, Ingenieria Civil, Ingenieria Agraria, Administracion y
Contabilidad. Cabe senalar que el Equipo cuenta con experiencia acumulada que le

permite realizar el trabajo con mucha calidad y compromiso social. Es importante
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destacar que contamos con apoyo de voluntarias/os de parte de Alemania y Estados

Unidos, asi como de universidades locales. Si tienes interés hacer trabajo voluntario

con ADIC, escribe a Blanca al siguiente correo: direccion@adicnicaragua.org.

Administracion

Tania Zeledén Mairena, Administradora.
Maria Mercedes Matamoros, Asistenta Admon.
Zoila Isabel Vivas, Contabilidad.

Martha Leticia Arauz, Servicios Generales

Organizacién Comunitaria

Silda Leyton Morales ,Resp. Org Comunitaria

Diana Maria Espinoza Roa, Resp Jovenes

Yuri Lizeth Picado Espinoza, Resp Ninez y Adolescentes
Rosalia Calero B. Resp Mujeres

Luisa Newman, Voluntaria EIRENE en area de Nifez

Salud y Medio Ambiente

Vilma Pérez Pérez, Resp Medioambiente
Jorge Noel Centeno., Rep. Infraestructura
Mark Reynaldo Matute, Ing. Agronomo
Alison Raul Centeno Pérez; Ing. Agrénomo
Julia Meller, Cooperante EIRENE.

Direccion y Proyectos.

Blanca Argentina Herrera G. Directora Ejecutiva ADIC
Maria Teresa Castellano M. Rep. de Proyectos

Y tres personas voluntarias
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2.3. Importancia de la organizacion en la Sociedad:

La importancia de esta organizacion en la sociedad del departamento de Matagalpa
es de mencionar que radica en que ésta es una organizacion auto sostenible que
trata de ayudar y fomentar el desarrollo mediante préstamos a bajo interés para que
los afilados puedan sobrevivir.

Esto se debe a que promueve la participacién directa de la poblacién organizada en
la toma de decisiones en sus comunidades, para que sean sujetos de su propio
desarrollo, con equidad de género y justicia social, mediante procesos integrales y

sostenibles en términos econdmicos, ecoldgicos, sociales y culturales.

Cabe mencionar que desarrolla procesos integrales y sostenibles que impactan en la
calidad de vida de personas en situacién de vulnerabilidad, promoviendo la defensa
de los derechos, la equidad de género, justicia social y proteccion ambiental. Es por
lo tanto que ésta organizacion adquiere una aceptacion ante la sociedad ya que se
necesita un apoyo asi para trabajar en un mecanismo donde las mujeres realicen
sus labores sin ser discriminada por la importancia que se le da a la equidad de

géneros.

2.4. Tipos de Liderazgo en la organizacion:

El liderazgo y la motivacidn estan estrechamente. Interrelacionados, si se entiende la
motivacion se apreciara mejor que desea la gente y la razén de las oraciones.
Ademas de estar en condiciones de responder a la motivaciones de sus
subordinaos, los lideres también pueden favorecerse o estorbarlas por medio del
ambiente organizacional que crean. Estos dos factores son tan importantes para el
liderazgo como para la Admén. (Koontz H, 2004)

Liderazgo es el arte o proceso de influir en las personas para que se esfuercen

voluntaria y entusiastamente en el cumplimiento de metas grupales.

— El lider autocrético o participante, es dogmatico y seguro y conduce por medio
de la capacidad de negar u otorgar premios y castigos.
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— El lider democratico o participante consulta a sus subordinados respecto de
acciones y decisiones probables y alienta su participacion.

— El lider liberal hace un uso reducido de su poder, en caso de usarlo, ya que
les concede a sus subordinados un alto grado de independencia en sus

operaciones

a. Lider democratico: es aquel que, sin perder el control, da lugar a la
comunidad para que participe en cuestiones relacionadas a la politica. Ademas, a la
hora de tomar decisiones, el lider tiene en cuenta las opiniones de la comunidad
liderada. Es por esto que lo que suele hacer es presentar varias opciones frente a un
determinado problema y promover el intercambio de idea entre los diversos sectores
y que aqui se decida cual es la mejor salida. De esta manera, el lider democrético
transmite una imagen mas permisiva, abierta al didlogo y de un individuo que se

preocupa por los problematicas de terceros.

b. Lider liberal: este tipo de liderazgo, se delegan funciones a la propia
comunidad con el objetivo de que adquiera ciertas responsabilidades y logre
controlar las problematicas que surjan. De esta manera, se promueve la libertad y
creatividad en grupo mientras que el propio lider ocupa un rol de mayor pasividad,

con menor control Y pocCO COITlpI’OITliSO.

C. Lider autocratico: a diferencia de los dos anteriores, este lider concentra en si
mismo todo el poder, de forma ilimitada. Aqui no se prioriza ni la participaciéon de la
comunidad en la toma de decisiones ni la delegacion del poder. Es el propio lider
quien determina las acciones que se llevaran a cabo y el poder de decision se limita

a su persona, o a un grupo reducido, mandando segun su propia voluntad.

d. Lider paternalista: esta clase de lideres se encarga de determinar cuales
seran los objetivos del grupo, si bien promueve la participacion de este, es el propio
lider quien tomara las decisiones finales. Por otro lado, pretende promover la

68



Seminario de Graduaciin | 2014

convivencia pasiva dentro de la comunidad a la que lidera y se muestra tolerante

frente a esta.

