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Resumen

En esta investigacion se analiza la influencia de la motivacion laboral en los
trabajadores de las organizaciones del Departamento de Matagalpa en el afio
2013, enfocada en la Organizacion no gubernamental Vision Mundial Esquipulas-

Matagalpa.

El propoésito de la realizacion de este documento consiste en analizar como influye
la motivacion laboral en los trabajadores de esta organizacion y analizar las
técnicas motivacion que se utiliza en el personal. En las cuales se logré identificar
que las técnicas de motivacion que se utliza son el reconocimiento, la
participacion de los empleados, Calidad de vida laboral y el enriquecimiento del

puesto.

La persona en la organizacion viene a convertirse en el elemento mas importante
de la misma, por lo que requiere un buen trato, como un ser humano con
necesidades, interés, vivencias Unicas, las cuales deben ser tomadas en cuenta
para producir las motivaciones necesarias que nos llevara al logro de los objetivos.
Por lo tanto los factores que influyen en la aplicacion de las técnica motivacionales
son el ambiente laboral, la relacion con el jefe, la descripcién del contenido del

cargo Y la delegacion de responsabilidades.

En esta Organizacion los empleados se han mostrado conforme con las técnicas
empleadas por la misma, donde estos han obtenido mayor rendimiento por lo tanto

se ha logrado mejores resultados.
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I INTRODUCCION:

En la presente investigacion se explica en forma ordenada el estudio realizado
acerca de la motivacion laboral que presenta la organizacion no Gubernamental
Vision Mundial .Esquipulas-Matagalpa en el afio 2013. A su vez tiene el propdésito
de conocer la motivacion laboral que presentan los trabajadores mediantes las

técnicas implementada en la misma.

La motivacion es de vital importancia para el desarrollo de cualquier actividad por
parte del individuo, y por lo tanto lo es para el desempefio de sus tareas en el
contexto laboral. Es por esto el proposito de la investigacion de conocer la
motivacion laboral que presentan los trabajadores mediantes las técnicas

implementadas en la Organizacion.

A su vez se da conocer como la motivacion es generada en los individuos por
medio de motivos o necesidades que impulsan al individuo a buscar una
satisfaccion a éstas. También se menciono la estrecha relacién que existe entre la
motivacion y el medio laboral, la importancia que tiene la conducta motivada al
presentarse en los empleados y en los administradores, y lo indispensable que

puede llegar a ser ésta.

Es evidente entonces que actualmente las Organizaciones conocen la importancia
de poseer motivacion en sus trabajadores, capaz de compartir los objetivos fijados
por el propio departamento haciéndolos suyos. Entendiendo como motivacion toda
fuerza o impulso interior que inicia, mantiene Yy dirige la conducta de una persona

con el fin de lograr un objetivo determinado.

Segun Behar, D (2008): EI enfoque filosofico de la investigacion es cuantitativo
con aspectos cualitativo ya que las encuestas son procesadas con datos
numéricos en dependencia de la poblacion que se estudia, luego se hacen
interpretaciones y analisis de estas encuestas y entrevistas que fueron aplicadas a

los trabajadores.



De acuerdo Behar, D (2008): La investigacidon tiene una profundidad Descriptiva
porque se valoraron e interpretaron condiciones bajo las que se desarrollan el

tema de investigacion.

Behar, D (2008) explica que la investigacion es transversal por su amplitud y por
qué se analiza la motivacién que presenta la Organizacién en el afio 2013.

Segun Behar, D (2008): En la investigacion se emple6é el método inductivo y
deductivo, ya que tienen como desarrollo la teoria y andlisis de los resultados. Los
métodos inductivos estan generalmente asociados con la investigacion cualitativa
mientras que el método deductivo estd asociado frecuentemente con la

investigacion cuantitativa, los cuales los dos se abarcan en este trabajo.

Scheaffer, L (1986) explica que si la poblacion es menor que cien se toma toda
como muestra por lo tanto en este documento se realiz6 con toda su poblacién
gue son 17 personas, en los cuales se hallan cargos de Gerente, Administrador,

Contador, responsables de proyectos y secretarios locales.

Las variables utilizadas en el presente trabajo son: La Motivacion Laboral y Los
Trabajadores de la Organizacion. Para realizar este andlisis se aplican encuestas

y entrevistas al personal que labora en la organizacion.

Durante el proceso de investigacion se pudo constatar que existen trabajos
relacionados con el tema de estudio, entre los que precisamos los siguientes:
Titulo 1: La motivacion laboral como herramienta clave para evitar la rotacion de
personal en las empresas de servicios de la ciudad de Morelia, Autor; Pablo
Rincon Zaragoza. Tutor: Msc. Alberto Cortes Hernandez. Fecha: septiembre 2006.
Titulo 2: Motivacion laboral y compensaciones. Autores Valeria Bedodo Espinoza ,
Carla Giglio Gallardo Tutor: . Elisabeth Wenk Wehmeyer Fecha: 2006.



Il JUSTIFICACION:

Se realiza la presente investigacion con el propésito de analizar la influencia de la
motivacion laboral en los trabajadores de la organizacion no Gubernamental Vision
Mundial Esquipulas-Matagalpa en el afio 2013. Ya que actualmente la motivacion
laboral es el punto clave para todas las organizaciones por que las personas que

laboran son importante para alcanzar los objetivos y las metas de las empresas.

El analisis de la motivacion laboral constituye una herramienta fundamental que
permite exponer los conocimientos que se obtuvo en el trascurso de los afios de
estudio y a su vez sirve para involucrarnos mas en el ambiente laboral la cual
permitira obtener nuevas expectativas de como motivar a los empleados a la hora

de laborar en cualquier Organizacion.

Este documento le sirve a la Organizacibn para que considere cémo se
encuentran la motivacion de sus trabajadores y a su vez puedan implementar
nuevas alternativas para mejorar su rendimiento, produccion y eficiencia en los
empleados. Por lo tanto este estudio puede brindarle a los demés nucleos de esta
organizacién ubicada en otros departamentos del pais, la informacién para que se

estudie y se consideren nuevas formas de motivacién laboral.

Esta investigacion da un aporte importante a todo lector interesado en adquirir

mayor conocimiento de la motivacion laboral y como fluye en los trabajadores.

Ademas permite a los Profesionales y estudiantes conocer los muchos aspectos
gue se integran a la motivacion, como la satisfaccion del sentido de pertenencia, la
interaccién social, el estatus, la necesidad de reconocimiento y respeto, y el

sentimiento de valia y utilidad.



[l OBJETIVOS:

General:

v Analizar la influencia de la motivacion laboral en los trabajadores de la

organizacion no gubernamental Vision Mundial Esquipulas-Matagalpa afio 2013.

Especificos:

v Identificar las técnicas de la motivacion aplicadas en los trabajadores de la

Organizacion.

v Describir las técnicas motivacionales aplicada en los trabajadores de la

Organizacion

v Determinar los factores que influyen en la aplicaciébn de las técnicas

motivacionales en la Organizacion.

v Valorar la influencia de la motivacion laboral en la Organizacion.

v Proporcionar los resultados de la investigacion a la gerencia, como

propuesta para mejorar la motivacion de sus empleados.



A% DESARROLLO:

1. La Motivacion:

1.1 Definicion de la Motivacion:

Segun Francesc, P (2013) La motivacion no es observable en si misma, si no que
tan solo puede inferir directamente a partir de la conducta especifica de las

personas.

El autor describe que en los seres humanos la motivacion también es considerada
como el impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una accion entre

aquellas alternativas que se presentan en una determinada situacion.

En efecto, la motivacion esta relacionada como el impulso, porque éste provee
eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa, es
decir, empuja al individuo a la blsqueda continua de mejores situaciones a fin de
realizarse profesional y personalmente, integradndolo asi en la comunidad donde

Su accion cobra significado.

A su vez es importante sefialar que, la motivacion es el resultado de la interaccion
del individuo y la situacién. Ademas, las personas difieren en su impulso
motivacional. El interés de todo ello es que la interaccién entre habilidades y la
motivacion contribuye al desempefio o rendimiento de las personas y tienen un

reflejo en la consecucion de los objetivos empresariales.

De acuerdo a Chiavenato, | (1999) La motivacion es aquello que impulsa a una
persona a actuar de determinada manera o por lo menos que origina una

propension hacia el comportamiento especifico.

Es por esto que la motivacion es el motor con los que se hacen las cosas, el puje
necesario para poder realizar una actividad. Esto provoca que sea relativo a las
palabras que recibimos o0 que se nos alienta para recibir algo o cuando se intenta



levantar el animo o potencial de las personas que comenzaran a realizar la

actividad.

Es evidente entonces que las Organizaciones deben de tener en cuenta los
comportamientos y necesidades de cada uno de sus trabajadores para asi poder
definir la forma como pueden motivarlos. En el mismo sentido la motivacién en el
trabajo contribuye a la realizacion satisfactoria de las actividades y en el bienestar
general, provocando un sentimiento de valor personal ante nuestros ojos y ante

los ojos de los demas.

De igual forma en el ambito laboral estar motivado supone estar estimulado e
interesado suficientemente para orientar las actividades y la conducta hacia el
cumplimiento de los objetivos establecidos previamente por tal razon se analizan

las necesidades de los individuos.

Segun los resultados obtenidos en la encuesta aplicada a los trabajadores ver
anexo N°4, Tabla N°1 en su totalidad se sienten satisfecho con el trato
motivacional que esta organizacion les brinda en su ambiente laboral, entre ellos

confianza, respeto, y valoracion profesional.

Es por esto que la motivacion laboral en la Organizacién Visibn Mundial es una
herramienta muy util a la hora de aumentar el desempefio de los empleados ya
que proporciona la posibilidad de incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades
y que ademas las hagan con gusto, lo cual proporciona un alto rendimiento de

parte de la Organizacion .

A su vez el gerente de esta organizacion esta consciente de que sus trabajadores
necesitan estar seguros de que son apreciados y valorados, que sus esfuerzos y
aportes son reconocidos, que gracias a estas acciones obtendran gratificaciones,

y que sus puestos de trabajo son espacios seguros y confiables.

Por tal razén él impulsa en la organizacién unas series de acciones en las cuales
sus trabajadores pueden sentirse que su labor esta siendo remunerada, lo que

hara que pongan mas empefio en la realizacién de las funciones que llevan a


http://www.monografias.com/trabajos15/indicad-evaluacion/indicad-evaluacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml

cabo. Es decir que gracias a la motivacidén se obtiene un alto rendimiento y mayor

productividad economica y de imagen para una organizacion.

Realizado los analisis anexo N°4, Tabla N°1 se deduce que aunque los
trabajadores expresan en su totalidad que se sienten motivados existen algunos
casos en lo que se pueden observar que esto es cuestionable donde los
empleados expresan que se sienten frustrado por que no reciben satisfaccion de

sus necesidades o0 deseos.

Por lo tanto esto se debe a que la Gerencia estd enfocando sus técnicas
motivacionales solo a una parte de sus trabajadores donde se puede derivar que
no toda las personas se motivan con las mismas cosas, Yy esto es una causa muy

importante que provoca la insatisfaccion laboral.

1.3 Importancia de la motivacion:

Diaz, M (2012) explica que el personal y el rendimiento de la organizacion son dos
en la empresa, la organizacion tiende a maximizar la eficiencia y la productividad

del individuo, este a su vez centra sus esfuerzos en sus propias necesidades.

Por tal razon Si la organizacién centra la motivacion en las necesidades de sus
trabajadores esta logrard alcanzar sus Objetivos planificado, ya que a cambio de
esta los trabajadores deberan proporcionar lo mejor, en retribucion de este. Es por
esto que la importancia de la motivacion radica en la mente; es un proceso del
pensamiento y el deseo o voluntad de pensar siempre positivamente es lo que
determinara como se percibe y se reacciona a todo lo que esta a nuestro

alrededor.

No podra esperarse que una persona se encuentre motivada para contribuir a los
objetivos organizacionales si esta persona no halla en esa organizacién una
manera de satisfacer sus necesidades personales, sean éstas de tipo econémico,

social o de desarrollo personal.



Grafica N°2
Importancia de la Motivacion Laboral.
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Visién Mundial Esquipulas (Urbina, Dy
Gutiérrez, R 2013).
La gréfica nos muestra la importancia de tener una motivacion laboral dentro de
una organizacion donde el 94% de los encuestados consideran que es de gran
relevancia la importancia motivacional. Cabe sefialar que el 6% de los

encuestados no dejan de considerar importante

Coincidentemente el gerente considera que es de suma importancia la motivacion
de sus colaboradores para el cumplimiento exitoso de la Mision de la organizacion

y los objetivos planteado en la misma.

Por lo tanto para mantener tal grado de compromiso y esfuerzo, la organizacion
Vision mundial tiene que valorar adecuadamente la cooperacion de sus
miembros, estableciendo mecanismos que permitan disponer de una fuerza de
trabajo suficientemente motivada para un desempefio eficiente y eficaz, que
conduzca al logro de los objetivos y las metas de la organizacion y al mismo

tiempo se logre satisfacer las expectativas y aspiraciones de sus integrantes.



Cabe seialar que las diferentes motivaciones que llevan a los seres humanos a
trabajar no siempre se pueden explicar enfocandose Unicamente al dinero o por la
necesidad de reconocimiento. De la misma manera se puede producir por la
necesidad de actividad, por la necesidad de tener interaccion social, por lograr un
status social y, por sentir que somos eficientes y podemos enorgullecernos de
nuestro trabajo.

Echas las consideraciones anteriores la gerencia tiene que reconocer el
desempefio de sus trabajadores, enfocandose en cada una de las necesidades de
su personal, debido que estas pueden variar en dependencia de su nivel
econdémico, estado civil y niumero de personas que dependen financieramente de

él, entre otras.

A su vez se debe llevar constantemente una revision en la aceptacion de las
técnicas motivacionales empleadas por la misma, ya que a medida que trascurre
el tiempo, los empleados presentan otras necesidades y por tal razon los métodos
empleados ya no satisface. Es por esto que lo ante mencionado se da para que
los empleados sigan reconociendo la importancia de la motivaciéon laboral, tal

como nos sefiala la gréfica.

131 Importancia del gerente en la motivacion:

Segun Furmhan, A (1980) Los gerentes deben de motivar a sus empleados
reconociendo sus necesidades sociales y haciendo que se sientan Utiles e

importantes.

Es decir el gerente tiene que motivar sin embargo los hombres no actuamos por
cualquier cosa. Ni si quiera nos ponemos en marcha todos por las misma cosas

en la misma proporcion.

Por lo tanto los individuos que integran la organizacion tienen aspiraciones,

necesidades de distinto tipo e ilusiones en diferente etapa de nuestras vidas.



Aspecto que jamas debe descuidar un buen gerente, si realmente quiere

garantizar buenos resultados.

En el mismo sentido los gerentes no deben olvidar que los trabajadores son los
principales elementos de la organizacion, es por esto que se debe asumir formas
de motivacion a sus empleados para generar mayor productividad y eficiencia en

las funciones desempefiadas por ellos mismos.

A su vez es de suma importancia que los trabajadores sean tratados del mismo
modo y analizar si esta enfocando con demasiada tareas a sus trabajadores lo que

puede provocar un ambiente de tension y de desmotivacion.
Grafica N°3

Participacion de su jefe en la motivacién.
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Visién Mundial Esquipulas (Urbina, Dy
Gutiérrez, R 2013).

La gréfica nos refleja un medio por el cual sentirnos motivados en nuestro
desemperio, tal como lo es la valiosa participacion o acompafiamiento del jefe
inmediato con sus trabajadores donde un 75% de los encuestados se sienten
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respaldados por sus jefes en las diversas actividades a cumplir .en el mismo
sentido encontramos un 25% de trabajadores que opinan que es necesaria.

Hecha la observacion anterior en esta Organizacion los trabajadores estan
consiente que para poder realizar las funciones de manera exitosa debe de tener
el acompafiamiento de su jefe inmediato. Estos resultados se dan por que él
gerente de la Organizacién estd identificado con la relevancia, importancia y

alcance de saber utilizar la motivacion.

Es por esto que es obligacibn del gerente la satisfaccién laboral de sus
empleados. A su vez el gerente sabe utilizar la motivacion en el desempefio de

sus ejercicios profesionales.

Por lo tanto el gente participa en la realizacién de las funciones de sus empleados
permitiéndoles que ellos se desenvuelvan mejor en sus funciones y que se sientan
respaldados porque saben que su superior esta con ellos y que en cualquier
momento de dificultad que presente pueden consultarse y buscar ambos la

solucién que sea mas conveniente.

1.4 Proceso de la motivacion:

De acuerdo a Choliz, M (2004) La motivacion es la que explica por qué se ha
efectuado una determinada conducta, o porqué estaba en disposicion de

realizarse.

Es por esto que depende de la motivacion que presente el trabajador para
determinar las acciones que lleva acabo, por lo tanto la motivacion radica en la
mente; Es un proceso del pensamiento y el deseo o voluntad de pensar siempre
positivamente es lo que determinara cdmo se percibe y se reacciona a todo lo que

esta a nuestro alrededor.

Es decir que la Motivacion se encuentra estrechamente relacionada con la

supervivencia, y con el crecimiento en general, que puede ser considerado como
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un incremento para que un individuo consiga los objetivos que persigue, entre

ellos.

1.4.1 Personalidad del individuo:

Segun Choliz, M (2004) La personalidad del individuo corresponde a factores
individuales responsables de las diferencias interpersonales que se presentan,

tanto en el sistema motivacional como una conducta asociada.

Por lo tanto se trata de variables responsables que se manifiesta con ciertas
consistencias individuales y que dan cuenta de la relativa diferencia en las

manifestaciones de comportamiento ante condiciones externas similares.

Es por esto que varios indicios de la personalidad de los individuos que pueden
dar la pauta para saber que esta se movera con la motivacion laboral adecuada
independiente del estimulo que reciba ya sea un regafio o un elogio. Es decir que
la persona que quiere tener éxito aun cuando la regafien o la elogien siempre va a

trabajar para hacer las cosas mejor.

1.4.2 Deseos y necesidades:

Choliz, M (2004) explica que la motivacion depende tanto de la necesidad como el
incentivo, tradicionalmente se ha entendido la necesidad como el estado carencial
del Organismo, que precisa de la ejecucién de un objetivo determinado para la

sobrevivencia o para conseguir un estado deseable.

Es por esto que se podria decir que las necesidades personales son los deseos
gue manifiesta la personalidad de la persona para sentirse comodo; dependiendo
del tipo de necesidad que se quiera satisfacer asi serd y la personalidad del
individuo para asignarle un valor prioritario de necesidad asi sera el deseo por

obtenerlo.
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En efecto las necesidades deben ser las que contribuyan a la hora de analizar un
sistema motivacional. Es decir que las necesidades no solo pueden ser un estado
de carencia, sino una variable interviniente que define la direccion e intensidad de
la conducta motivacional.
Grafica N°4
Frustracion por no recibir satisfaccion de sus necesidades.

80% 63%
60% M Siempre
o
W Casi siempre
40%
b Poca veces
. 12% 0
20% 6-/5 m Nunca
0%
Siempre Casi siempre Poca veces Nunca

Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Visién Mundial Esquipulas (Urbina, Dy
Gutiérrez, R 2013).

En los resultados el 63% de los encuestados dicen sentirse pocas veces
frustrados por no percibir satisfaccion de sus necesidades ya que no se sienten
muy tensionados con las actividades o funciones que desempefian, ademas
cuentan con un tiempo adecuado para realizar el cumplimiento de sus labores, los
equipos y condiciones necesarios para el ejercimiento de sus funciones, a su vez

las prestaciones que la Organizacion brinda.

A su vez el 19% dicen sentirse casi siempre frustrado y un 12% estan siempre
frustrados debido que estos son los cargos en que los trabajadores pasan la
mayor parte de su tiempo en las comunidades, donde deben vigilar las

necesidades y bienestar de los nifios patrocinados, ocasionando que estos estén
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propensos a las malas condiciones climatologicas, desperfectos mecénicos de los
vehiculos en los que se transportan y a su vez pasan poco tiempo en la

Organizacion donde trabajan.

Cabe sefialar que un 6% de los encuestados nunca se sienten frustrado debido
que siempre tienen tiempo para realizar sus funciones, no trabajan bajo presion y

el ambiente laboral es de su agrado.

Como se puede observar hay resultados que varian en la encuesta planteada ante
los trabajadores donde los mas relevante nos dicen que pocas veces se siente
frustrado, a su vez tenemos otro porcentaje que es muy significativo que
demuestran que poca veces y otro que siempre se sienten frustrado. En contra de
este se observa otro porcentaje muy bajo que dicen que nunca se han sentido

frustrado.

En el mismo sentido la gerente de la Organizacién Vision Mundial manifiesta que
la interpretacion de las necesidades es el punto de partida para comprender la
frustracién de su gente o subordinados. Es decir que ella tiene en cuenta que las

necesidades insatisfechas producen tencion en el trabajo.

A efectos de este la frustracion de los trabajadores producto de las diferentes
necesidades que presentan las personas, ya que independientemente de las
medidas que estdn tomando la gerencia para solucionar este problema este se
siga produciendo. Por las consideraciones anteriores el gerente esta enfocandose
solo a vigilar las necesidades de una parte de sus trabajadores y conforme a este
implemente su plan de motivacién, lo que provoca que solo beneficie a una parte
de sus trabajadores, tal es el caso de las oportunidades de desarrollo profesional
gue no benefician a todos los miembros y es por esto que no pueda radicar el

problema.
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Por lo tanto se debe vigilar y enfocar otras técnicas motivacionales para el
personal que pasa la mayor parte del periodo laboral fuera de la oficina
ocasionando que este grupo es el que presenta mayor grado de frustracion por no

percibir satisfaccion de sus necesidades.

1.4.3 Satisfacciéon laboral:

Segun Choliz, M (2004) El motivo es una disposicion relativamente estable para
ejecutar determinado tipo de accion, que es variable y muy relacionada con la

caracteristica de la personalidad.

Es por esto que en la motivacién, para llegar a realizar una meta depende en gran
manera de como es la personalidad del individuo y de qué tan prioritario es
satisfacer la necesidad. Esto provocara que los trabajadores obtengan motivacion
necesaria para salir adelante ante la adversidad y la prueba laboral que imponen

los jefes.

Es evidente entonces que en la motivacion podemos encontrar diversas variables
gue impulsan al ser humano a realizar sus funciones; Tal es el caso del motivo del
logro que es la tendencia de buscar el éxito de las tareas que se implican en la
evaluacion del desempefio o el interés de conseguir un estandar de excelencia. A
su vez encontrando el motivo del poder que es cuando una persona ejerce el
poder sobre otra persona lo que provoca una capacidad de modificar los

resultados de dicho comportamiento.

A los efectos de este encontrandose el motivo de afiliaciébn que es el interés de
establecer, mantener o restaurar una relacion efectiva con una o varias personas,
también influyendo el motivo del amor, que es el motor de las acciones mas
intensas responsables de innumerables conductas, se trata de la pasion intima y

el compromiso.
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1.4.4 Objetivo y meta:

De acuerdo a Choliz, M (2004) El valor del objetivo y la expectativa de conseguirlo
son los factores relevantes para entender cual es la meta que tratara de alcanzar

un individuo.

No obstante, para entender plenamente como estos dos factores influyen sobre la
motivacion y la conducta asociada a ella, es necesario considerar una interaccion

entre la necesidad o deseo.

Por lo tanto para que un objetivo y meta tengan suficiente poder motivacional debe
ser especifico, ya que dirige la atencion hacia la tarea apropiada que se requiere
llevar a cabo, ademas mantiene la conducta motivada hasta que se consiguen los
objetivos, a su vez se permite el desarrollo de nuevas estrategias eficaces y hacen

posible obtener un nivel de esfuerzo mayor.
15 Tipos de motivacion:

151 Intrinseca:

Pujol, F (2013) explica que la motivacion intrinseca es una necesidad Psicologica

por implicarse en algo sin recompensa externo.

Es por esto que, el trabajo provee el medio mas propicio para desarrollar nuestras
mejores capacidades, ampliar los espacios de nuestra perfeccion y desplegar el
horizonte humano que tenemos por delante. En este caso, el trabajo

resulta motivador.

De los anteriores planteamientos se deduce que los gerentes no pueden hacer
qgue surja la motivacién interna en los trabajadores, lo que si pueden hacer es
estimularla creando las condiciones que permitan a sus empleados satisfacer sus

propias necesidades de vinculacion y autonomia.
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A si mismo, la motivacion interna o intrinseca se produce de una o de dos
maneras: el trabajador encuentra una satisfaccion inherente en la realizacion de
una actividad o el trabajador realiza una tarea para satisfacer otra necesidad que

le resulta importante,

Esta realiza esta decision con el objetivo de obtener el premio por el cumplimiento

de las tareas y por evitarse una sancion.

152 Extrinseca:

De acuerdo a Pujol, F (2013) La motivacion Extrinseca Consiste en realizar una

actividad como medio para lograr un fin.

El autor define que este tipo de motivacién se da cuando la persona fija su interés
por el estudio o trabajo, demostrando siempre superacion y personalidad en la
consecucién de sus fines, sus aspiraciones y sus metas. Es por esto que este tipo
de motivacion se espera una consecucion de una recompensa o la evitacion de un
castigo, esto puede tratarse de obtener una recompensa econdémica, social o
psicoldgica por el contrario evitar consecuencia desagradable como el despido.

A si mismo para la mayoria de los adultos el trabajo cubre muchas necesidades,
sin embargo con demasiada frecuencia los trabajadores se sienten aburridos en el
trabajo, lo que se puede derivar en ausentismo, enfermedad o rotacion de
personal. Por lo contrario el gerente supone que los trabajadores habiendo
asegurado los alimentos y vivienda se vuelven pasivos, entonces tratan de
controlar a los trabajadores amenazandolos con castigos u ofreciéndoles

recompensas externas.

Por tal razén estos factores son necesarios para no generar insatisfaccion laboral
y para salvaguardar el derecho de las personas a condiciones laborales y
econdmicas justas, pero no son los factores realmente motivadores a largo plazo
(aunque si pueden ser, por si solos, rapidamente desmotivadores cuando no se
dan de manera apropiada). Son considerados y denominados “factores
higiénicos”.
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A su vez definida por el hecho de realizar una actividad por el placer y la
satisfaccion que uno experimenta mientras aprende, explora o trata de entender
algo nuevo. Aqui se relacionan varios constructos tales como la exploracion, la

curiosidad, los objetivos de aprendizaje.

1.5.3 Motivacioén transitiva:

Cifuentes, C (2009) explica que la motivacioén transitiva se relaciona con lo que se

puede aportar a los demas a través del trabajo.

A efecto 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 deméas. Y aqui es donde se encuentra la clave de la circulacion de las

motivaciones.

Por lo tanto 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 motivacion transitiva proporciona a los otros los bienes

extrinsecos que ellos buscan.

154 Motivacidn trascendente:

Segun Cifuentes, C (2009) La motivacion trascendente se refiere a la actitud
del lider para desarrollar las potencialidades de sus clientes y subordinados.

Es decir que la motivacién 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.

Por lo tanto el lider trascendente es aquél que tiene como propésito la mejora de
aquellos a quienes dirige y sirve. Busca, preferentemente, que las personas

desarrollen todo su potencial y que interioricen la misién de la organizacion.
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Grafica N°5
Motivacién dentro de la Organizacion.
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Gutiérrez R, 2013).

Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Visién Mundial Esquipulas (Urbina, Dy

Los trabajadores consideran el 81 % que la razén por la cual actian dentro de la

organizacién es por el aporte que pueden dar a los demas, esto se debe a que se

han enfocado a la funcion de la organizacién en relacién a buscar el bienestar de

los nifilos y niflas acompafados por el programa. A su vez se encuentran un 19%

que dicen que no se siente motivado por esta situacion esto se debe que estan

orientado a satisfacer sus propias necesidades es decir que trabajan por lo que la

Organizacion les ofrece en beneficio propio y no por lo que pueden dar a los

demas.

En el mismo sentido los trabajadores consideran el 75% lo motivan las actitudes

de su superior, es decir que el gerente tiene en cuenta que su personal es lo
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principal para el funcionamiento de la Organizacion. Por tal razon esta actuando
de una determinada manera que hace participe a sus subordinados en las
actividades de la empresa, a su vez su forma de resolver los problemas esta
orientada al bienestar del trabajador, asi mismo se ha ganado la confianza de sus
personal. Por el contrario se encuentra un porcentaje del 25% que siente que las
actitudes de su jefe no es una forma de motivacion es decir que esta cantidad de
personal aun siente que su superior no se ha ganado la confianza de ellos y por lo

tanto no se sienten tan motivado.

Es decir que aun el gerente tiene en cuenta que su personal es necesario para
generar productividad, por alguna determinada manera no ha podido sociabilizarse
en todo su personal ya que no todo el personal se motiva por la misma cosas,

cada uno tiene diferente necesidades.

De igual modo se encuentra un porcentaje del 69% de los trabajadores que
consideran que todas las formas antes mencionadas los motivan a actuar dentro
de la empresa pero presentdndose una contraparte del 31% que no los motivan
las situaciones antes descritas es decir que existe un porcentaje de los
trabajadores que no tienen bien definido el por qué realiza sus funciones y otro
gue ademas de la satisfaccion de sus necesidades les inspira el bienestar de los

demas.

Es por esto que a su vez se encuentra una cantidad de trabajadores de Ia
organizacion que revelan que el 69% no estan motivado por lo material ellos han
enfocado sus inspiraciones en lo que pueden producir. En el mismo sentido se
halla un 31% que suelen sentirse motivados a actuar en la organizacién en lo
material, hay que tener en cuenta que las personas tienen diversas razones para
trabajar y sentirse motivado, y el paquete de compensaciones es el mas adecuado
y apropiado para los trabajadores ya que muchos empleados se ven en la

necesidad tales como alimentos, vivienda y abrigo a sus familias.
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A su vez un porcentaje del 69% se sienten motivado a actuar dentro de la
empresa en sentido personal ya que les gusta su trabajo y se siente motivado e
impulsado a realizar sus funciones, a su vez son portadores de ideas por lo tanto
toman decisiones, y cuando mas generalizado sea la necesidad de logro del
trabajador mayor seré la motivacion para alcanzar el éxito en su puesto de trabajo.
Por el contrario el 31% dicen que su motivacion no es personal es producido por

que llevan a cabo sus funciones por motivos materiales.

De acuerdo con los razonamientos que se han venido realizando los trabajadores
realizan sus tareas inspirado en el bienestar que pueden producir a todas las
familias que estan dentro del programa, les importa generar mas una sonrisa en
los nifios acompafados por la Organizacion, a su vez satisfacerles sus

necesidades basicas tales como educacion, salud y proteccion.

En el mismo sentido se puede deducir que segun los resultados relacionado con la
tabla N° 1, anexo N°4 donde el 100% se sentia motivado existe una contradiccion
ya gue segun los resultados de la presente grafica se deduce que los trabajadores
no estan siendo inspirado a laborar en la Organizacion por los beneficios que esta
expresa, sino mas bien por lo que ellos pueden proporcionar a la sociedad
involucrada en la realizacion de sus funciones. Esto se debe que las técnicas no
estdn haciendo aplicadas en su totalidad a todos los trabajadores generando
inconformidad en los mismo y el deseo de buscar satisfaccion laboral producido
por lo que estos aportan.

1.6 Teorias motivacionales:
Segun Furmhan, A (1980) Toda teoria de la motivacidén pretende describir qué son
los seres humanos y que pueden llegar a ser.

Es decir esta estudia las actuaciones, las necesidades y las formas que estas
pueden motivarse a partir de estas. Por lo tanto estudia la complejidad de las

actuaciones del ser humano.
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1.6.1 Teorias de contenido:

Furmhan, A (1980) explica que esta teoria sirve para entender el mundo del
desempeiio dinamico en el cual operan las organizaciones, describiendo a los

gerentes y los empleados que participan en las organizaciones todos los dias.

Es decir tratan del desarrollo de las personas y las diversas aplicaciones de la

motivacion en la vida de las personas y profesional.

1.6.1.1 Frederick Herzberg:

Chiavenato, | (1999) explica que Frederick Herzberg basa su teoria en el ambiente

externo y en el trabajo del individuo.

Es decir que todo individuo vive, con distintas necesidades de uno y otro tipo, de
ahi que las organizaciones deban recurrir, para satisfacer las necesidades de sus

trabajadores, a distintos incentivos.