Grafico N°. 22

Tipos de Lideres

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 13%
10% +—

0% . T T .

Liberal Democratico Autocratico Paternalista

87%

Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)

El 87% de los encuestados refirid que el tipo de lider que domina en la empresa es

el democratico y el 13% dijo que el liberal.

Dados estos resultados obtenemos que el predominio de le lider democratico es
significativo dentro de la institucién dado que este tipo de lider es el mas importante
dentro de cualquier institucién porque es el que fomenta la participacion de todos
sus subordinados, esto no significa que da importancia y comunica el que hacer de
la institucion.

2.5. Condiciones salariales:

El salario representa una de las transacciones mas complicadas ya que, cuando
una persona acepta un puesto, se esta comprometiendo a una rutina diaria a un
sistema estandarizado de actividades y a una amplia gama de relaciones
interpersonales de una organizacién y por ello recibe un salario.De este modo el
hombre emperia parte de simismo, de su esfuerzo y de su vida a cambio de este
elemento simbdlico (eldinero) e intercambiable. (Chiavenato I, 1995)
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Este permite al individuo alcanzar objetivos finales ya que en su funcién de su
poder, adquisitivo, es la fuente de ingreso que define el modo de vida de cada

persona.

Salario para las organizaciones: representa un costo y al mismo tiempo una
inversién costo por que el salario se refiere al costo del producto o servicio final,
inversiébn por que representa el dinero aplicado a un factor productivo (el trabajo)

en un intento de conseguir un rendimiento mayor al costo y mediano plazo.

“‘Administracion de salarios es el conjunto de normas y procedimientos utilizados
para establecer o mantener estructuras de salarios equitativas y justas en la
organizacion. Como la organizaciébn es un conjunto integrado de cargos de
diferentes niveles jerarquicos en diferentes sectores de actividades, la
administracion salarial es un tema que implica la organizacién un conjunto y
repercute en todos sus niveles y sectores. La estructura salarial es el conjunto de
franjas salariales que relaciona los diferentes cargos de la organizacién. Para
establecer y mantener estructuras salariales equitativas y justas es necesario
establecer dos formas de equilibrio”. (Chiavenato I, 2005)

1. equilibrio interno: coherencia interna entre los salarios y los cargos de la
propia organizacién. El equilibrio interno exige una estructura salarial justa y

bien dosificada.

2. Equilibrio externo: coherencia externa de los salarios con los mismos cargos
de otras organizaciones que actuan en el mercado laboral. El equilibrio

externo exige una estructura salarial compatible con el mercado

De lo anterior podemos sefalar que el salario se convierte en una pieza fundamental
en la empresa, que es necesario para mantener el equilibrio estableciendo
estructuras de salarios equitativas y justas, es decir que el salario para las personas
debe ser asignado segun su posicion en la empresa de acuerdo con lo sefialado en
los estatutos y en el cddigo laboral, esto significa que debe estar equilibrado tanto

interno como externo, en cuanto a lo interno se refiere a la estructura propia de la
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empresa con relacién a los comparneros de trabajo, mientras que externo es en
cuanto a la competencia es decir debe estar de acorde con las otras empresas que

estan en el mercado.
2.6. Los trabajadores:

Son trabajadores las personas naturales que en forma verbal o escrita, individual o
colectiva, expresa o presunta, temporal o permanente se obliga con otra persona
natural o juridica denominada empleador a una relacion de trabajo, consistente en
prestarle mediante remuneracion un servicio 0 ejecutar una obra material o
intelectual bajo su direccién y subordinacion directa o delegada.(Codigo del Trabajo
ley 185, 1996)

2.6.1. Deberes de los trabajadores:

Articulo 18.- Ademas de las contenidas en otros articulos de este cédigo, los

trabajadores tienen las siguientes obligaciones.

a) Realizar el trabajo en el modo y tiempo convenidos con el empleador;

b) Cumplir con las jornadas, horario de trabajo, con las 6rdenes e instrucciones de
trabajo del empleador;

c) Procurar el incremento de la produccion y de la productividad, en su caso;

d) Observar una conducta respetuosa con el empleador y con sus compaferos de
trabajo, evitando rifias y llegar a vias de hecho.

e) Guardar el debido sigilo acerca de secretos técnicos, comerciales y de fabricacion
de la empresa.

f) Utilizar los bienes, recursos y materiales con el cuidado debido, para los fines que
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fueron destinados y restituir el equipo de trabajo o vivienda, en su caso, una vez

concluido el trabajo para que les fueron proporcionados.

g) Prestar el auxilio necesario en caso de siniestro o riesgo inminente en que

peligren los intereses de la empresa o de sus compaferos de trabajo.

h) Asistir a los cursos y demas actividades de capacitacion o adiestramiento que se

convengan con el empleador.

i) Cumplir con las medidas que correspondan para evitar riesgos y accidentes de
trabajo.

j) No trabajar bajo los efectos de bebidas alcohdlicas, de drogas o en otra condicién
anéloga.

k) No portar arma de cualquier tipo durante el trabajo, salvo aquellas que puedan

utilizarse en funcion de la ocupacién que desempefan.

l) No someter a ofertas ventajosas o amenazas de represalias a otro trabajador con

el fin de obligarle a tener relaciones sexuales y.

m) En general, todas aquellas que se deriven del contrato, la convencion colectiva y
el reglamento interno de trabajo.