Es decir la organizacion debe descubrir y estudiar cada una de las necesidades
que presentan los trabajadores para poder implementar planes motivacionales,

logrando la satisfaccion laboral y el impulso para realizar nuevas tareas.

a) Factores higiénicos:
Segun Chiavenato, | (1999) Los factores Higiénicos son las condiciones que
rodean al individuo cuando trabaja. Implican las condiciones fisicas y ambientales
de trabajo.
Se destinan a satisfacer sus necesidades primarias, evitar fuentes de

insatisfaccion en el ambiente 0 amenazas potenciales. Incluyen: Politica y

administracion, supervision técnica, relaciones interpersonales con el superior, con
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los compafieros, con subordinados, Sueldo, seguridad en el trabajo, vida laboral,

condiciones laborales y nivel social.

Es por esto que los factores Higiénicos poseen una capacidad muy limitada para
influir en los comportamientos de los trabajadores. La expresion higiene refleja con
exactitud su caracter preventivo y profilactico y muestran que solo se destinan a
evitar fuentes de instalaciones en el ambiente o amenazas potenciales que

puedan romper su equilibrio.

A su vez cuando estos factores son Optimos, simplemente evitan la satisfaccion
de manera sustancial y duradera. Cuando son precarios producen insatisfaccion y

se denominan entonces factores de insatisfaccion.

b) Factores motivacionales:

De acuerdo a Chiavenato, | (1999) Los factores motivacionales tienen que ver con
el contenido del cargo, las tareas y los deberes relacionados con el cargo en si.

Es evidente que cuando los factores motivacionales son Optimos elevan la
satisfaccion de manera sustancial, cuando son precarios provocan perdidas de
satisfaccion y se denominan factores de satisfaccion. Constituyen el contenido de
cargo en si e incluyen, delegacién de responsabilidades, libertad de decidir como
realizar un trabajo, ascensos, utilizacion plena de las habilidades personales,
formulacién de objetivos y evaluacion relacionados con estos, simplificacion del

cargo y ampliacion y enriquecimiento del cargo.

Es por esto que las organizaciones laborales han de prever la realizacion de
programas de desarrollo personal que den respuesta a las aspiraciones de
crecimiento psicolégico de sus empleados como una uUnica via para conseguir un

crecimiento sostenido de la productividad.
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Grafica N° 6
Factores de Motivacion
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Segun los resultados obtenidos que nos muestra un 100% de los empleados
encuestados el que se le dé un contenido o se le describa el cargo que
desemperiia es un factor de motivacion debido a esto el empleado obtiene una
vision de lo que realizara para la organizacion, razén por la cual se le es mas facil

adaptarse al sistema laboral de la organizacion.

En ese mismo sentido un factor que ha influido y ha sido de gran importancia para
la motivacion laboral es el de delegar responsabilidades dentro de la organizacion
y nos lo demuestra el porcentaje obtenido en la encuesta el cual equivale al 100%
donde la mayoria se sienten bien cuando se les delega sus funciones lo que

permite dar un mejor rendimiento laboral.

A su vez el 81% de los encuestados consideran que no se da la simplificacion de
cargos en la Organizacién esto suele deberse a que la simplificacién de cargo en
la mayoria de las empresas se da como estimulo al trabajado realizado por el
empleado vale sefalar que puede influir mucho la antigliedad, el nivel académico
y la experiencia laboral de dicho empleado requisitos importantes para optar a
dicha oportunidad y segun el resultado de dicha grafica muestra que la mayoria de
los empleados encuestados no han obtenido esta oportunidad ya que no cumplen
con los requisitos antes mencionados dentro de su perfil laboral, vale sefialar que
para un 19% se ha dado la simplificaciébn de cargo quizas a dichos empleados
encuestados han obtenido la oportunidad de ascender de cargo dentro de la
organizacién ya que su nivel académico y perfil laboral cumple los requisitos para

optar al cargo vacante.

Por lo tanto un 81% donde la mayoria de los empleados encuestados se sienten
motivados por que su cargo se ha empleado y se ha enriquecido lo cual ha sido un
factor que ha despertado el entusiasmo profesional y la importancia que tiene el
aporte que estos brindan para la organizacién, muestra clara que los empleados
estan familiarizados y enamorados de sus trabajos , no obstante para una minoria

del 19% el hecho de que su cargo sea empleado y enriquecido no es una
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motivacion ya que lo ven como un sobre cargo de trabajo, esto suele pasar en

esta organizacion.

En el mismo sentido el ser ascendido dentro de una organizacion siempre es un
factor que motiva a que un empleado se enamore mas de la organizaciéon y en los
resultados obtenidos en la encuesta realizada un 75% se sienten motivados por
haber sido ascendidos, no obstante para un 25% el ascenso no es factor de
motivacion ya que suele suceder que en esta organizacién los empleados son
ascendidos devengando el mismo salario por lo tanto este es el motivo para que

un 25% no se sienten motivados de esta manera.

Es por esto que utilizar sus habilidades personales de forma plena para la mayoria
de los empleados encuestados han sido un factor motivacional y lo demuestra en
resultado obtenido el cual equivale a un 69% donde los empleados se han sentido
familiarizados con la organizacién, cabe sefalar que para un 31% de los
empleados encuestados no han logrado desarrollar sus habilidades personales de
una forma plena por que el tiempo que tienen de laborar para la organizacion es

minimo y todavia no se familiarizan.

Es evidente entonces que formularse objetivos y sentir haberlos cumplidos al ser
evaluados por la organizacién ha sido factor de gran motivacion tal nos lo refleja el
69% del resultado obtenido a los empleados encuestados donde la mayoria dicen
sentirse motivados al ver que los objetivos creados dentro de la organizacion y de
manera profesional han sido alcanzados lo que les impulsa a cada dia ser
mejores , vale sefalar que para un 31% formularse objetivos y verlos evaluados
no es de gran motivacion esto se debe a que los resultados logrados no fueron
satisfactorios o no cumplen con los indicadores que la organizacion estipula, lo

gue provoca la desmotivacion.

La grafica nos muestra que el recibir tareas y deberes relacionados con su cargo

les motiva a muchos trabajadores ya que para ellos asumir responsabilidades les

26



de prestigio y lo demuestra el resultado obtenido de la encuesta donde un 63% se
sienten motivados con este factor, sin embardo para un 37% recibir tareas y
deberes no es motivacion ya que para algunos empleados esto implica mas

responsabilidad o sobrecarga de trabajo.

Cabe agregar que la libertad de decidir codmo realizar el trabajo el cual es un factor
gue ha motivado a los empleados y lo confirma el resultado encontrado en la
encuesta donde un 62% se sienten motivados por la libertad y confianza brindada
por la organizacion, no obstante para un 38% el sentirse con libertad de decidir
como realizar el trabajo no es motivacion por que no se siente con esta libertad ya

gue su jefe inmediato o superior no les permite esta libertad.

Echas las consideraciones anteriores se constata que los factores de motivacion
gue mas se otorgan en la organizacion son el contenido del cargo y la delegacion
de responsabilidades, lo que produce que el empleado este consiente de las
funciones a realizar y por lo tanto se le delegan sus respectivas tareas generando
mayor rendimiento laboral. Por lo tanto también se deduce que estos factores
estan enfocados a generar mayor beneficio para la organizacion, que para el
empleado ya que inducen a que el trabajador realice mejor sus funciones, pero no
satisface las necesidades de los empleados lo que viene a producir la

insatisfaccion laboral tal como lo menciona la grafica N°4.

1.6.1.2 Abraham Maslow:

Chiavenato, | (1997) explica que Maslow elaboré una teoria de motivacion con
base a la jerarquia de las necesidades que influyen en el comportamiento

humano.

Es por esto que segun la teoria motivacional las personas son poseedoras del
crecimiento y auto perfeccion. Se introduce el concepto de jerarquia de las

necesidades, las cuales se encuentran organizadas estructuralmente con distintos
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grados de poder, de acuerdo a una determinacién biolégica y segun la importancia

que cada persona les concede en funcidén de sus circunstancias”.

A su vez presenta una clasificacion de las necesidades basicas del hombre; segun
él los motivos se agrupa en una jerarquia que va de los mas fuertes y dominantes
hasta los mas débiles. Estos ultimos solo entran en juego si se han satisfecho los

anteriores.

Es evidente que dentro de esta estructura, cuando las necesidades de un nivel
son satisfechas se produce una visualizacion de las necesidades del proximo nivel
y que se encuentra en un lugar inmediatamente mas alto de la jerarquia y son

estas las necesidades que se buscan satisfacer.

La escala de necesidades seria la siguiente:

Necesidades fisioldgicas: Son las mas béasicas y primordiales en cuanto a las
satisfacciones de las necesidades, ya que son necesidades imprescindibles para
la supervivencia humana: alimentarse, saciar la sed, mantener una temperatura

corporal adecuada, etc.

Es por esto que el gerente debe interpretar estas necesidades como la de mayor
nivel en la jerarquia, la gente rinde mas cuando se le satisface lo basico. Cabe
agregar que Cuando estas necesidades no son satisfechas por un tiempo largo

las otras necesidades pierden su importancia, por tal razon dejan de existir.

Necesidades de seguridad: Incluyen una amplia gama de necesidades

relacionadas con el mantenimiento de un estado de orden y seguridad.

En el mismo sentido ellas pretenden proteger a la persona de los posibles
peligros a los que se expone tales como: La libertad, la justicia, tener trabajo,

seguridad econdmica, ejercer derechos y proteccion del dafo fisico. Muchas
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veces las necesidades de seguridad pasan a tomar un papel muy importante
cuando son satisfechas de forma adecuada.

A efecto de este en el ambito de las Organizaciones, esto se manifiesta en el
intento de asegurar un mejor lugar en el mercado y para alcanzar mayor ingreso

para la empresa.

Necesidades sociales: El ser humano necesita sentirse acompafado de otras
personas, ser participe de un grupo social, dar y recibir afecto, vivir en relaciéon con

otros, comunicarse y entablar amistad.

En este mismo sentido, el estar relacionado con la naturaleza social de las
personas y con su necesidad de compafiia, es una satisfaccion que da energia
para desarrollar proyecto de autor relacion, a su vez produce mayor seguridad

personal.

Necesidades de reconocimiento o estima: Estas necesidades son aquellas que

se encuentran asociadas a la constitucion psicolégica de las personas.

Es evidente que la persona necesita sentirse reconocida y estimada, no solo por
su grupo social, sino también por si mismo. Las necesidades de reconocimiento o

estima incluyen la autovaloracion y el respeto hacia uno mismo.

Necesidades de autorrealizacién: También se denominan necesidades de auto
actualizacion o auto superacion y son las ultimas en la pirdmide. En este nivel, las
personas intentan desarrollar todo su potencial, su creatividad y su talento, de esta

forma pretende alcanzar el nivel maximo de sus capacidades personales.

Resulta oportuno agregar que para poder satisfacer las necesidades de
autorrealizacion es necesario tener la libertad de hacer lo que uno quiera hacer.

No puede haber retribuciones puestas por uno mismo, ni tampoco por el medio.
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Gréafico N° 7
Jerarquia de las necesidades segun Maslow
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Visién Mundial Esquipulas (Urbina D, y
Gutiérrez R, 2013)

Segun los resultados obtenidos en la aplicacién de las encuestas el 100% de los
trabajadores consideran que reciben compensacion por su trabajo en el sentido de
seguridad, ya que para la organizacion es de vital importancia que todos sus
personal cuenten con una maxima seguridad en la aplicacién de sus funciones
suministrandoles a estos medidas sobre el buen uso de los equipos y
herramientas a utilizar en el desempefio de sus labores, ademas cuentan con
seguro de vida por cualquier negligencia o accidente que el empleado sufra. En el
mismo sentido la organizacion implementa medidas de seguridad en sus
trabajadores tales como: libertad de decidir y participar, tener trabajo, seguridad
econdmica, ejercer derechos y proteccion del dafio fisico por ello las necesidades
de seguridad pasan a tomar un papel muy importante cuando son satisfechas de
forma adecuada.
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Ademas la grafica muestra otra compensacion y ésta es social donde un 100% de
los encuestados logran satisfacer sus necesidades sociales por el buen trabajo
gue todos los empleados han realizado en conjunto es decir la buena interaccion
y sociabilidad que tienen unos con otros en el trabajar unidos, organizados y
coordinados. Por ende el estar relacionado con la naturaleza social de las
personas y con su necesidad de compafiia es una satisfaccibn que da energia
para desarrollar proyecto de autorrelacion a su vez produce mayor seguridad

personal.

Sin embargo para el 81% de los encuestados han recibido compensacion por su
trabajo a través de reconocimiento, vale sefialar que en esta organizacion
sobresalen empleados destacados que ameritan que su trabajo sea muy
reconocido, a su vez son respetados por la realizacion de sus funciones, tienen
éxito en la realizacién de sus actividades de acorde al grado de importancia que el
trabajador le implemente a la misma y son estimados no solo por su grupo social
sino también por si mismo, para un 19% no han recibido esta compensacion por el
poco tiempo de laborar de igual manera por su antigiiedad también por el poco

interés y entrega de sus esfuerzos mostrados a la organizacion.

No obstante en esta organizacion los empleados logran a través de la
compensacion satisfacer sus necesidades fisiol6gicas en un 75% ya que en ella se
encuentran medidas tales como un buen sueldo que satisface estas necesidades y
algunos métodos empleado por la gerencia tales como café, galletas y otros
alimentos que pueden gustarles a los trabajadores en sus ratos libres y un 25%
no ha recibido esta compensacion ya que consideran que estas medidas
empleadas por la gerencia es obligatoria de cualquier Organizacion. Ademas estas
necesidades son las mas basicas y primordiales ya que son impredecibles para la

supervivencia humana al alimentarse, saciar la sed, tener sexo etc.

Es muy comun que en toda organizacion se dé el derecho de auto superacion

pero esto solo se lograra de acuerdo a la voluntad, interés y esfuerzo que el
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empleado preste para realizarlo, y esta organizacion Vision Mundial no es la
excepcion ya que un 56% de los empleados expresan que se sienten apoyados y
respaldados por la organizacion sin embargo para un 44% dicen que no se la ha
dado la auto superacion por su falta de rendimiento y dedicacion mostrado en el
desempeiio de sus funciones ya que el auto superarse es personal y opcional
para cada profesional. NO obstante para poder satisfacer las necesidades de
autorrealizacion es necesario tener la libertad de hacer lo que uno desea hacer sin
tener ningun tipo de restricciones de uno mismo ni tampoco por el medio que lo

rodea.

Echas las consideraciones anteriores se puede apreciar que en la Organizacion
las necesidades que mas se satisface son las de seguridad y sociales ya que es
de suma importancia para la gerente mantener a sus empleados en actas
condiciones fisicas y sociolégicas para que llevan a cabo sus funciones
eficientemente y a su vez que los trabajadores se sientan aceptado dentro del
grupo para que se puedan desenvolver mas dentro de la misma y puedan generar
creatividad en la realizaciones de sus tareas. En el mismo sentido otro punto
fuerte es el reconocimiento ya que es un medio de demostrarle al trabajador que
estd realizando sus funciones de manera exitosa y alentarlo a que siga

cumpliendo con la misma.

Esto le provoca a la organizacion que sus empleados se sientan motivado en gran

parte porque sienten que sus necesidades estan siendo reconocidas.

1.6.1.3 David C.MacClelland:

1.6.1.3.1 Caracteristicas de los grandes realizadores:

Mastreta, G (1995) explica que MacClellan identifico tres caracteristicas que

describen a los grandes realizadores.
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Es evidente entonces que algunas personas tienen un impulso irresistible de
triunfar, luchan por las realizaciones personales mas que por las recompensas del
éxito en si. Tienen el deseo de hacer algo mejor o de manera mas eficiente de lo
que se ha hecho anteriormente, tienen el impulso de sobresalir, de tener

realizaciones sobre un conjunto de normas, y de la lucha por alcanzar el éxito.
1.6.1.3.1.1 Los grandes realizadores aceptan la responsabilidad personal:
De acuerdo a Mastreta, G (1995) Los grandes realizadores le agradan las
situaciones en que aceptan una responsabilidad personal para encontrar

soluciones a los problemas.

Por tal razén estas personas desean desempefar un papel activo en la

determinacion de resultados.

Por lo tanto esta persona deseaba triunfar por medio a un trabajo esforzado, y no
por lo que decidiera la suerte al lanzar un dado. Esto le provocaria reconocimiento
por sus superiores, y crecimiento profesional.

1.6.1.3.1.2 Los grandes realizadores tiende a aceptar riesgos moderados:

Mastreta, G (1995) explica que los grandes realizadores aceptan riesgo

moderados en vez de los riesgos grandes o pequefios.
Es decir si ellos aceptan riesgos pequefio no es muy grande la satisfaccion del

exito que se obtiene contrario si escogen riesgos muy elevados sera poco la

posibilidad de encontrar el éxito o que producira poca satisfaccion.
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1.6.1.3.1.3 Los grandes realizadores buscan una retroalimentacion

concreta de su desempeno:

De acuerdo Mastreta, G (1995) Los grandes realizadores les agradan saber que

también estan realizando las cosas.

Esto quiere decir que dependiendo de los resultados generados con las
realizaciones de las actividades, se observara que si las cosas se estan haciendo
correctamente y si se ha cumplido con los resultados que se han planificado
cuando se decidio realizar las actividades.

1.6.1.3.4 Los grandes realizadores pueden desarrollarse parcialmente:

Mastreta, G (1995) explica que ademas de identificar las grandes caracteristicas
de los trabajadores McClelland traté de desarrollar el impulso de realizacion de las

personas.

Es por esto que el individuo se debe esforzar por recibir retroalimentacion
necesaria. Es decir que el trabajador debe cumplir eficientemente sus funciones
para alcanzar el nivel de satisfaccion de haber recibido una recompensa por la

realizacion de la misma.

Es decir que el trabajador debe buscar modelos de realizacién, escogiendo
personas que realicen un buen trabajo y tratando de competir con ellos. Ya que es
de grato agrado que resulte que su trabajo sea mejor que el de su compariero ya

gue proporcionara una mejor imagen ante los demas.

Por lo tanto el empleado debe tratar de modificar su imagen personal,
imaginandose a si mismo como alguien que necesita el éxito y los desafios. A su
vez el individuo debe controlar sus fantasias pensando y hablandose a si mismo

en términos positivos.
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La investigacion y el analisis dela motivacion sefialan la importancia de hacer los

puestos definidos para cada trabajador. Estos se aplican a apuestos de gerentes y

subordinados.

Grafica N°8
Logros obtenidos en el puesto de trabajo
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Visién Mundial Esquipulas (Urbina D, y

Gutiérrez R, 2013)

Es por esto que los resultados de los los encuestados califican en un 74% que son

muy buenos los logros obtenidos en su puesto de trabajo porque han adquirido

nuevos conocimientos, responsabilidades, lo cual ha llevado a alcanzar grandes

logros. A su vez el 13% de los encuestados dicen que son bueno los logros

alcanzados en su puesto de trabajo porque cumplen con las expectativas del

puesto.

A si mismo los logros del puesto estan relacionados con, reconocimientos y

responsabilidad que son los verdaderos motivadores. Estos han llevado a un

amplio interés en el desarrollo, y forma de enriquecer el contenido del puesto.
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A su vez el 13% de los encuestados sefialan como excelente los logros obtenidos
en el puesto de trabajo porque la motivaciébn de empleadores hacia empleados ha
sido muy satisfactoria mediante reconocimiento que conllevan a alcanzar grandes

metas y por lo tanto el enriquecimiento de su puesto de trabajo.

Con referencia a lo anterior los logros en el puesto intentan hacer un trabajo mas
variado al retirar el aburrimiento asociado con la ejecucion de operaciones
repetitivas. En el enriquecimiento del puesto el intento de construir en los puesto

un mas alto sentido de desafio y logro.

En conclusion para el crecimiento del puesto se implementa un trabajo variado

para hacer mas competitivo, eficiente el desemperio de las funciones.

1.7.1.4 Mc.Gregor:

Chiavenato, | (1999) explica que McGregor define los estilos de direccion en

funcion de cual sea la concepcidn que se tenga del hombre.

Asi pues, a partir de su teoria X y de su teoria Y, sefiala la existencia de dos

estilos de direccion: estilo autoritario y estilo participativo.

El autor sefiala que el hombre tiene una aversion natural al trabajo, y que lo
evitara siempre que le sea posible, las personas necesitan ser obligadas, dirigidas
y hasta amenazadas por castigos para que hagan bien su trabajo. A su vez la
persona promedio prefiere que lo dirijan para no asumir responsabilidades, y

procura sobre todo su seguridad.

Por lo contrario también se encuentran personas que pueden auto controlar su
trabajo. Una persona normal procura asumir responsabilidades tales como la
creatividad, el ingenio y la imaginacion son algo que la mayoria de las personas

tienen y pueden desarrollar.
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Es por esto que estos dos tipos de actitudes afecta la gerencia de promociones,
de sueldos y del desarrollo de encargados eficaces. Es parte del trabajo del
encargado de ejercitar autoridad, y hay los casos en los cuales éste es el Unico

método de alcanzar los resultados deseados.

Sin embargo, en situaciones donde es posible obtener los objetivos, es mejor que
los empleados asuman el propdsito de una accion, ejerciendo de esta forma un
mejor trabajo que si lo hubiesen estando realizando simplemente bajo una orden

gue no entienden.

En base a esto, se propone un modelo de gestion de recursos humanos
denominado de “integracién y autocontrol” en el que, una vez establecidos los
objetivos empresariales, el empleado define sus responsabilidades, sus metas, su

propio proceso de crecimiento, y como se autoevaluara.

A efecto de este se puede decir que una sociedad que genera calidad de vida
empieza a existir por el reconocimiento basico del ser humano en su dimension
integral, y por tener fe en sus potencialidades.

Grafica N°.9

Seguridad y estabilidad laboral en el puesto de trabajo
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Visién Mundial Esquipulas (Urbina D, y
Gutiérrez R, 2013).

37



El 63% de los empleados encuestados dicen tener una seguridad y estabilidad en
su trabajo muy buena porque en la organizacién la seguridad es lo primordial que
deben poseer sus trabajadores sin embargo el termino seguridad implica la
adaptacion total del hombre o empleado al trabajo es decir se sienten amparados,
respaldados, protegidos ante condiciones inseguras en el ambiente donde se

encuentran.

En el mismo sentido para un 31% de los encuestados es buena la seguridad y
estabilidad laboral, porque hay que tener en cuenta que si al trabajador le
proporcionan seguridad también existe la estabilidad, ya que esta depende de la
otra es decir que para los empleados su puesto en la organizacion sea estable
debido a su buen desempefio laboral o ya sea a su antigliedad.

De igual forma para un 6% su seguridad y estabilidad es excelente por su grado
de preparacioén, antigliedad, experiencia laboral, por el liderazgo ejercido dentro de

la organizacion.

Cabe sefialar que la organizacién vision mundial brinda seguridad laboral a sus
empleados sobre medidas técnicas, educacionales y psicolégicas, empleadas
para la prevencion de accidentes. La seguridad del trabajo en la organizacién es
llegar a movilizar elementos para el entrenamientoy preparacion del técnicos
y SAC locales, control de cumplimiento de normas de seguridad, simulacion de
accidentes, inspeccion periodica de medios de trasporte y de los equipos de
control de incendios, primeros auxilios 'y eleccion, adquisicion y distribucion de

vestuario del personal.

1.7.2.2 Teoria de Taylor:

Segun Deusto, H (2008) La principal preocupacion de Taylor fue aumentar la
eficiencia en la produccion no solo para disminuir costos, sino para hacer mas alta

la remuneracién para su mayor productividad.
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Sus principios promulgaban el uso de la ciencia, la creaciébn de armonia y
cooperacion y el logro de la produccién maxima y el desarrollo de los trabajadores.

Es por esto que segun la administracion cientifica: lo importante es el cambio de
actitud, de mentalidad. Estudio cientifico del trabajo u organizacion cientifica del
trabajo. Division de procesos y tareas. Aplicar el estudio de tiempos y movimientos

y a esto se le llamé cronometraje Tayloriano.

Por lo tanto los principio de Seleccién Cientifica: acompafiada de una capacitacion
y entrenamiento permanente de los obreros. A su vez la cooperacion entre

direccion y los trabajadores de tal forma que ambas partes salgan ganando.

1.6.2 Teorias de los procesos:

1621 Victor H.Vroom:

Mastreta, G (1995) explica que Vroom propone que la motivacién es producto de
la valencia o el valor que el individuo pone en los posibles resultados de sus

acciones y la expectativa de que sus metas se cumplan.

El autor postula que los individuos son seres pensantes y razonables, los cuales
se proponen metas y tareas para su futuro.

Es por esto que cuando los individuos analizan para determinar sus motivaciones,
es necesarios examinar los que las personas buscan en las Organizaciones y
como creen poder obtenerlo. Las perspectivas de valor varian entre un individuo y
otro en diferentes momentos y en diversos lugares parecen mas ajustarse a la
vida real, asi mismo es congruente con la idea que la labor de los administradores
consiste en disefar las condiciones ideales para un mejor desempefio, para la
cual necesariamente se debe tomar en cuenta las diferencias entre las diferentes

situaciones.
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1.6.2.1.1 Instrumentacion, Valencia y expectativas:
Segun Mastreta, G (1995) Las personas se ven motivadas a realizar las cosas en

el grado que se sienten que pueden obtener algo de ellos.

Por lo tanto el resultado que percibe un individuo entre el primer y otro de segundo
nivel se conoce como instrumentacién es decir el individuo tiene dos alternativas
para decidir ante determinada situacion; La valencia es la preferencia que se toma

del primer y segundo nivel (Escoger entre una de las alternativas).

1.6.2.1.2 Estado actual de las teorias:

De acuerdo a Mastreta, G (1995) Esta teoria sigue adelante ya que se ha
confirmado parte de la misma. A su vez esta tiene muchos factores que influyen
en ella tales como el auto estimacion, la situacién real, las experiencias previas de

las situaciones similares y la comunicacién con los demas.

Por lo tanto es preciso realizar mas trabajo para determinar la forma en que se
desarrollo la expectativa, a su vez sigue siendo muy popular y se considera que es
una teoria que pide someterse a una validacion empirica y se acepta porque
ayuda a aclarar los factores de motivacion individuales.

Gréfica N°10

Tareas y responsabilidades laborales
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Vision Mundial Esquipulas (Urbina D, y Gutiérrez R,
2013
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Segun los resultados nos refleja que para un 50% de los empleados encuestados
consideran que es muy buena la asignacién de tareas y responsabilidades. A su
vez es una forma de motivar a los empleados ya que se establecen las metas de
las tareas a cumplir en un determinado tiempo, a través del cual el trabajador se
siente satisfecho de haber desarrollado esta responsabilidad, ain méas si la

organizacion ofrece un premio por este.

En el mismo sentido para el otro 50% es bueno ya que es muy importante que ha
todo trabajador les sean delegadas y asignadas sus tareas y responsabilidades a
desarrollar por que tiende a que esa persona pueda realizar de manera eficiente
diferentes proceso coordinados para lograr una meta especifica ademas es para el
empleado una guia y direccion para emprender su cambio hacia el éxito de sus

funciones.

Es por esto que el delegar o asignar tareas o funciones es lo que hace que dentro
de una organizacion tanto superiores como subordinado trabajen por el mismo
objetivo. Tal es el caso de la organizacion Vision Mundial que siempre tiene
presente las tareas a asignar, dirigir, impulsar y organizar a sus trabajadores con

el fin de que estos sobresalgan en la realizacién y logros a desempeniar.

Segun las consideraciones anteriores es importante  considerar que todo
trabajador de esta Organizacion tiene definida sus funciones por medio de un
manual donde se le detalla cada actividad a realizar. Es por esto que se considera

gue es obligacion de cada empleado cumplir con la misma.

1.8 Técnicas de motivacion:

1.8.1 Dinero:
De acuerdo Robbins, S (2004) EI dinero motiva algunas personas en

determinadas circunstancias, asi que el punto no es si el dinero motiva o no, pues

la repuesta es afirmativa.
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Por lo tanto se hace referencias que el dinero motiva a los trabajadores, y hay que
tenerlo muy en cuenta también si se trabaja por objetivos. El trabajador tiene sus

propias necesidades individuales, familiares y de otros tipos.

A consecuencia de esto las personas que Unicamente han podido cubrir las
necesidades fisioldgicas y de seguridad a lo largo de su vida laboral, es obvio que
se motiven mas faciles con dinero que una persona que ya haya satisfecho
necesidades de estima y autorrealizacion. Normalmente lo primero que interesa a
las personas al ver las ofertas laborales es en primera instancia el salario, luego
las funciones exacta a desempefar, el lugar de trabajo, horarios entre otras

cosas.

Resulta oportuno mencionar que la economia actual es comun ver a la mayoria
de las personas trabajando meramente por dinero, sobre todo en los estratos
bajos, para pagar una renta, servicios publicos y una educacion basica media o
vocacional a sus hijos, incide el nivel académico y de competencia en el area;
entre mas educacion formal posea un individuo mas necesidad de satisfacer es su

autorrealizacion.

Después de lo anterior expuesto no podemos dejar de reconocer igualmente que
la motivacién con dinero es la herramienta mas facilista que tiene una direccion, es
casi como comprar el rendimiento de sus empleados y si somos un poco analiticos
la motivacién del personal dentro de las organizaciones es algo mucho mas
complejo, dependiendo de una buena gerencia es posible incentivar a los
trabajadores de una manera menos costosa y con grandes beneficios para toda la

empresa.

Es evidente que a medida que un trabajador va mejorando su estatus economico
disminuye la importancia que le da al dinero. No obstante, el dinero no motivara de
la misma manera a un trabajador que tiene sus necesidades cubiertas que un

trabajador que lo necesita para subsistir.
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1.8.1.1 Bonos:

Dessler, G(2001) explica que es el ingreso por arriba del sueldo base, a los
empleados individuales que cumplen con una norma especifica de desarrollo

individual, ademas se otorga en general a los empleados individuales.

Es decir el bono se refiere a una suma que se le entrega al empleado como
concepto diferente a su sueldo, ya sea por alguna fecha u ocasion especial o por

los resultados obtenidos en el trabajo.

A su vez un incentivo espontaneo, otorgado a las personas por logros, en
reconocimiento de las muchas horas de trabajo o por el servicio ejemplar brindado
hacia los clientes, es por esto que casi todas las empresas tiene planes para
bonos cuyo propoésito es motivar el desempefio de sus individuos.

1.8.1.2 Incentivos:

Segun Dessler, G(2001) Los incentivos son todo aumento de sueldo otorgado a un

empleado con base a su desempefio individual.

Las organizaciones exitosas se dirigen con rapidez hacia programas de
remuneraciones flexibles y variables capaz de motivar y despertar el entusiasmo
de las personas.Es por esto que los incentivos estimulan o inducen a los
trabajadores a observar una conducta determinada que generalmente, va

encaminada directa o indirectamente a conseguir los objetivos de la empresa.

En efecto una conducta esta motivada cuando se dirige claramente, es por esto
que el incentivo en muchas organizaciones, permite la satisfaccion de
necesidades fisiologicas y de seguridad, también provee condiciones para la
satisfaccion de necesidades sociales, de estima y de auto-realizaciéon. Las
personas creen que su desempefo es, al mismo tiempo, posible y necesario para

obtener nuevos incentivos.
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En el mismo sentido toda la actividad laboral estd motivada por algo, y ese algo es
lo que llamamos incentivo. El incentivo laboral puede motivar tanto el desempefio
como el compafierismo y la dedicacion, a su vez aumenta la actividad en la

direccion de dicho fin.

1.8.1.3 Comisiones:

De acuerdo Dessler, G(2001) Los planes de comisiones pagan a los vendedores

en proporcién directa con su venta, es decir pagan por los resultados.

Es decir la comisiéon es la cantidad que se cobra por realizar una transaccion
comercial que corresponde a un porcentaje sobre el importe de la operacion. La
razon es que las compafiias suelen remunerar mejor las ventas con mayor

rentabilidad.

Es por esto que el plan de comision tiene varias ventajas. Los vendedores tienen
el mayor incentivo posible y hay una tendencia a traer a muy buenos vendedores

gue ven con claridad, que sus esfuerzos desembocaran en premios.