Derechos y deberes de las empresas y los trabajadores. Tanto las empresas como
los trabajadores poseen derechos y deberes a la luz del acta de la seguridad y la
salud ocupacional.(Desler G, 2004)

Los trabajadores tienen como deberes basicos:

1. Cumplir con las obligaciones concretas de su puesto de trabajo, de
conformidad a las reglas de la buena fe y diligencia.
2. Observar las medidas de seguridad e higiene que se adopten.
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3. Cumplir las érdenes e instrucciones del empresario en el ejercicio regular de
sus facultades directivas.

4. No concurrir con la actividad de la empresa, en los términos fijados en esta
Ley.

5. Contribuir a la mejora de la productividad.

6. Cuantos se deriven, en su caso, de los respectivos contratos de trabajo.

2.6.2. Derechos de los trabajadores:

Podemos definir los derechos de los empleados de garantia que estos esperan de
parte de un patrén para proteger la condicion de empleo a través de un trato justo.
Estas expectativas se convierten en derechos cuando los tribunales. Legislaciones

o patrones les otorgan a los empleados. (Sherlan A, 1994)

Segun (Sherlan A, 1994) los trabajadores tienen como derechos basicos, con el
contenido y alcance que para cada uno de los mismos disponga su especifica

normativa, los de:

a) Trabajo y libre eleccién de profesiéon u oficio.

b) Libre sindicalizacién

c) Negociacion colectiva.

d) Adopcién de medidas de conflicto colectivo.

e) Huelga.

f) Reunién.

g) Informacién, consulta y participacion en la empresa.

1. Enlarelacién de trabajo, los trabajadores tienen derecho:
a) A la ocupacion efectiva.
b) A la promocidn y formacion profesional en el trabajo.

c) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, 0 una vez

empleados, por razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados
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por esta Ley, origen racial o étnico, condicién social, religibn o convicciones, ideas
politicas, orientacién sexual, afiliacion o no a un sindicato, asi como por razén de
lengua, dentro del Estado espafol. Tampoco podran ser discriminados por razén de
discapacidad, siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para desempenar

el trabajo o empleo de que se trate.

d) A su integridad fisica y a una adecuada politica de seguridad e higiene.
e)Al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad, comprendida
la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religibn o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual y frente al acoso sexual y al

acoso por razon de sexo.
f) A la percepcién puntual de la remuneracion pactada o legalmente establecida.
Grafico N°. 23

Derechos laborales
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de ADIC (Sanchez. P y Sanchez. Z)

El 80% de los trabajadores dice que cuenta con libre sindicaciéon y un 20% dijo que
no, el 80% dice que no cuenta con negociacion colectiva y el 20% dice que si, el
73% dice que no cuenta con el derecho de hacer huelga y el 27% dice que si, el
73% menciona que cuenta con el derecho de participar en reuniones y el 27% dice
que no, el 80% cuanta con el derecho a la informacion y el 20% dice que no. El 80%
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de ellos dice que cuenta con el derecho a la consulta popular, y el 20% menciono
que no, el 87% dice que cuenta con el derecho a la participacion dentro de la

empresa.

Se considera que en cualquier organizacién ya sea publica o privada se deben de
respetar los derechos de los trabajadores y cumplir de acuerdo al cédigo laboral, ya
que esto permite que el trabajador sienta que exista estabilidad laboral, que es un
honor trabajar para una organizacion donde se interesen por el bienestar de sus

trabajadores.

De lo anterior cabe senalar la importancia de cumplir con los derechos de los
trabajadores en donde se puede notar que los derechos de los trabajadores se estan
cumpliendo en su mayoria y solo la negociacién colectiva y las huelgas obtuvieron
resultados negativos, lo que supone que la empresa no se da eso porque en primer
lugar son un personal pequefio y que no ha surgido la necesidad de formar un
sindicato o realizar huelgas.

2.6.3. Clasificacion de los trabajadores:

2.6.3.1 Tiposdetrabajadores

Hay dos tipos de trabajadores, De planilla y trabajadores temporales.

Los trabajadores de planilla de una empresa tienen puestos de trabajo a tiempo
completo y disfrutan de una serie de privilegios de los que no disponen los
trabajadores temporales. Muchos trabajadores de planilla esperan mantener una
relacion durante con la empresa, lo que incluye desarrollar su carrera profesional
dentro de la misma y beneficiarse de una serie completa de prestaciones y de
seguridad laboral .(Gémez L,2000)

Los trabajadores eventuales, mantienen una relaciébn con las empresas mas
privacidad que los empleados tradicionales a tiempo completo ya que la duracién
de su relacion laboral se basa en la conveniencia y en las necesidades de
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capacidad de trabajo de la misma. (Gomez L, 2000)

2.6.3.2. Formas o tipos de contrato, Segun: La ley 185 del cddigo del
trabajo

Articulo 23.- El contrato de trabajo se redactara en dos ejemplares firmados por
ambas partes, entregandose uno de ellos al trabajador. Dichas copias podran ser
presentadas al Ministerio del Trabajo para su certificacion.