La comisién suele consistir en un porcentaje fijo aplicado sobre el precio de la
venta pero también puede establecerse un diferente baremo en virtud de la linea

de productos, el canal de distribucion, la categoria del cliente.

1.8.2- Participacion:

Robbins, S (2004) explica que la participaciéon es el proceso que aprovecha toda la
capacidad de los empleados y esta destinada a fomentar el compromiso con el
éxito de la Organizacion.

A través de la participacion se canalizan la capacidad creativa e innovadora del
individuo. Es por esto que esta técnica es muy util para motivar y estimular el
desarrollo personal y a la vez profesional estando relacionada con el
enriquecimiento del trabajo.
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A su vez, los puestos se enriquecen permitiendo que los empleados adquieran
mayores responsabilidades y funciones nuevas; permiten por lo tanto un trabajo
mas variado, aprendizajes nuevos, y todo esto conlleva una mayor motivacion,
mas calidad en el trabajo mismo, y una mayor satisfaccion. Significa ademas un
desafio, que puede mostrar a quien lo asumen algunas potencialidades propias de
las cuales antes no habia logrado darse cuenta.

1.8.2.1- Participacion de los trabajadores en asuntos de la empresa:

Pelayo, J (2010) explica que a través de la participacion se canalizan la capacidad

creativa e innovadora del individuo.

Es por esto que los trabajadores pueden participar en la elaboracion del disefio y
planificacion de su trabajo. Se fundamenta en el hecho de que son los propios
trabajadores quienes mejor conocen como realizar su trabajo y por tanto quienes

pueden proponer las mejoras o modificaciones mas eficaces.

Por consiguiente una persona se siente estimulada no sélo cuando alguna tarea
es importante sino que ademas para él lo fundamental es hacerlo en equipo
pudiendo involucrarse en la organizacion y control incluyendo la posibilidad de
innovacion. Todo individuo debe comprometerse a poner al servicio del grupo
todos sus recursos personales; por otro lado, si él estd cumpliéndolo, tiene

derecho a exigirlos por parte del resto de los componentes del equipo.

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

dentro de lo que sea posible.

1.8.2.2- Medio de reconocimiento al empleado:

De acuerdo a Pelayo, J (2010) El reconocimiento es un factor de alta motivacion a

los empleados.
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Por tal razon si la Organizacion gestiona bien al personal, debe relacionar el buen
rendimiento con premios; Cuanto mejor se trabaja, mas se consigue, y se da
satisfaccion tanto al alma como al bolsillo. Nada hay mas frustrante que trabajar
mucho, cumpliendo o superando las expectativas, y descubrir que la empresa no

le importa; no nos ofrece nada especial, 0 nos da lo mismo que a los demas.

Es evidente entonces que los trabajadores sienten que su trabajo no es
reconocido, que aunque ellos hagan las cosas bien no reciben alago de parte de
su jefe, sin embargo cuando cometen el primer error, el jefe aparece
inmediatamente para criticarles. Esta situacion puede desmotivar inmediatamente

incluso al mejor de los trabajadores.

Es por esto que las empresas deben de reconocer el buen desempefio de los
trabajadores aunque este signifique que incurran en gastos, pero este luego sera

recompensado con mayor eficiencia y desempefio por parte del trabajador.

1.8.2.3- Necesidad de asociacion y / o aceptacion:

Segun Dessler, G (2001) La necesidad de asociarse con sus comparfieros de
trabajo, ayuda a satisfacer las necesidades sociales y las Organizaciones pueden

fomentar la participacion.

A efecto la aceptacidon esta relacionada con la naturaleza social de la persona y
con su necesidad de compafia. Sentirse aceptado es una satisfaccion que da

energia para desarrollar proyectos de auto realizacion.

En cierto sentido podemos decir que la aceptacién constituye un descubrimiento.
Toda persona nace con un gran numero de potencialidades, pero si éstas no son
estimuladas por el toque calido de la aceptacion de los demas, permaneceran

dormidas.
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Es por esto que la organizacion debe de estar siempre pendiente de las
necesidades de sus trabajadores para implementarles técnica de motivacion que

le ayude a frente cualquier situacion que se presente.

1.8.3- Calidad de Vida Laboral:

Chiavenato, | (1999) explica que la calidad de vida en el trabajo representa el
grado de satisfaccibn de las necesidades de los miembros de la empresa

mediante la actividad en ella.

Es por esto que 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 organizacion.

Por lo tanto la calidad de vida en el trabajo se divide en dos posiciones
encontrandose en una de ella el bienestar y la satisfaccion en el trabajo del
empleado; por otro el interés de la empresa de la productividad y la calidad.

De igual forma al desempefio del cargo y el clima organizacional, son importantes
para la calidad de vida en el trabajo. Es decir que dependiendo de la efectividad
del empleado a cumplir sus tareas y el ambiente en el que se desarrolla se

produce la calidad de vida.

1.8.3.1 Solucion de problema de productividad:

Segun Robbins, S (2004) Una organizacion es productiva si consigue sus metas y
hacerlo trasforma sus insumos en productos al menor costo. De esta manera la

productividad abarca una preocupacion por la eficacia y la eficiencia.

Es por esto que las medidas de productividad se deben de tomar en cuenta los
costos incurridos y aqui es donde la eficacia entra en juego. Aunque no todos los
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problemas de productividad ofrecen una solucion, la gerencia debe identificar y
trabajar hacia una soluciébn antes de que los problemas de productividad

comiencen a afectar el resultado final.

Por tal razon diagnosticar y tratar los problemas de productividad en el lugar de
trabajo puede motivar e inspirar a los empleados. La raiz de los problemas de
productividad en el lugar de trabajo puede llevar desde la baja motivacion a la falta

de formacion o habilidad.

1.8.3.2 Mejora en las condiciones de trabajo:

De acuerdo a Rodellar, A (1988) Las condiciones de trabajo son modalidades de
las prestaciones laborales siendo la mejora de esas condiciones de trabajo el
objetivo mas importante de la negociacion colectiva laboral.

Es decir las condiciones de trabajo pueden definirse como el conjunto de factores
que determinan la situacion en el que el trabajador realiza sus tareas y entre las

cuales se incluyen las horas de trabajo.

Es por esto que las condiciones de trabajo constituyen un elemento de gran
importancia para el desarrollo de todos los procesos donde interviene el recurso
humano. Las deficiencias en este sentido pueden ser causa de la aparicion de la
insatisfaccion laboral, de ahi la importancia de medir la percepcién de los

empleados con respecto a sus condiciones de labor.

En este mismo sentido los términos seguridad y salud en el trabajo abarca la
prevencion de los accidentes del trabajo y delas enfermedades profesionales, asi
como la proteccion y fomento de la salud de los trabajadores. Sus objetivos es

mejorar las condiciones y medio ambiente de trabajo.
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Cabe agregar que las condiciones de trabajo y el medio ambiente de trabajo
forman una entidad compleja debido a su amplio campo de cobertura, la extrema
diversidad de los factores que la constituyen, sus numerosas interacciones y los
multiples nexos con los aspectos culturales, econémicos, fisicos y sociales. Para
cada trabajador, existen numerosas interrelaciones entre los diferentes aspectos
de las condiciones y el medio ambiente de trabajo y sus efectos estdn también
vinculadas con otros aspectos de la vida de los trabajadores,(personal, familiar,
vida social); que conforman un sistema complejo y afectan el bienestar fisico y

mental delos trabajadores.

En efecto las malas condiciones de trabajo contribuyen a accidentes
ocupacionales y enfermedades, baja productividad, estrés, fatiga y falta de
satisfaccion en el trabajo. Para proteger a los trabajadores contra las lesiones y
enfermedades que pueden surgir como consecuencia del trabajo que realizan, o
de las condiciones en las cuales lo llevan a cabo, se establecen las medidas de
seguridad y salud en el trabajo para adaptar el trabajo a los trabajadores y
prevenir accidentes y enfermedades a través del mejoramiento de sus condiciones
de trabajo y el control de los peligros y factores de riesgo presentes en del medio

ambiente en el que realizan sus tareas.

Ademas el indice de Satisfaccion con las Condiciones de Trabajo permite
determinar cuales son los principales elementos deficientes sobre los que se
deben actuar para lograr mejoras en el ambiente laboral. En la organizacién
estudiada se aprecié un bajo nivel de satisfaccién con las condiciones de trabajo
provocado por deficiencias en las condiciones de seguridad y las condiciones

ergonomicas.

1.8.3.3- Reduce conflictos laborales:

Chiavenato, | (1999) explica que la solucion de conflicto es la fase del esquema

conflicto-cooperacion, gue como un fin de conflicto o una solucion final de esta.
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Es decir que cuando los conflictos se resuelven y solucionan de manera
adecuada, originan cambios organizacionales que predisponen para la innovacion.
Los conflictos son los resultados de que no todas las personas no son iguales, lo

gue provoca que se haga dificil la interrelacion del individuo.

Es evidente que los conflictos pueden traer resultados constructivos o
destructivos. Por lo tanto el administrador busca maximizar los beneficios y reducir

los riesgos.

A efecto del conflicto se puede obtener resultado positivo ya que estos llevan a las
personas a permanecer mas atenta, a esforzarse y ser mas accesibles. Es por
esto que los conflictos es un medio de llamar la atencion a los problemas

existentes lo cual la gerencia puede aprovechar y buscar soluciones.

1.8.3.4 Salario justo a los trabajadores:

De acuerdo a Soto, B (2012) La determinacion del salario es un problema para
cualquier empresa, ya que deben saber qué es lo que deben pagar a sus
trabajadores en funcion de diversos factores importantes. En este caso, vamos a

hablar del salario justo.

Es evidente entonces que el salario justo para el trabajador deberia ser aquel que
reconoce sus esfuerzos y su dedicacion; que lo premiara adecuadamente de tal
manera que esto aporte desde la base valor afladido a la empresa, trabajadores

orgullosos de lo que hacen, que trabajan por el beneficio de la empresa.

Es por esto que el trabajador casi siempre cree que cobra poco, en cambio el
empresario le parece que paga demasiado. Siempre hay un punto de equilibrio y
es aquel en el que el trabajador percibe que lo hace vale lo que cobra y el

empresario sabe que lo que le paga vale lo que le cuesta.
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A su vez la tendencia logica y natural del empresario que busca ser competitivo
es minimizar gastos y maximizar beneficios. Entre los gastos que afectan a
cualquier actividad empresarial estan los salarios, y dentro de una misma empresa

hay varias clases de trabajadores segun la gente que tengan a su cargo,

Por tanto, la empresa debe pagar lo suficiente como para que el trabajador cubra
sus necesidades y se sienta recompensado si la empresa mejora sus resultados
segun el puesto de trabajo que desarrolle, a la vez que pueda competir con los
sueldos de otras empresas de la misma zona para evitar que los trabajadores se
vayan. A esto se le llama salario justo.

1.8.4- Enriquecimiento de Puesto:

Chiavenato, | (1999) explica que el enriquecimiento del puesto consiste en
aumentar deliberada y gradualmente los objetivos, las responsabilidades y los
desafios de las tareas del cargo.

Por lo tanto el enriquecimiento del puesto es un enfoque para el redisefio de
puestos para incrementar la motivacién y la satisfaccion en el empleo. Es decir
gue este no solo mejora las condiciones del empleado, sino que también aumenta

la productividad de la empresa, disminuye el ausentismo y la rotacién del personal.

Es por esto que la ampliacion del cargo requiere la organizacion y extension de
sus actividades para que las personas puedan conocer el significado de lo que
hacen y tener una idea de la contribucion de sus trabajo personal en las

operaciones de la organizacion en sus totalidad.

La motivacion es un término utilizado para describir el esfuerzo gastado en el
puesto de un empleado para cumplir necesidades de crecimiento tales como
realizacion, competencia y actualizacidon. Los puestos se enriguecen permitiendo a
los empleados una mayor responsabilidad de autodireccion y la oportunidad de

ejecutar un trabajo interesante, que represente un reto, y sea significativo,
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El enriqguecimiento del puesto incluye la combinacion de varios puestos en un
puesto mayor para que comprenda mas habilidades proporcionar en cada
empleado una unidad natural de trabajo, permitir a los empleados una mayor
responsabilidad en el control de calidad y la autodeterminacion de los

procedimientos de trabajo.

1.8.4.1- Rotacion de puesto:

De acuerdo Chiavenato, | (2005) La rotacién es el resultado de la salida de
algunos de los empleados y la entrada de otro para sustituirlo en el trabajo.

Es por esto que este proceso puede ocurrir cuando el empleado por motivo
personal o profesional termina la relaciéon con los empleados. Este puede ser
producido por como se siente el empleado con su ambiente laboral o por alguna u
otra oportunidad que le pueden presentar otra organizacion.

A su vez se puede presentar por despido al trabajador por parte de la empresa,
esto puede ser consecuencia de que el trabajador no haya realizado una tarea

segun la asignacion de su jefe.

A efecto de este el retiro de los empleados produce en la empresa nuevas
vacantes, lo que ocasiona que haya nuevos empleados en la organizacion.
1.8.4.2 Retroalimentacion:

Segun Furmhan, A (1980) La retroalimentacion consiste en que el trabajador debe

de tener conocimiento de los resultados que esta obteniendo.

Por lo tanto la retroalimentacion consiste en la informacion que se proporciona a
otra persona sobre su desempefio con intencion de permitirle reforzar sus

fortalezas y superar sus deficiencias. La gente necesita saber cudndo esti
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haciendo bien las cosas, pues se sentirdn mas motivados y conoceran mejor qué

se espera de ellos.

Es por esto que la retroalimentacion mejorara y modificara el rendimiento del
empleado y para las organizaciones que buscan un retorno de inversion. La
retroalimentacion no cuesta nada, cualquier persona puede dar y recibir
retroalimentacion en cualquier momento y hecha correctamente, tiene resultados
significativos dado que es un proceso de mejora continua para las personas que la

practican.

por lo tanto para lograr los objetivos Organizacionales, esta se debe dar por medio
de una técnica especifica, ya que no se sabe como lo va a recibir el trabajador y
quién puede optar por una actitud positiva 0 negativa pues de dicha actitud

dependera en buena parte que la persona implemente cambios.

1.8.4.3- Otorgar responsabilidades personales sobre sus tareas:

De acuerdo Pelayo, J (2010) La delegacién supone la trasmision de poder y de
responsabilidad.

Es necesaria para un funcionamiento agil y eficaz de una empresa, al tiempo que
es factor de motivacién para los trabajadores, que se sienten parte de la empresa,
implicandose mas activamente en la consecucion de los objetivos marcado. Esto
permite lograr un mayor grado de compromiso, estimulando y canalizando la
capacidad creativa e innovadora de los individuos, incrementando la calidad y

efectividad en el trabajo.

El otorgamiento de responsabilidades marcha mejor cuando se hace de a poco. A
medida que el empleado va cumpliendo con tareas que van incrementando, se le
puede delegar mas. Cuando se delega, da gusto sentir que el empleado no sélo

haré el trabajo bien, sino hasta mejor.
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Para poder lograr esta meta, es importante que el Gerente se asegure que el
empleado le ha comprendido bien lo que esta realizando para que pueda tener

éxito en el cumplimiento de sus funciones.
Grafica N°11

Técnicas motivacionales utilizadas en la Organizacion.

120% W Dinero Si
100% 100%
100% i ° B Dinero No
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Si No Si No Si No | Si No | Enriquecimiento
del puesto Si
Dinero Participacion | Calidad de vida |Enriquecimiento B Enriquecimiento
laboral del puesto del puesto No

Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Vision Mundial Esquipulas (Urbina D, y
Gutiérrez R, 2013).

Se puede observar que el 100% de los trabajadores encuestados sefialan que la
calidad de vida laboral es una técnica motivacional dentro de la organizacion
porque existe un grado de satisfaccion por parte de los empleados hacia su
trabajo lo que les permite crear un ambiente que sea excelente para los

empleados, ademas de que contribuye a la salud econdémica de la organizacion.

De igual manera el 100% de los trabajadores mencionan que el enriguecimiento
del puesto es una fuente de motivacién por que impulsa al trabajador a llevar a
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cabo sus funciones con mejores condiciones y mayor facilidad para la realizacién

de la misma.

No obstante para el 81% de los trabajadores indican que la participacion es una
técnica motivacional ya que la organizacion los toma en cuenta en participaciones
como toma de decisiones y en la realizacion de algunas actividades y para el 19%
consideran que la participacion no es una técnica motivacional por que en algunas
actividades como la toma de decisiones se amerita nada mas la participacion y

realizacion por parte de la gerencia por el grado de responsabilidad de esta.