Articulo 24.- El contrato de trabajo puede celebrarse verbalmente cuando se refiera:

a) Al trabajo en el campo;

b) Al servicio domeéstico; y

c) A los trabajos temporales u ocasionales que no excedan de diez dias.
En estos casos, el empleador suministrara al trabajador dentro de los primeros tres
dias de trabajo, una constancia que contenga la fecha de iniciacién de la relacion de
trabajo, el servicio a prestar su obra a realizar y el salario estipulado. Salvo prueba
en contrario, la constancia referida sera suficiente para demostrar la existencia de la

relacion laboral.

Articulo 25.-La relacién de trabajo o contrato individual puede ser por tiempo

determinado o indeterminado.

Articulo 26.- El contrato de trabajo se presume concertado por tiempo
Indeterminado, excepto cuando:

a) Cuando las partes convengan en un plazo;

b) Cuando para la realizacion de la obra o servicio el plazo este en funcion del

tiempo de duracion de los mismos;
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c) Cuando se trate de trabajos estacionales o ciclicos sin perjuicio de lo

estipulado en convenios o acuerdos colectivos.

Articulo 27.- El contrato o relacion de trabajo se considera por tiempo indeterminado
cuando no tiene plazo. Asimismo, cuando hubiere expirado el plazo del contrato por
tiempo determinado y el trabajador continde prestando sus servicios por treinta dias
mas, o cuando vencido el plazo de su segunda prorroga se continle trabajando o se

prorrogue nuevamente.
Articulo 28.- En los contratos por tiempo indeterminado, las partes pueden convenir
un periodo de prueba no mayor de treinta dias durante el cual cualquiera de ellas

podra poner fin a la relacion de trabajo sin ninguna responsabilidad para las mismas.

Articulo 29.- Se prohibe estipular en el contrato que no se pagaran prestaciones

sociales. El derecho a las prestaciones sociales es irrenunciable.
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V. CONCLUSIONES:
Como resultado al estudio realizado y dando respuestas a los objetivos planteados

en esta investigacién concluimos lo siguiente:

> Las técnicas motivacionales tedéricamente abordadas, como: dinero,
participacion y calidad de vida laboral, muestran la importancia de la

motivacion laboral dentro de la empresa.

> Al identificar las técnicas dentro de las instituciones de notar que se hace uso

racional de la mayoria de las técnicas sefaladas en el transcurso del estudio.

v El dinero dentro de esta empresa se expresa a través de

compensaciones, prestaciones sociales y pago de salario justo.

v' La participacién dentro de la empresa se da mediante reuniones,
capacitaciones y actividades de ayuda social.

v' La calidad de vida laboral se implementa a través de las condiciones en
el ambiente de trabajo, salud e higiene laboral.

» Se determino que los factores motivacionales e higiénicos que influyen en
ADIC Matagalpa son: reconocimiento, realizacion, progreso profesional,
responsabilidad, condiciones de trabajo, salario, beneficios, relacién con el
equipo de trabajo, contribuyen a la aplicacion de técnicas de motivacion
laboral.

» Lainfluencia de la motivacion laboral en los trabajadores de ADIC, es efectiva
mediante técnicas motivacionales, siendo la principal la participacion
convirtiéendose en un elemento clave para el desarrollo de las tareas y

obligaciones para la satisfaccién laboral.
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ANEXO No 1. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES  g,inauic de Graduaciin | 2014

¢, Cémo implementa

Variable Sub Variable Indicadores Preguntas Escala Fuente | Instr
Se siente motivado _
a) Si
laboralmente
b) No
¢ Cémo define usted la
motivacién y qué
Definicién de importancia tiene para el
Motivacion desempenio de los
Y motivacion trabajadores?
*
laboral Iy
(0]
[2]
©
S
-Antecedentes ¢ Qué importancia tiene _ %
L .| a) Muy importante. o
_ de la Motivacién. | para usted la motivacion o
Generalidades o b) Importante. a
- laboral en la institucion? _ ) m
&( _ c) Poco importante Q. >
S -Importancia de . @ o
@ o d) No importante. & <
S la Motivacion. < g,
—— 7))
> La participacion de los c =
o m
Q Importancia del bles de & M i g 3
%:) -Importancia del | responsables de area a) Muy necesaria. o Q
. 'z . =) (0]
> gerente en la en la aplicacion de la b) Necesaria. 0 @
= o o . o ®
g Motivacion. motivacion es: c) Poco necesaria CQ"_ *
. (0]
d) Innecesaria. =
=
@
c
Q.
O~
>

usted el proceso de
motivacion para hacer
mas efectiva la
motivacién laboral en

sus empleados?
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e Personalidad
del Individuo

e Deseosy

necesidades

o Motivacién

¢ Se siente tension
frustrado por no percibir
satisfaccién de sus
necesidades o deseos?

a) Siempre

) Casi siempre
c) Pocas veces
)

Nunca.

a) Muy satisfecho.
Satisfecho.

)
Proceso de la Obtenida. ) , .
L ¢ Qué tan satisfecho se ¢) Poco satisfecho
Motivacion. . _ ,
siente con su trabajo? d) Insatisfecho.
e Objetivos y
metas. .
¢Coémo se consideraen | a) Excelente
el cumplimiento de sus | b) Muy bueno
metas? c) Bueno
d) deficiente
= Motivacién
Intrinseca. a) Motivacion
= Motivacién personal
Tipos de extrinseca _ b) Motivacién
L L ¢Que lo motiva a actuar _
Motivacion. = Motivacién material

Transitiva
=  Motivacién
Trascendente

dentro de la empresa?

c) Aportes al trabajo
d) Actitudes de mis
superiores

Si usted implementa
diversos tipos de
motivacién con sus
empleados. Como
reaccionan estos ante

cada situacion?