Por lo tanto para el 75% de los empleados revelaron que en la Organizacion
Visiébn Mundial el dinero no es una técnica de motivacién cabe sefalar que en la
organizacién el Unico dinero que se les brinda a los empleados es su salario, el
viatico y demas prestaciones que brinda la ley tal como sus pagos de sus
vacaciones y aguinaldo. Por lo cual ellos no reciben un bono, una comisién o
incentivo por lo tanto se considera que el dinero no es una forma de motivacion ya
que el salario es una retribucion de las actividades que realiza todo empleado y
por ende estd en toda su obligacion y derecho de devengar un salario y para el
25% de los empleados consideran que el dinero es un motivador ya que para
algunos empleados satisfacer sus necesidades es muy importante y esta por
encima de todo porque les brindan a sus familias el bienestar econdmico

principalmente y no como factor motivacional como mencionan la mayor parte.

Echas las consideraciones anteriores se deduce que las técnicas motivacionales
mas utlizadas en la organizacion son la calidad de vida laboral y el
enriquecimiento del puesto debido a que la gerencia sea preocupado por reducir
los conflictos laborales, mejorar las condiciones de trabajo, otorgar los salarios
justos a las tareas que llevan a cabo sus subordinados, esto para generar mayor
productividad, a su vez se presenta la retroalimentacion y el otorgamiento de

responsabilidades como forma de generar satisfaccion en el empleado.
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1.9- Estrategias de Motivacion:

1.9.1 Educacion personal/ puesto de trabajo:

Segun Wayney, M (1997) La carrera individual y Organizacional no es separada ni

son distintas.

Es por ellos por lo que desde este punto de vista, refiriéndonos a la formacion de
la empresa la podemos definir como el proceso que permite ajustar las cualidades
del trabajador a una actividad mejorando y actualizando las capacidades,

habilidades, actitudes y aptitudes idoneas para su desempefio.

Proporcionar oportunidades de educacion son inversiones en el futuro de tus
empleados, Si la educacion son generalmente vistos como beneficios desde la
perspectiva del empleado, el empleador tiene mucho que ganar al ofrecer a sus
empleados la oportunidad de aprender nuevas habilidades de trabajo o de

emprender una nueva carrera.

Un empleado que recibe entrenamiento provisto por la empresa o educacion,
siempre le dara el crédito al empleador que le ofrecié una oportunidad para el
éxito. Las compafiias que ofrecen a los empleados oportunidades de desarrollo
profesional por lo general tienen una buena reputacion empresarial y son

conocidos por sus practicas laborales favorables.
1.9.2- La Promocion Profesional:
De acuerdo Pelayo, J (2010) Una politica adecuada de promocién y de carrera

profesional de los trabajadores de una empresa u organizacion constituye un

elemento muy positivo de la condicion de trabajo.
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Es por esto que ser promovido no es algo que debe buscarse, pero sin descuidar
las tareas cotidianas. A efecto de este el ascenso implica la realizacion de

funciones de un nivel superior.

Como puede observarse los sistemas mas utilizados, pueden indicarse estos tres:
antigledad, seleccibn por méritos o conocimientos y libre designacion del
empresario. El primero esta pensado para ascensos a puestos de trabajo de poca
especializacion o dificultad; el segundo, para los cambios definitivos de funciones
de mayor cualificacion, y el tercero, para cubrir los puestos de confianza en las

empresas.

Resulta oportuno agregar que las promociones y sus desempeiios en trabajos
anteriores no son lo Unico que importa, es necesario que sepa cémo mostrar los
resultados obtenidos gracias a su esfuerzo e ingenio. Debe tener documentado
con cifras y estadisticas todo lo que haya logrado para su empresa, Su

departamento y su equipo de trabajo.

Por lo tanto cuando uno comienza un trabajo debe estar pensando en como
conseguir el siguiente, aunque esta pareceria una filosofia extrema en parte, es
cierto. Lo que no quiere decir que deba descuidar su trabajo actual, por el hecho
de pensar que va a ser promovido, sabiendo que este es el que lo llevara a la

promocién profesional.

Se conoce claramente que una de las principales armas para ser promovido es
ampliar sus conocimientos y habilidades que son necesarios en la organizacién.
Como en nuestros dias los avances tecnolégicos y en todas las areas del
conocimiento cambia de forma acelerada, es necesario estar atento de todos los
cambios que puedan afectar a la empresa y saber manipular las nuevas
herramientas que vayan apareciendo, no solo para realizar mejor su trabajo sino
para mantenerse actualizado y que no surja en su desempefio una fecha de

caducidad.
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Sin embargo las promociones no llueven del cielo, no es algo que se recibe, es
algo que se busca consciente o inconscientemente. Son la consecuencia logica a
una forma de trabajo, a un camino realizado, y a la adaptabilidad, ya que en
nuestros tiempos en los que la globalizacion y las nuevas tecnologias se
introducen cada vez en la vida de todos, los empleados deben ser capaces de
armar sus propias hojas de ruta.

1.9.3- Politica Salarial:

Chiavenato, | (1999) explica que la politica salarial es el conjunto de principios y
directrices que reflejan la orientacion y filosofia de la organizacién en lo que

corresponde a la remuneracion de sus empleados.

Es decir que dependiendo de la politica salarial que presente cualquier
Organizacion a si sera la satisfaccion y motivacion laboral que obtendran sus

trabajadores.

Con referencia a lo anterior expuesto toda politica salarial debe tomar en cuenta el
sistema de recompensa al personal como: beneficios sociales, estimulos e
incentivos de acuerdo al desempefio de los empleados; estabilidad en la empresa,
oportunidades de crecimiento. En efecto toda politica salarial es dinAmica porque
tiene que ir cambiando de acuerdo a las diferentes circunstancias que se pueden

presentar dentro y fuera de la empresa
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Gréafica N°12

Criterios a considerar para un ascenso
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Visién Mundial Esquipulas (Urbina D, y
Gutiérrez R, 2013)

De acuerdo a los resultados obtenidos el 100% de los encuestados consideran
que el partido politico no es un criterio que se debe tomar en cuenta para ser

ascendido ya que no es de interés para la organizacién vision mundial.
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Es por esto que el 94% de los encuestados sefialan que las recomendaciones no
son criterios para ascender a los trabajadores por que no es suficiente y no basta
en llenar las expectativas que se requieren. Contrario a un 6% que dicen que las
recomendaciones son un medio para considerar el ascenso ya que dependiendo

de esta se comprueba que lo que esta diciendo el ascendido es verdad.

Sin embargo el 94% sefialan que son importantes las capacidades y las
habilidades para optar por el ascenso ya que es una herramienta indispensable
gue debe tener un empleado para llegar lejos profesional y laboralmente; a su vez
a partir de esta se puede producir el éxito de la Organizacién por lo contrario un
6% revelan que las capacidades y las habilidades no son un motivo de ascenso
por tal razén ellos consideran que existen otros criterios mas importante para

realizar este proceso.

A su vez el 94% de los empleados revelan que no existen otros criterios de los
antes mencionados para que un trabajador sea dentro de la Organizacién.
Encontrandose un 6% que creen que Si existen otros criterios para que un
trabajador sea ascendido y estos deberian de ser tomado en cuenta por la

empresa para realizar el proceso ante mencionado.

por lo tanto, el 69% de los encuestados dicen que la experiencia es un criterio
fundamental para ser ascendido, porque las mayorias de las empresas al
seleccionar y reclutar empleados se dirigen y enfocan en aquellos que han tenido
mucha experiencia en trabajos anteriores y les resulta mas propicio al optar por
estos por que obtendra como beneficio no gastar en capacitaciones para adaptar
al nuevo empleado en sus funciones sino que le resulta menos costoso el
subordinado con experiencia para reducir en gastos. Contrario a un 31% que
revela que la experiencia no es un factor para considerar el accenso debido que
hay personas que aunque no han tenido la oportunidad de estar en un empresa
por un lapso de tiempo determinado si contienen el conocimiento necesario para

ocupar un puesto superior en la Organizacion.

60



En el mismo sentido se encuentran porcentajes iguales pero contradictorios del
50% que revelan que el conocimiento es un factor importante para el ascenso y
otro 50% que piensa que no es un factor fundamental. Esto se debe que aunque
sea importante el conocimiento para cualquier trabajador, también este puede ir

adquiriendo el conocimiento a través que realiza sus funciones en la Organizacion.

Grafica N°13

Evaluacion al desempefio laboral
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Vision Mundial Esquipulas (Urbina D, y
Gutiérrez R, 2013
La evaluacion del desempefio es una técnica o procedimiento que pretende
apreciar de la forma mas sistematica y objetiva posible el rendimiento de los
empleados de una organizacion esta evaluacion se realiza en base a los objetivos
planteados, las responsabilidades asumidas y las caracteristicas personales.
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Por lo tanto los resultados de la gréfica, sefialan que el 64% perciben la
evaluacion a su desempefio muy bueno ya que los superiores jerarquicos siempre

estan observando la forma en que los empleados desempefian sus tareas.

Sin embargo para el 12% dicen ser excelentes y para el otro 12% buena la
evaluacion que perciben a su desempefio laboral ya que continuamente les
notifican o comunican a los empleados la forma en que estdn desempefiando sus

trabajos y en principios a elaborar planes de mejores.

No obstante el 12% de los encuestados perciben regular la evaluacién a su
desempeiio porque suele pasar que muchos trabajadores no se preocupan por
mejorar su desempefio y ser mas eficientes, ocasionando que los resultados del
mismo sea desfavorable para el trabajador, por tal motivo no esté de acuerdo con

la forma de evaluacion.

Para la organizacién vision mundial se han creado un programa formal disefiado
para facilitar y estandarizar la evaluacion de los empleado, este consiste en que el
empleado es evaluado, por el jefe, por su compafiero y por el mismo sus

habilidades y desempefio en sus funciones.
Grafica N°14

Nivel de satisfaccion con las politicas de compensacion
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Vision Mundial Esquipulas ( Urbina D, y
Gutiérrez R, 2013).
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Todos los movimientos del ser humano parten de un estimulo, compensacion,
motivacion y los tipos de desempefio laboral. En consecuencia todas las
conductas del ser humano sus comunicaciones, acciones y decisiones son el

resultado de sus respuestas a los estimulos.

Por tal razon en la grafica sefiala que el 50% de los encuestados mencionan que
se sienten muy satisfechos con las politicas de compensacion que reciben por que
la organizacion les brinda amplios estimulos positivos a todos sus empleados para
encender su motivacion, satisfaccion, lograr conductas y desempefios

excepcionalmente superiores en sus funciones.

En cambio el 37% sefalan estar satisfecho por las politicas de compensacion, es
decir estan motivados y estos tienden a que ellos se sientan entusiasmados para
trabajar y hacer los que se debe hacer pero hacerlo bien. Es por esto que se
proporciona un estimulo muy tentador como es el salario que satisface algunas de

sus necesidades y prestaciones sociales.

Cabe mencionar que solo el 13% se siente poco satisfecho debido a que las
politicas de compensacion que tiene la organizacién no han satisfecho algunas de

sus necesidades.

Resulta oportuno mencionar que no todos los trabajadores se motivan con las
misma cosas es decir que el porcentaje que se siente satisfecho en la
organizacion con la implementacion de sus politicas de compensacion han logrado
cumplir con sus expectativas, sin embargo la cantidad qué menciona que se
sienten poco satisfechas sus necesidades no son las mismas a la de los demas
trabajadores ocasionando que estas no se cumplan debido a que no se orientan

sus intereses o necesidades.
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Gréafica N°15

Oportunidades de desarrollo profesional
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Visién Mundial Esquipulas (Urbina D, y
Gutiérrez R, 2013).
Para todo empleado o profesional contar con oportunidades de desarrollo brindado
por la organizacién es de vital importancia, la grafica nos muestra que un 100% de
los empleados encuestados han logrado obtener un desarrollo profesional a través
de capacitaciones que les ha otorgado la organizacién visibn mundial con el
objetivo de un mejor y mayor aprendizaje para el cumplimiento de sus funciones y

el mejor desempefio profesional.

Cabe sefalar que un 88% dicen que no han obtenido desarrollo profesional a
través de formacion profesional ya que dicha formacion la reciben los jefes de
areas o responsables de personal esto correspondiente al porcentaje del 12% que

ocupan los cargos ante mencionado.
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Sin embargo el 81% de los empleados respondieron que no han adquirido la
oportunidad de recibir un postgrado para tener un desarrollo profesional porque va
en dependencia del nivel académico que el empleado presente el cual es un
requisito para optar a tal nivel de desarrollo profesional, es por este caso que ha
salido favorecido el otro 12% que si han tenido la oportunidad debido a su nivel

académico.

Ademas el 75% de los encuestados dicen no tener la oportunidad de una
formacion técnica para mejorar su desarrollo profesional ya que la organizacion
brinda esta formacion a técnicos responsables de area y proyectos por que seria
muy dificil y costoso para la organizacion brindarles a todos los empleados dicha
formacién ocasionando en este caso que el 25% del resto de los empleados haya

tenido esta oportunidad debido a su puesto.

A su vez el 63% dicen no haber obtenido talleres que le hayan ayudado a mejorar
su desarrollo profesional ya que suele pasar en muchas entidades que hayan
recibido talleres en tiempo pasado donde x o y trabajador aun no laboraba en la
organizacion. Tal es el caso del 37% de los trabajadores que mencionan que Si
han recibido talleres debido que son personal que tienen antigiedad en la

organizacion.

Cabe mencionar que la organizaciéon Visibn Mundial para disminuir costos suele
brindar desarrollo profesionales a través de talleres, formacion técnica, profesional
y de posgrado a responsables de area y proyectos con el fin de que esto sirva

como facilitadores dentro de la misma.

Echas las consideraciones anteriores las oportunidades de desarrollo que mas se
destacan en la organizacion es la capacitacion debido a que el empleado este
informado de las actividades que se realizan en la organizacién y las futuras a
emplearse, a su vez para que este tenga el conocimiento adecuado para
realizacion de la misma. Cabe sefalar que esta oportunidad de desarrollo es la

menor costo.
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1.9.4- El Reconocimiento:

De acuerdo a Robbins, S (2004) El reconocimiento es la atencion personal,

manifestar interés, aprobacion y aprecio por un trabajo bien hecho.

La ardua labor que ejercen dia a dia los empleados por alcanzar las metas que
una compafia se propone requiere de mucho esfuerzo; es por ello que muchas

empresas han implementado la estrategia de reconocer al Empleado.

Cabe agregar otra técnica de motivacién consiste en reconocer sus buenos
desempeiios, objetivos, resultados o logros obtenidos.Reconocer los logros de los
empleados es fundamental para motivarles, crear un clima laboral amigable e

incentivar la productividad.

A efecto de esto es una de las técnicas que, aunque muchas empresas no utilizan
porque no creen en ella, muy importante y que ofrece un costo cero para la
empresa. Decir a un trabajador que esta realizando bien su trabajo o mostrarle su
satisfaccion no cuesta nada sino que ademas motiva al trabajador en su puesto

ya que se siente util y valorado.

Tal como se observa los empleados suelen quejarse frecuentemente de que
cuando hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no les comenta nada. Sin
embargo cuando cometen el primer error, el jefe aparece inmediatamente para
criticarles. Esta situacion puede desmotivar inmediatamente incluso al mejor de los

trabajadores.

Resulta oportuno reconocer el comportamiento y desempefio de los empleados
que se traduce en tangibles y positivos efectos, al ampliar los niveles de
satisfaccion asi como al mejorar la rentabilidad y productividad de la organizacién
a todos los niveles y a un bajo costo. Se trata de ofrecer un sincero y efectivo
reconocimiento que podra ser mediante palabras o hechos que refuercen la

actuacion del trabajador o mediante un incentivo econdémico.
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Después de la consideraciones anteriores las Organizaciones no deberian tener
nada mas este tipo de reconocimientos para estimular los resultados de sus
empleados, sino que deberian haber otras herramientas que apoyen estos
resultados; tal es el caso de las bonificaciones, dar libre el dia de cumpleafios,
permisos para que puedan tener disponibilidad de hacer sus gestiones personales,
entre otros. Para evitar caer en la disyuntiva de si es bueno o no premiar al
empleado del mes, expertos en manejo de personal sugieren que las empresas se
concentren en crear cooperacion y recompensar el buen desempefio de todo el
equipo el reconocimiento es el acto o distincion que expresa una felicitacion o un

agradecimiento. Es una demostracion de la aprobacién y el aprecio por el trabajo

bien hecho.
Grafica N° 16
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Visién Mundial Esquipulas (Urbina D, y
Gutiérrez R, 2013).
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En la gréfica correspondiente al reconocimiento por su desempefio revela que el
100% de los trabajadores consideran que en la organizacion no se brindan los
reconocimientos en pergamino. Para muchas personas en el lugar donde trabajan
no son muy importantes los reconocimientos en pergamino que en vez de este

existen otras necesidades de mayor satisfaccion.