Seminaxio de Graduaciin

2014

Teorias de la
Motivacion

Teoria de
Herzberg
(factores)

Teoria de
Maslow
(Necesidades)

Teoria de David
Mc Clelland

¢ Cudles son los a) Factores
principales factores de higiénicos.
la motivacién laboral? b) Factores
motivacionales
c) Otros factores.
a) Fisiologicas
b) De seguridad
¢ Cuales son las c) Sociales
necesidades que se d) De
identifican para reconocimiento
determinar los factores? | e) De auto
superacion
¢ CGoémo califica los a) Excelente
logros obtenidos en su b) Muy bueno
puesto de trabajo? c) Bueno
d) Regular
e) deficiente
a) Excelente
¢ Coémo califica la b) Muy bueno
seguridad y estabilidad c) Bueno
laboral en la empresa? d) Regular
e) deficiente
¢, COmo es la relacion a) Excelente
con sus compaferos de b) Muy bueno
trabajo? c) Bueno
d) Regular
e) Mala




Teoria de Taylor.

sIncremento de
la Productividad
mediante:

a) Creacion de
recompensas
economicas

b) Contratar
trabajadores
habiles y
diestros.

c¢) Andlisis
Cientifico de las
tareas y su
tiempo de

ejecucion.
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Como califica la relacion | a) Excelente
con sus superiores b) Muy bueno

c) Bueno

d) Regular

e) mala

a) Siempre
¢ Considera que la b) Casi siempre
organizacion de trabajo c) Pocas veces
le permite un aumento d) nunca
en la productividad?
¢La productividad es un
indicador en la empresa
que demuestra que los
trabajadores se sientes
satisfechos? ;Porque?

a) Totalmente
¢, Cudl es su nivel de satllsfecho
satisfaccion con las °) Satlsfecho.
c) Poco satisfecho.

condiciones laborales?

Insatisfecho.

¢ Considera que las
fuerzas motivadoras
generan mejores
resultados en el
cumplimiento de las

metas?




Técnicas de
Motivacion.

Dinero.

Participacion.
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a) Dinero.
¢ Cudl de las siguientes | b) Participacion.
técnicas motivacionales | ¢) Calidad de vida
se aplican en la laboral.
empresa? d) Enriquecimiento
del puesto.
i _ a) totalmente
¢ Cudl es su nivel de _
_ . satisfecho.
satisfaccion por los _
o b) satisfecho.
reconocimientos .
. c) Parcialmente
recibidos por su _
3 Insatisfecho
desempefio laboral? _
d) Insatisfecho
a) Muy
¢ Que tan importante es importante.

la participacion de en
las actividades de la

institucion?

b) Importante.

c) Poco
importante.
d) No importante.

Se siente participe de
las decisiones y el que
hacer de su empresa?

Siempre

b) Casi siempre
En ocasiones
Nunca

Segun usted: ;Qué
genera la calidad de
vida laboral?

a) Un clima de
confianza.

b) Respeto mutuo.

c) Considerar
oportunidades
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Técnicas de
Motivacion.

Calidad de Vida
Laboral

dentro de la
empresa.
d) Un satisfactorio

laboral.
a) Muy
Como las considera las adecuadas.
condiciones de trabajo b) Adecuadas
en las que se desarrolla c) Poco
en la institucion? adecuadas

d) Inadecuadas.

¢ Con cuales de estas
condiciones de trabajo

cuenta?

a) Buena
iluminacion.

b) Temperatura
adecuada

c) Espacio.

d) Herramientas
necesarias

e) Ventilacién

¢ Cuales son las
razones que lo inspiran
a trabajar en la

institucion?

a) El ambiente
laboral.

b) Las buenas
relaciones
interpersonales.

) Buen salario y
recompensas.

d) Prestaciones
sociales.

e) Prestigio.

f) Oportunidades
de crecimiento
profesional.
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Estrategias de

motivacion

Adecuacion de
la persona el
puesto de
trabajo

(enriquecimiento

)

Evaluacién del
desempeno

Politicas

salariales

Desarrollo

¢ Cudl de los siguientes
criterios considera que
se toman en cuente

para un ascenso?

a) Conocimientos.
a) Capacidades o
habilidades.

b) Experiencia.

c) Recomendacion

es.
d) Partido politico.

¢ Cémo percibe la
evaluacién a su

desempeno?

a) Excelente

¢ Cual es su nivel de
satisfaccién con las
politicas de

compensaciones?

b) Buena

c) Regular

d) deficiente

a) Muy satisfecho.

b) Satisfecho.

c) Poco
satisfecho

d) Insatisfecho.

Qué tipo de
oportunidades de
desarrollo profesional le

brinda la institucion?

Capacitaciones

) Formacion
técnica

d) Formacion
profesional.

e) Formacion de
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Trabajado

res de la

Organizac

Reconocimiento

post grado.

¢ Qué tipo de
reconocimiento ha
recibido por su

desempeno?

a) Felicitacién
personal.

b) Reconocimiento
publico por su
buen trabajo.

c) Un reconocimiento

por escrito.