A su vez se encuentra un 88% que revelan que en la organizacién se da el
reconocimiento personal, a partir de esta se obtienen buenos resultados debido a
la retribucién que se obtiene de la misma. En cambio el 12% menciona que en la
organizaciéon no se da el reconocimiento personal esto se debe a que estos
trabajadores no han obtenido buenos resultados en su labor por tal razén no han

recibido reconocimiento por parte de la organizacion.

De igual forma un 88% dicen que no se dan los reconocimientos materiales,
donde la organizacién centra su importancia en otros factores con mayor
retribucién hacia el empleado. En cambio el 12% menciona que si se da el
reconocimiento material esto se debe que han cumplido eficientemente sus
funciones sobresaliendo entre sus compafieros por tal razén han recibido estos

beneficios por parte de la Organizacion.

Por lo contrario existe un 75% que considera que no se dan los reconocimientos
econdémicos y el reconocimiento escrito, factores que son importantes para el
trabajador y en no cumplir tal como la grafica sefiala provoca un estado de
desmotivaciéon personal. Contrario a un 25% que si lo ha recibido esto se da por la

buena realizacion de sus funciones.

De igual forma un 69% dicen que no se dan los reconocimientos publicos, debido
a que no han obtenido éxito en la realizacion de sus actividades por tal razén no
han logrado este beneficio y el 31% sefiala que si se da el reconocimiento publico
debido al buen desempefo de sus funciones y este como forma de motivar y

obteniendo éxito social, lo que produce un mayor estatus en la sociedad.
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Echas las consideraciones anteriores el reconocimiento que mas se dan en la
organizacion son las felicitaciones personales y en publico, aunque esto produce
un reconocimiento social y mejor autoestima personal este método lo implementa
la organizacion como una forma de disminuir sus gatos ya que esto no requiere

muchos recurso y genera mayor rendimiento laboral.

2. Trabajadores:
2.1 Generalidades de la Organizacion:
2.1.1 Definicién de la Organizacion:

Chiavenato, | (1999) explica que una organizacion es un sistema de actividades
conscientemente coordinada, formadas por dos 0 mas personas, cuya operacion

reciproca es esencial para la existencia de ellas.

Es decir que las organizaciones son sistemas sociales en las cual son
agrupaciones humanas constituidas para alcanzar el objetivo de lograr auto

sostenimiento y obtener ganancias por la realizacion de sus actividades.

Por lo tanto Visidbn Mundial es una Organizacion, cristiana, humanitaria cuyo
objetivo es la plenitud de vida de los nifios, familias y comunidades para vencer la
pobreza y la injusticia. Inspirado por los valores cristianos, Vision Mundial trabaja
con las gentes mas vulnerables, independientemente de la raza, grupo étnico o
género, esto como una muestra del amor incondicional de Dios hacia las

personas.

Es por esto que la organizacion tiene un grupo de donantes que estan
comprometido con algun nifio o nifia en comun (cada patrocinador es padrino de
un nifio) el cual mensualmente deposita una cantidad determinada de dinero los
cuales son entregadas al nifios en alimentacion, vestuarios y educacion, asi

generando un mejor futuro. Para este determinado proceso Visidbn Mundial tiene
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establecidas politicas y normas entre el donante y el nifio para garantizar la

proteccion del mismo.

Resulta oportuno reconocer que el principal compromiso de la organizacion es el

bienestar de los nifios y nifias, garantizando un mejor futuro.

2.1.2 Antecedente de la Organizacion:

La Organizacion Vision Mundial comenzo en el corazon y la mente de su fundador
BodPierce quien era un ferviente predicador del evangelio. En este trayecto se
encontré con Tena quien era una misionera de la iglesia Reforma Holandesa, le

pidi6 que les hablara a los cuatrocientos nifios de su iglesia.

Ante la situacion planteada el acepto y se quedo cuatro dias, el dia de retirarse se
encontré con una nifia que tenia la espalda trazada de livido trazado de lineas
rojas y manchas moradas. Obviamente habia sido azotada y golpeada, tenia su
vestido lleno de sangre, abraz6 a Tena como si su vida dependiera de ella.

Por lo tanto los trazos habian sido producto que ella le comento a su padre que
después de escuchar a Bod hablar sobre las buenas de Dios ella también queria

predicar las palabras del evangelio, Por tal razon su padre le dio los azotes.

Es por esto que Bod se sinti6 conmovido hasta el hondo de sus corazén pero lo
anico que tenia para ayudarla eran cinco doélares , con eso basta dijo Tena, con
cinco dolares se compra suficiente tela para un vestido nuevo, un poco de arroz y
una tableta nueva para ir a la escuela. Tena le dijo que cuando el regresara a casa

le mandara cinco délares cada mes ella iba a cuidar de la nifa.

A efecto Vision Mundial nacid con cinco doélares de su fundador Bod un misionero
dedicado a cuidar de la nifla Jades Blancos. Desde 1950 Vision Mundial ha

ayudado a millones de nifios y nifias y familias, brindando apoyo en emergencias a
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aguellos afectados por desastres naturales y sociales, creando soluciones a largo

plazo dentro de comunidades para aminorar la pobreza y promover la justicia.

Tal como se observa no existen otras condiciones vinculada al apoyo que ofrece

mas que la necesidad humana.

2.1.3 Importancia de la organizacion en la sociedad:

Segun Burgos, J(2011) La organizacion se refiere a estructurar lo planeado y
llevarlo a la practica de manera que las metas y objetivos planeados se lleven a
cabo, también se refiere a como deben ser las funciones, jerarquicas y actividades

a realizar, engloba lo que es el organigrama.

Por lo tanto la Organizacion Vision Mundial se encarga de bridar a los nifios
alimentacion, educacion, preparacion para desarrollar capacidades de
autoempleo, talleres que se les dan también a las mujeres, a las cuales ayudan a

salir adelante para poder ser un sostén de sus familias.

Resulta oportuno mencionar que todo esto lo hacen basandose en el sentido
humanista y en que todos los seres humanos, ricos y pobres, fuertes y débiles,
hombres y mujeres, de todas las razas y religiones deben ser tratados en forma

igualitaria y merecen las mismas oportunidades de desarrollo.

Es evidente entonces que la Organizacion lleva acabo una gran y noble labor el de
preocuparse y atender a los demas, el velar por la educacién, desarrollo de una
region y de su gente. El proteger y defender los Derechos Humanos de las
personas y crear las condiciones necesarias en los espacios nacionales e
internacionales para poder brindar una mejor calidad de vida a aquellos que no la

tienen.
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Grafica N° 17
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Visién Mundial Esquipulas ( Urbina D, y Gutiérrez R,
2013).
Segun los resultados obtenidos en la aplicaciéon de las encuestas el 81% de los
encuestados consideran que la organizacion visibn mundial es de mucha
importancia y el 19% no dejan de considerar que es importante porque
primeramente es una fuente de empleo, donde todos los trabajadores satisfacen
sus necesidades vy tiende a crear una estabilidad laboral para todos los
subordinados y de igual manera dicha organizacion beneficia a un sin nimeros de

personas externas a ella.

Ademas los trabajadores adquieren nuevos conocimientos también es una fuente

de realizacion y crecimiento personal y profesional del trabajador.

A su vez esta organizacion viene a incrementar el nivel econémico de las familias
acompafnadas en el municipio, por lo tanto satisface las necesidades que presenta

el nino beneficiado.
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Echas las consideraciones anteriores Vision Mundial es una organizacion que
desarrolla la economia del municipio donde se encuentra ubicada, asi como

también el nivel profesional de sus trabajadores.

2.1.3 Tipos de liderazgo en la Organizacion:

Segun Garcia, V (2010) El liderazgo es la capacidad de influir en un colectivo con
el fin de alcanzar objetivos comunes, y en los negocios la conduccién eficaz y

efectiva de un equipo.

Por lo tanto el liderazgo es una capacidad compuesta por muchas cualidades, que
permite a las personas que la poseen tener la vision necesaria para establecer la
direccion de las acciones del grupo y del desarrollo del mismo, generando un
estado de animo y de logro de meta.

Lider autocratico:

De acuerdo Garcia, V (2010) Este tipo de lider establece objetivo, procedimiento,
es dogmatico y espera obediencia. Centraliza su autoridad, toma las decisiones de

modo unilateral y limita la participacion de sus empleados.

Es decir este tipo de lider toma las decisiones por si solo, ho acepta opiniones,

delega autoridad y espera obediencia.
Lider democratico:

Garcia, V (2010) explica que este tipo de lider involucra a los subordinados en la
toma de decisiones de la empresa, es decir permite la participacion de sus

empleados.

Fomentan la discusion y el intercambio de ideas para tomar decisiones, agradecen
la participacion, establecen reglas claras y las comunican, buscan el consenso en

la resolucion de problemas.
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Lider transformacional:

Segun Garcia, V (2010) Un lider transformacional busca cambiar la base
motivacional del individuo, desde una motivacion regular hasta llevarla al

compromiso personal.

Es decir que este tipo de lider se enfoca en vigilar las motivacion de sus
trabajadores buscando la manera de hacerlos participe en las decisiones y

buscando con esto a que se sientan comprometidos con su trabajo.

Grafica N°18

Satisfecho al trabajar en la Organizacion
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Visién Mundial Esquipulas ( Urbina D, y Gutiérrez R,
2013).

La grafica nos refleja que para los empleados encuestados de la organizacion
Vision Mundial, el formar parte de dicha entidad es una satisfaccion grande y lo
demuestra el resultado de la encuesta donde el 50% dicen estar satisfechos
porque se sienten en un ambiente laboral agradable, dinamico, con una buena

relacion con los jefes y superiores.
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Por lo tanto el otro 50% de los encuestados sefialan estar totalmente satisfecho ya
que se les brinda las condiciones necesarias como seguridad y estabilidad
laboral. A demas cuentan con un contrato de tiempo completo, excelentes
remuneraciones, un buen sueldo, oportunidades de desarrollo y al contar con

todos estos beneficios los trabajadores se sienten satisfechos en la organizacion.

2.2 Generalidades del trabajador:

22.1 Definicion del trabajador:

Blandon, G (2008) explica que 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 denominado empleador o
una relacién de trabajo, consiente en prestarle mediante remuneracion un servicio
0 ejecutar una obra material o intelectual bajo su direccién y subordinacion directa

o delegada.

Es decir que un trabajador o trabajadora es la persona fisica que presta sus
servicios retribuidos subordinados a otra persona, a una empresa o institucion.
Estos servicios pueden ser prestados dentro del ambito de una organizacién y
bajo la direccién de otra persona fisica o persona juridica, denominada empresario
o empleador; o bien puede definirse como trabajador independiente o autonomo,
cuando éste tiene afan lucrativo, no mantiene relacion contractual sino mercantil y

realiza personalmente la actividad o el servicio.

Es por esto que los trabajadores son las personas que realizan un actividad con el
objetivo de conseguir algo a cambio que los beneficie, para realizar la actividad
tiene que llegar a un comun acuerdo con la persona que requiere del servicio del

trabajador.
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2.2.2 Deberesy Derecho:

2.2.3 Derechos de los trabajadores:

De acuerdo Blandon, G (2008) Los derecho de los trabajadores son:

El hecho de ser un trabajador que debera de acatar las érdenes del empleador,
este no debera de sobrepasarse y querer que este realice tareas que no estén
establecidas en su contrato. A demas el empleador no debera realizar acciones

que le favorezcan, estas afectando al trabajador.

. A la ocupacion efectiva.
. A la promocion y formacion profesional en el trabajo.
. A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez

empleados, por razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados
por esta Ley, origen racial o étnico, condicion social, religion o convicciones, ideas
politicas, orientacion sexual, afiliacion o no a un sindicato, asi como por razén de
lengua, dentro del Estado espafiol. Tampoco podran ser discriminados por razon
de discapacidad, siempre que se encuentren en condiciones de aptitud para
desempeiniar el trabajo o empleo de que se trate.

. A su integridad fisica y a una adecuada politica de seguridad e higiene.

. Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
comprendida la proteccidén frente al acoso por razén de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual y frente al acoso

sexual y al acoso por razon de sexo.

. A la percepcion puntual de la remuneracion pactada o legalmente
establecida.

. Al ejercicio individual de las acciones derivadas de su contrato de trabajo.

. A cuantos otros se deriven especificamente del contrato de trabajo.
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Gréafica N°19

Las funciones y responsabilidades estan bien definidas.
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Visién Mundial Esquipulas ( Urbina D, y Gutiérrez R,
2013

Segun los resultados, nos sefala, que el 69% de los encuestados consideran
totalmente que sus funciones y responsabilidades estan bien definidas, esto se
debe a que la organizacion tiene un manual de funciones para cada area donde se
especifica las tareas que corresponde a cada trabajador. Es por esto que cada
uno de ellos sabe las funciones y los requisitos que se deben de tomar en cuenta

para la realizacion de la misma.

En el mismo sentido un 19% dice estar de acuerdo con la definicion de sus
funciones y responsabilidades segun su perfil laboral, ya que cada funcién a
realizar concuerde con su perfil laboral y en ningin momento han sido victima de

duplicidad de funciones que puede darle en las organizaciones.

Por lo tanto un 12% considera que sus funciones y responsabilidad estan
parcialmente definidas, ya que puede pasar en toda organizacion a que un

empleado ya sea por motivos de salud o problemas personales falte por tal razén
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las funciones no pueden ser descuidadas y esto amerite que aun compafiero le

asignan parte de estas responsabilidades y produzca inconformidad en el mismo.

Grafica N° 20

Salario de acuerdo al cédigo del trabajo.
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Vision Mundial Esquipulas ( Urbina D, y Gutiérrez R,
2013).

Segun el codigo de trabajo ley 185 se aplica a todos los trabajadores en todas las

organizaciones donde esta exige paga igual para trabajo igual, tanto para

hombres como para mujeres. La organizacion vision mundial les provee a todos

sus empleados de un salario respectivo al cédigo de trabajo proporcionandoles a

todos sus empleados el salario que merecen de acuerdo a las funciones y puestos

gue ejercen.

Segun los resultados obtenidos el 69% de los encuestados consideran que
reciben un salario de acuerdo al codigo de trabajo por que reciben una tasa
salarial por que el empleado posee un cargo de mayor nivel dentro de la

organizacion o por su antigiiedad, la organizacion le brinda un aumento salarial,

Cabe también sefalar que para un 31% de los encuestados el salario devengado
no es considerable de acuerdo con el estipulado en el codigo de trabajo porque el
empleado todavia esta en su periodo de prueba laboral o la antigliedad o el tiempo

de estar laborando en la organizacion solo le permita gozar de su salario basico,
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tiempo el cual no les ha permitido la oportunidad de ser incentivado con un

aumento a su salario basico.

Gréafica N° 21

Derecho Laboral
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Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Visién Mundial Esquipulas ( Urbina D, y Gutiérrez R,

2013).

Segun los resultados expresa que el 100 % de los trabajadores no participan en la

libre sindicalizacion, ya que es una técnica que no se implementa en la

organizacion.

En el mismo sentido se encuentra un porcentaje del 100% que revelan que en la

organizacion no cuenta con el derecho laboral a la huelga ya que no se le permite
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este proceso, ya que si ellos tiene algun problema o necesidad deberd de
comunicéarselo al gerente del PDA y si este no da respuesta podra acudir al

gerente regional para su debida solucion.

Por lo tanto también el 100% revela que en la organizacion tienen el derecho de
participar en la las reuniones lo que les facilita realizar sus actividades ya que se
encuentran informados y a su vez pueden exponer cualquier inquietud que tengan

para llevar acabo sus funciones.