¢ Qué estrategia de
motivacion implementa?
¢, Como las pone en
practica? ;Cual es de

mayor efectividad

Definicién de

a) Un edificio
b) Una estructura
c) Grupo de
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Organizacién.

— Importancia
De la
organizacion en

la Sociedad.

— Tipos de
Liderazgo en
la

organizacion

¢ Qué entiende usted
por el término

Organizacién?

personas que
trabajan para
un jefe

d) Grupo de
personas que
trabajan para el
logro de una

meta

¢, Coémo clasifica la
importancia de esta
institucion para la

sociedad Matagalpina?

a) Importante

b) Muy importante

c) Poco
importante.

d) Para nada

importante

¢ Qué tipo de liderazgo
predomina en la

delegacion?

Autocratico

Liberal

)

b) Democratico
)
) paternalista

¢ Coémo se ha sentido
trabajando para esta

institucién?

a) Totalmente
satisfecho

b) Satisfecho

c) Poco satisfecho

d) Insatisfecho

¢ Considera que sus

funciones estan bien

a) Totalmente de

acuerdo
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Generalidades
de la

Organizacién

Condiciones

salariales

Deberes de
los
trabajadores

Derechos de
los
trabajadores

definidas?

b) De acuerdo
c) Parcialmente de

acuerdo

d) En desacuerdo

a) Muy buenas
¢ Coémo considera Las b) buenas
condiciones salariales c) regular
para usted? d) deficiente
¢considera que recibe a) Si
su salario segun lo b) No

establecido en el codigo
del trabajo

. ¢ Los trabajadores
cumplen con sus
deberes laborales

basicos tal como?

a) Realizar el trabajo
en el tiempo convenido
b) Cumplir con la
jornada.

c) Cumplir con el
horario de trabajo.
d) Cumplir con las
ordenes e
instrucciones de
trabajo.

e) Procurar el
incremento de la
produccion y de la
productividad.

¢con derecho laboral
basico cumple la

empresa

a) Libre sindicacién
b) Negociacién
colectiva

c¢) Huelgas

d) Reunién

e) Informacion
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f) Consulta
g) Participacion en la

empresa

¢ Cual es la manera de
dar cumplimiento a los
derechos de los
trabajadores?

Clasificacion
de los
Trabajadores.

A tiempo
completo
A tiempo parcial

¢ Cémo estan
clasificados los
trabajadores?

¢ Cbmo es su jornada de
laboral?

a) Con contrato a
tiempo
completo

a) Con contrato a
tiempo
parcial

Otros
(especifique)
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De planilla
Temporales

¢, Cémo estan
clasificados sus
trabajadores? ;Poseen
estos su mismo horario

de jornada laboral?

Perfil del
Trabajador /
Cualidades del
Trabajador.

Caracteristicas

cualidades

¢ Qué caracteristicas
son la que deben
poseer los trabajadores
para desempenfar sus

funciones?

¢ Qué cualidades
considera usted que
deba poseer un buen
trabajador?

Al momento de la
seleccién. ; Como

define el perfil de su

j)

Apariencia
Salud
Modales
Expresion
Educacién
Participacion
Creatividad
Logros
Reaccién entre
los retos
Etica
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personal para cada
cargo?

Habilidades.

Creatividad e
Innovacién.
Pensamiento
Criticoy
Solucién de
Problemas.
Comunicacion y
Colaboracién.
Manejo de
Informacion.
Alfabetismo en
Medios.

¢La empresa reconoce

Siempre
casi siempre

en ocasiones

las cualidades que d) nunca
presenta en las tareas?

¢ Cémo cree que sus a) Muy necesaria
habilidades, destrezas y b) Necesaria
habilidades son c) Poco necesaria
necesarias para llevar d) Innecesaria

sus funciones?
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Anexo. N° 2

|[Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua

Facultad Regional Multidisciplinaria
UNAN - FAREM -MATAGALPA

ENCUESTA

Los Estudiantes de V afno A de Licenciatura en Administracion de
Empresas — Sabatino de la UNAN — FAREM — Matagalpa, estamos realizando una
investigacién sobre La Motivacién Laboral en las organizaciones del Departamento
de Matagalpa, su informacién es de vital importancia para el éxito de la investigacion
por lo que requerimos de su colaboracion en la realizacion de la siguiente encuesta.

De antemano agradecemos el tiempo prestado.

Cargo

Antiguedad

ENCIERRE LA REPUESTA CORRECTA

1. Se siente motivado laboralmente
a) Sli
b) NO

2. ¢Qué importancia tiene para usted la motivacion laboral en la institucion?
a
b
c
d

) Muy importante
) Importante

) Poco importante
)

No importante

3. ¢Cbémo considera la participacion de su jefe inmediato en la aplicaciéon de su
motivacion?

a) Muy necesaria
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b) Necesaria
c) Poco necesaria

d) Innecesaria

4. Se siente frustrado por no percibir satisfaccién de sus necesidades o deseos
a) Siempre
b)
c) Pocas veces
d)

Casi siempre
Nunca

5. ¢Qué tan satisfecho se siente en su trabajo?
a)
b)
c) Poco satisfecho
d)

Muy satisfecho
Satisfecho

Insatisfecho

6. ¢Cdmo se considera en el cumplimiento de sus metas laborales?
a) Excelente
b
c
d
e

Muy bueno
Bueno
Regular

)
)
)
) Deficiente

7. ¢Qué lo motiva a actuar dentro de la empresa?

Motivador Si no

Motivacion personal

Motivacion material

Mis aportes al trabajo

Por las actitudes de mis

superiores
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8. Considera que se cumplen los siguientes factores motivacionales

Factores
motivacionales

(de satisfaccion)

Si

No

Factores higiénicos

(de insatisfaccion)

Si

No

El trabajo en si

Las condiciones de

trabajo
Realizacion Administracién de la
empresa
Reconocimiento Salario

Progreso profesional

Relaciones con el

supervisor

Responsabilidad

Beneficios y servicios
sociales

9. ;Cudles de las siguientes necesidades considera que satisface

compensaciones recibidas por su trabajo?

NECESIDADES

Si | No

Fisiol6gicas

De seguridad

Sociales

De reconocimiento

Se auto superacion

10. ¢ Cémo califica los logros obtenidos en su puesto de trabajo?

a) Excelente
b) Muy bueno
c) Bueno
d) Regular
e) Deficiente

11.Cdémo es la relacién con sus comparieros de trabajo?

a) Excelente

las
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12.,Como califica la relacién con sus superiores?

a) Excelente

13.¢Considera que la organizacion de trabajo le permite un aumento en su
productividad?
a) Siempre
b)
c) Poca veces
d)

Casi siempre

Nunca

14. ; Cémo considera la asignacion de las tareas y responsabilidades laborales en
su institucion?

a) Excelente

15.¢Cudles de las siguientes técnicas motivacionales se aplican dentro de la
empresa?
TECNICAS si | no

Dinero
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Participacion
Calidad de vida laboral

Enriquecimiento del puesto

16.¢Cudl es su nivel de satisfaccidon por los reconocimientos y recompensas
recibidos por su desempefio laboral?
a) Totalmente satisfecho
b)
c) Parcialmente satisfecho
d)

Satisfecho

Insatisfecho

17. ¢ Qué tan importante es la participacion en las actividades de su institucién?

a) Muy importante
c
d

)

b) Importante
) Poco importante
)

No importante

18. ¢,se siente participe de las decisiones y el que hacer de su empresa?
a) Siempre
b)
c) En ocasiones
d)

Casi siempre
Nunca
19.Segun usted ;Qué genera la calidad de vida laboral?

Calidad de vida laboral Si | no

Un clima de confianza

Respeto mutuo

Considerar oportunidades dentro de la

empresa

Satisfaccién laboral
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20.,Coémo considera las condiciones de trabajo en las que se desarrolla la
institucién?
a) Muy Adecuada
b)
c) Poco adecuadas
d)

Adecuadas
Inadecuadas
21.;con cuales de estas condiciones de trabajo cuenta?

CONDICIONES Si | no

Buena iluminacion

Temperatura
adecuada

Espacio

Herramientas

necesarias

Ventilacion

22. ¢ Cudles son las razones que lo inspiran a trabajar en la institucion?
MOTIVADORES Si | no

Ambiente laboral

Buenas relaciones interpersonales

Buen salario y recompensa

Prestaciones sociales

Prestigio

Prestigio

Oportunidades de crecimiento
profesional
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23. ¢ Cual de los siguientes criterios considera usted que se toman en cuenta para

un ascenso?
CRITERIOS si | no

Conocimientos

Capacidades o habilidades

Experiencia

Recomendaciones

Partido politico

Otros (especifique)

24. ;Cémo percibe la evaluacion a su desempefio laboral?
a) Excelente
b)
c) Regular
d)

Buena
Deficiente

25. ¢ Cual es su nivel de satisfaccion con las politicas de compensaciones?
a) Muy satisfecho
b)
c) Poco satisfecho
d)

Satisfecho
Insatisfecho
26. ¢ Qué oportunidades de desarrollo profesional le brinda la institucion?

OPORTUNIDADES DE DESARROLLO |Si | No

Capacitaciones

Talleres

Formacién técnica

Formacién profesional

Formacién de post grado
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27.¢Qué tipo de reconocimiento ha recibido por su desempefio?
RECONOCIMIENTO Sl | NO

Felicitacion personal

Reconocimiento publico

Reconocimiento por escrito

Reconocimiento material

28. ;,Como definiria usted una organizacion?
a) Un edificio
b) Una estructura
c) Grupo de personas que trabajan para u jefe
)

d) Grupo de personas que trabajan para el logro de una meta
29.,Coémo clasifica la importancia de esta institucion para la  sociedad
Matagalpina?
a) Muy importante
b)
c) Poco importante
d)

Importante
No importante

30. ¢,Qué tipo de lider predomina en la organizacién?
a) Democrético
b)
c) Liberal
d)

Autocratico
Paternalista

31.¢Cbémo se ha sentido trabajando para esta institucion?
a) Totalmente satisfecho
b)
c) Parcialmente satisfecho
d)

Satisfecho

Insatisfecho
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32. ¢ Considera usted que sus funciones estan bien definidas?
a) Totalmente de acuerdo
b)
c) Parcialmente de acuerdo
d)

De acuerdo

En desacuerdo

33.¢Cbémo considera las condiciones salariales para usted?
a) Muy buena
b) Buena
c) Regular
d) Deficiente
34.Considera que recibe su salario segun lo establecido en el codigo del trabajo?
a) Si
b) No

35.¢,Con que derecho laboral basico cuenta?
DERECHO Si | No

Libre sindicacion

Negociacion colectiva

Huelgas

Reunién

Informacion

Consulta

Participacion en la empresa

36. ¢,con que deberes laborales basicos cumple?

DEBERES BASICOS Si | No

Cumplir con la jornada laboral
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Cumplir con el horario de trabajo

Cumplir con las o6rdenes e instrucciones

de trabajo

Procurar el incremento de la produccion

Realizar el trabajo en el tiempo convenido

37.Como es su jornada laboral
a) Con contrato a tiempo completo
b) Con contrato a tiempo parcial

c) Otros (especifique)

38.¢La empresa evalla sus caracteristicas como trabajador para el desempeno
de sus funciones?
a) Si
b) No

39. ¢ Qué cualidades considera usted que deba poseer un buen trabajador?
CUALIDADES Si | No

Apariencia

Modales

Expresion

Educacion

Participacion
Creatividad

Logro

Reaccion ante los
retos

Etica

40. ¢ la empresa reconoce las cualidades que presenta en las tareas asignadas?
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a) Siempre
b) Casi siempre
c) En ocasiones
d) Nunca
41.,Como cree que sus habilidades, destrezas y conocimiento son necesarios
para llevar a cabo eficientemente sus funciones?
a) Muy necesaria
b)
c) Poco necesaria
)

d

Necesaria

Innecesaria
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Anexo. N° 3

Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua

Facultad Regional Multidisciplinaria
UNAN - FAREM -MATAGALPA

ENTREVISTA

Los Estudiantes de V afno A de Licenciatura en Administracion de
Empresas — Sabatino de la UNAN — FAREM — Matagalpa, estamos realizando una
investigacién sobre La Motivacién Laboral en las organizaciones del Departamento
de Matagalpa, su informacion es de vital importancia para el éxito de la investigacion
por lo que requerimos de su colaboracién en la realizacion de la siguiente entrevista.

De antemano agradecemos el tiempo prestado.

Cargo

Antigledad

1. ¢Como define usted la motivacién laboral y qué importancia tiene en el

desempefio de los trabajadores?

2. ;,Como implementa usted el proceso de motivacion para hacer mas efectiva la

motivacion laboral en sus empleados?

3. Si usted implementa diversos tipos de motivaciéon con sus empleados ¢Cdémo

reaccionan estos ante cada situacién?

4. ;Maneja usted una base teorica que permita la implementacién adecuada de la
motivacion para sus empleados, identificando las principales necesidades que

poseen, los logros y la estabilidad que necesitan en la empresa?
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5. ¢Qué técnicas motivacionales implementa usted para motivar a sus empleados?
¢, Cdmo las perciben y que retribucidén laboral demuestran en agradecimiento a lo
recibido?

6. ¢Qué estrategia de motivacion implementa? ;Coémo las pone en practicas? ¢ cual

es la de mayor efectividad?

7. ¢Cree usted que sus empleados consideran importante la empresa de acuerdo a
las actividades desempefadas?

8. ¢La productividad es un indicador en la empresa que demuestra que los

trabajadores se sienten satisfechos? ¢ Por qué?

9. ¢De qué manera Motivas a tus trabajadores para que cumplan con sus deberes

satisfactoriamente?

10.¢Cudl es la manera de dar cumplimiento a los derechos de los trabajadores
dentro de la empresa?

11.Cémo estan clasificado sus trabajadores? ;estos poseen su mismo horario de
jornada laboral?

12. Si los empleados se identifican por poseer caracter muy variado ;Coémo Influye
el caracter del trabajador para la asignacién de actividades?

13.¢Qué caracteristicas son las que deben poseer los trabajadores para

desempenar funciones especificas?

14.Al momento de la seleccion ;Cédmo define el perfil de su personal para cada

cargo a ocupar?
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15. ¢ Qué cualidades deben de poseer los empleados para aspirar a una vacante?

¢la empresa reconoce en especial estas cualidades que poseen?

16.Para la asignaciéon de funciones ¢Qué habilidades y destrezas son tomadas en

cuentas? ;ayudan estas a mejorar el desemperno? ¢ Por qué?
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ANEXO N° 4

Formula estadistica

n= N(p)q)

(N-1) D+(p)()

doénde:
N = muestra

N= universo

p y g parametros de probabilidad de aciertos y
desaciertos cuando

pyqgnoseconocen p=0.5y

g= 0.5

N= Universo
D= Una constante que

involucra error

D= B?

4

Donde B es una constante y se encuentra entre los rangos de 0.01 y 0.1 que esta

entre 90% y el 100% de margen de error

Aplicando la férmula de pardmetro que involucra error.

D = (0.08)?
4
D =0.0016

92% nivel de confianza
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Aplicando la formula estadistica para el calculo de la muestra

n =19 (0.5) (0.5)

(19 -1) 0.0016 + (0.5) (0.5)

n =19 (0.25)
(18) (0.0016) +0.25

n=4.75
0.0028 +0.25

n =4.75
0.2788

n=17

Al aplicar la formula la muestra nos da 17 personas
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ANEXO N°5

Participacion de las mujeres

Ve Tl

Mujeres con entusiasmo en la Lucha por nuestros derechos