A su vez encontrandose un 87% que comenta que en la organizacién se da la
negociacion colectiva lo que le facilita la realizacion de las actividades que se
llevan a cabo. En cambio el 13% revelan que no se da la negociacion colectiva de
las actividades, ya que en ocasiones las decisiones solo son tomadas por su jefe
inmediato, esto se debe a que la gerencia debe de tomar las decisiones por si solo

debido a la circunstancias de la misma.

Es por esto que el 81% de los empleados revelan que se da la participacion en la
Organizacion lo que facilita la realizacién de las actividades que se llevan a cabo,
a su vez le permite al empleado ser creativo en los aportes que brinda y obtener
mayores conocimientos en la realizacion de la misma. Por lo contrario el 19%
comenta que no se da la participacion esto se da porgue en ocasiones la gerencia
debe de llevar acabo ciertas actividades y decisiones por si solo debido a que
esta orientada a sus funciones planificadas y a la vez son orientaciones de su jefe

(gerente nacional).

La gerente nos comenta que las tareas y beneficios de los trabajadores estan
enfocados de acuerdo al codigo del trabajo, lo cual viene a beneficiar al trabajador.
Es decir la organizacion cuenta con muchos beneficios sociales tales como salario

de acuerdo al cédigo de trabajo, pago de vacaciones, aguinaldo, dias libres.

Echas las consideraciones anteriores los derechos laboral que mas se cumplen en
la organizacion son las reuniones, la participacion y la negociacion colectiva etas
generan que el empleado puede proporcionar nuevas ideas en la realizacion de su

actividades, estar informados sobre tareas a efectuarse en la misma y obtener un
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mejor clima organizacional donde se reducen los conflictos labores debido que las
decisiones pueden ser tomas en conjunto. Contrario a este se encuentra la que
menos se cumplen tale ces el caso de las huelga debido a que si un empleado eta

inconforme o tiene algun problema puede presentarselo a su jefe superior.

2.2.4 Deberes de los trabajadores:

Blanddn, G (2008) explica que los trabajadores tienen las siguientes obligaciones.

Al igual que los empleadores tiene obligaciones con sus trabajadores esto con el
fin de que le sea realizada una tarea. Los empleados tendran obligaciones con sus
empleadores ya que ellos estan pagando para la realizacion de la misma.

. Realizar el trabajo en el modo y tiempo convenido con el empleador.

. Cumplir con las jornadas, horario de trabajo, con las Ordenes e
instrucciones del trabajo del empleador.

. Procurar el incremento de la produccion y de la productividad, en su caso.

. Observar una conducta respetuosa con el empleador y sus compafieros de
trabajo, evitando rifias y llegadas a vias de hecho.

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

. Utilizar los bienes, recursos y materiales con el cuidado debido, para los
fines que fueron destinados vy restituir el equipo de trabajo o vivienda en su caso,
una vez concluido el trabajo para que les fue proporcionados.

. Prestar el auxilio necesario en caso de siniestro o riesgos eminente en que
peligren los intereses de la empresa o de su compafiero de trabajo-

. Asistir a los cursos y demas actividades de capacitacion o adiestramiento
gue se convenga con el empleador.

. Cumplir con las medidas que correspondan para evitar riesgo y accidentes
de trabajo.,

. No trabajar bajo los efectos de bebidas alcohdlicas, drogas u otra condicion
analogas.
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. No portar arma de cualquier tipo durante el trabajo, salvo aquellas que
puedan utilizarse en funcion de la ocupaciéon que desempenian.
. No someter a ofertas ventajosas o0 amenazas de represalias a otros

trabajadores con el fin de obligarles a tener relaciones Sexuales.

2.3 Clasificacion de los trabajadores:

2.3.1 Porlaclase de trabajo desempefiado:

2.3.1.1 Cuello azul:

De acuerdo Garcia, J (2005) Los empleados de cuello azul son los obreros,

especializadores, semi especializadores y no especializadores.

Es decir las ocupaciones de Cuello Azul u ocupaciones manuales, son empleos

que solo requieren el uso de habilidades manuales.

Por lo tanto en las organizaciones las habilidades de los trabajadores varian segun
los puestos; Algunos requieren personal altamente especializado que haya estado
entrenado formalmente y que haya obtenido un certificado. Entre estos empleados
estan los mecéanicos de aviones, los plomeros, los electricistas y los trabajadores

de estructuras.

En el mismo sentido muchos de los empleadores de los cuellos azules toman a
personal no calificado o con calificaciones menores para hacer trabajos como de

limpieza, mantenimiento y trabajos de linea de produccion.

2.3.1.2 Cuello blanco:

Segun Garcia, J (2005) Los trabajadores de cuello blanco son profesionales,

técnicos y empleados cualificados.

Los trabajadores de cuello blanco generalmente cumplen tareas en oficinas. Son
profesionales altamente calificados y entrenados.
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Las ocupaciones de Cuello Blanco, son empleos , generalmente de mayor
prestigio que requieren el desempeio de habilidades mentales.

2.3.1.3 Cuellorosa:

Garcia, J (2005) explica que los trabajadores de cuello rosa revelan la presencia

de la mujer en el mundo del trabajo.

Es decir un trabajo de cuello rosa realiza lo que tradicionalmente por las mujeres,

por lo general en la industria de servicios.

Por lo tanto las ocupaciones de cuello rosa tienden a ser personal de servicio
orientado. Esperando en las mesas, junto con la enfermeria y la ensefianza, forma

parte del sector de servicios, y esta entre las ocupaciones mas comunes.

2.3.2  por el tipo de contrato de trabajo:
2.3.2.1 Por su condicién:

Blanddn, G (2008) explica que las relaciones de trabajo o contrato individuales

pueden ser por tiempo determinado o indeterminado.

Por lo tanto el contrato por tiempo indeterminado es el mas comun y habitual, y
aun cuando se puede extinguir por diversas causas, en teoria podria extenderse
desde el ingreso del trabajador hasta su fecha de jubilacion y también mas alla de

ella, en caso de reingreso o continuacion de tareas luego del retiro.

Es decir el trabajador estara llevando a cabo sus funciones de acuerdo con el
tiempo establecido con su empleador. Este serad convenido entre ambas parte y

segun lo requiere el cargo a ocupar.

2.3.2.1.1 Trabajador fijo indefinido, incluyendo al trabajador fijo
discontinuo:
De acuerdo Blandén, G (2008) el contrato o relacién de trabajo se considera por

tiempo indefinido cuando no tiene plazo. Asi mismo cuando hubiere expirado el
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plazo del contrato por tiempo determinado y el trabajador continlie prestando sus
servicios por treinta dias més, o cuando vencido el plazo de su segunda prorroga

se continle trabajando o se prorrogue nuevamente.

Por lo tanto en los contratos de tiempo indeterminados las partes pueden convenir
un periodo de prueba no mayor de treinta dias durante la cual cualquiera de ellas

podra poner fin a la relacién de trabajo sin ninguna responsabilidad para la misma.

Es decir que el trabajador fijo indefinido es que firma un contrato laboral en la
empresa que prestard su servicio sin fecha de terminacion donde ya no seguira

dando sus servicios.

2.3.2.1.2 Trabajador temporal, tanto en las modalidades de eventual, por
obray servicio o por interinidad:

Segun Blandon, G (2008) Este tipo de trabajador es el que en comun acuerdo con
su contratante firma un contrato con fecha de finalizacion.

Es decir se estipula el dia en que él ya no prestard su servicio para la

organizacién, y se da por Obra y servicios, interinidad.

2.3.2,2 Por la Jornada:
2.3.2.2.1 Trabajador con contrato a tiempo completo:
De acuerdo Blandén, G (2008) Este trabajador tienen consideraciones tale como

antigiiedad, cualificaciones y competencias.

Es decir el trabajador estd contratado para trabajar las 8 horas laborales que
estipula la ley. Es decir él debe de cumplir con sus funciones y garantizar la
eficiencia de la misma en el trascurso del funcionamiento de la empresa tal y como

firmo en su contrato.
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2.3.2.2.2 Trabajador con contrato a tiempo parcial:

Blandon, G (2008) explica que este es un trabajador asalariado cuya jornada
normal de trabajo, calculada sobre una base semanal o como media de un periodo

de empleo de hasta un maximo de un afio.

Es decir este tipo de trabajador esta contratado para laboral durante un nimero de
horas en el dia, a la semana, al mes o al afio, inferior a la jornada de un trabajador
de tiempo completo. Este contrato podra concentrarse por tiempo indefinido o por
duracion indeterminada este se da cuando se concierte realizar trabajos fijos y

periodicos dentro del volumen normal de la actividad de la empresa.

Por lo tanto esta modalidad que se basa en la determinacion de una jornada
inferior a los dos tercios de la habitual de la actividad, con expresa prohibicion de
trabajar horas extras. Las remuneraciones y los aportes y contribuciones son

proporcionales al tiempo trabajado.

Segun la Gerente de la organizacién Visidbn Mundial revela que en la organizacion
los trabajadores se clasifican segun su puesto de trabajo tal es el caso de los
lideres de proyecto que ejecutan los mismos para el bienestar y desarrollo de

proyectos de salud, educacién, proteccion para el bienestar de la nifiez.

A su vez se encuentran los secretarios locales que son los encargados de
monitorear a los nifios para determinar y vigilar sus necesidades las cuales esta
informacion las brinda a los lideres de proyecto y a los superiores de la sede
central y cuentan con los cargos administrativos como la gerencia, administracion

y contabilidad los cuales son los encargados de los recursos financieros.

2.4 El Caracter

2.4.1 Definicién de caréacter

De acuerdo Jiménez, G (2006) el caracter es el sello que nos identifica y diferencia

de nuestros semejantes, producto del aprendizaje social.
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Por lo tanto el caracter se trata del conjunto de rasgos psiquicos que se
manifiestan en los modos tipicos de actuacion de cada persona. Es una expresion
de la personalidad afectiva total, es el resultado de la mezcla de los aspectos
emocionales, intelectual y volitiva de la personalidad, aspectos que son rasgos del

caracter.

Es por esto que en una sociedad podemos observar el comportamiento de todos
los individuos y también notar que cada uno reacciona diferente ante las diversas
situaciones, esto se debe a que el caracter de cada uno tiene una
predominancia por lo menos en 2 tipos de caracteres sin embargo siempre la

persona posee aspectos de casi todos los caracteres basicos mas conocidos.

En este mismo sentido, debe tener unidad y estabilidad. La unidad integra distintos
elementos (tendencias, deseos, instintos, necesidades) y les da un sentido. La
estabilidad es la permanencia de la unidad. Sin las dos condiciones no existe
caracter pues las personas son inestables, caprichosas, cambian
inesperadamente. El verdadero caracter aparece desde la nifiez y dura toda la

vida.

Significa entonces que el caracter es una peculiaridad individual, en cada persona
se presentan complejos sintométicos, combinaciones de cualidades que resultan

de la forma propia en que se formo el caracter.

2.4.2 Estructura del Carécter:

Segun Jiménez, G (2006) El Caracter significa marca, sugiere una cosa profunda y
fija, tal vez innata, una estructura basica.

El autor revela que las estructuras del caracter del hombre no constituyen un
conjunto de distintas propiedades puramente casuales. Distintas cualidades del
caracter depende una de otra estan relacionadas entre si forman una organizacion

integral.
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Es por esto que los sistemas de propiedades psiquicas interrelacionadas se
llaman complejos sintomatologicos o factores, analizandolos podemos en qué

consiste y como se determina las caracteristicas del caracter.

De la interrelacion de las distintas actitudes del hombre dependen ciertas

particularidades de la estructura del caracter de la personalidad:

2.4.3 Clasificacion del caracter:

Jiménez, G (2006) explica que es importante que las personas conozcan su

caracter.

Es por esto que las personas deben conocer su caracter, para poder realizar
cualquier actividad es decir para saber cuales son sus puntos débiles o fuertes

para poder orientarse conseguir lo mejor.

Es evidente entonces que el caracter de una persona influye mucho en el estudio,
en el trabajo y en la vida diaria, o lo facilita o lo dificulta. En una sociedad podemos
observar el comportamiento de todos los individuos y también notar que cada uno

reacciona diferente ante las diversas situaciones.

2.4.4  Lostipos de carécter:

De acuerdo Jiménez, G (2006) El caracter de las personas se puede clasificar de
la siguiente manera:

El nervioso:

Segun Jiménez, G (2006) Las personas que tienen este tipo de caracter se
caracterizan por tener dificultades en la memorizacion, comprension y en el

razonamiento logico.

Estas personas suelen ser desordenadas y carentes de disciplina y perseverancia

para realizar las cosas.
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A su vez suelen ser personas extrovertidas, cariiosas, sociables, inestables y de
voluntad débil. Ademés se entusiasman por lo novedoso siempre y cuando sea

practico.
El sentimental:

De acuerdo Jiménez, G (2006) Las personas que tienen este caracter les cuesta
adaptarse a los cambios, se desalientan con rapidez cuando aparecen dificultades

y les gusta hacer las cosas bien. En el ambito laboral resultan indecisos y lentos.

En el mismo sentido son personas reflexivas y abstraidas, se desmoralizan con
facilidad, son rencorosas y cuesta reconciliarse con ellas. Son individuos timidos,

sensibles, pesimistas y tienden a buscar el aislamiento y soledad.
El Colérico:

Jiménez, G (2006) explica que este tipo de caracter se diferencia por su poca
sensibilidad, elevada reactividad. Son personas que no suelen terminar las cosas

gue comienzan y cambian constantemente de actividad.

A efecto de esto en el &mbito laboral son poco disciplinadas, les cuesta sintetizar y
adquirir nuevos conocimientos, tienden a tensionarse muy facilmente. Ademas, los

coléricos son buenos con la improvisacién y comprenden las cosas rapido.

De igual forma les agradan las cosas que sean inmediatas, concretas y técnicas.
Suelen ser extrovertidas y en cuanto perciben peligro dejan a un lado lo que estan

haciendo. Les agrada hacer cosas nuevas y siempre estan ocupados.

Por lo tanto tiende a fijarse metas muy altas, porque consideran que es capaz,
pero no siempre las cumple, no por falta de capacidad sino de tiempo o tropiezos

encontrados.
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El Apasionado:

Segun Jiménez, G (2006) este caracter es muy imaginativos y memoriosos, les
gustan las tareas mas variadas, estar ocupados y les aficiona estudiar. Esto ultimo

lo hacen ordenada y metédicamente, Suelen preferir el trabajo individual al grupal.

Es por esto que son personas habiles para la literatura, historia, matematicas y
redaccion. Las cuestiones relacionadas con la politica, la religiéon y lo social les

atraen.

El sanguineo:

Jiménez, G (2006) explica que las personas con caracter sanguineo suelen
adaptarse con facilidad a cualquier ambiente, son muy curiosas y toquetean todo,

son trabajadoras, cerebrales y piensan todo con frialdad.

A su vez suelen utilizar la mentira como recurso para alcanzar lo que deseen y son

poco sensibles.

Es por esto que tiende a tomar decisiones basandose en los sentimientos mas que
en la reflexion. A su vez tiene una capacidad insélita para disfrutar y por lo

general contagia a los demas su espiritu que es amante de la diversion.

El Flematico:

De acuerdo Jiménez, G (2006) Las personas con caracter flematico les gusta
trabajar individualmente, son muy ordenadas y metodicas, ademas, se
caracterizan por ser callados y muy reflexivos asi como también tranquilos. Les
importa que las cosas sean exactas, son puntuales y su inteligencia es profunda

pero lenta.
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Es decir un individuo calmado, tranquilo, que nunca se descompone y que tiene
un punto de ebullicién tan elevado que casi nunca se enfada. Son personas serias,

impasibles y altamente racionales.

Ademas son calculadores y analiticos, Generalmente en este tipo de
temperamento las personas son muy capaces Yy equilibradas. Es el tipo de
persona mas facil de tratar y es por esa naturaleza el mas agradable de los

temperamentos.

Es por ello que el flematico es frio y se toma su tiempo para la toma de
decisiones. Prefiere vivir una existencia feliz, placentera y sin estridencias hasta el

punto que llega a involucrarse en la vida lo menos que puede.

El amorfo:

Segun Jiménez, G (2006) Quienes tienen una personalidad amorfa son
desordenadas y torpes, evitan los esfuerzos y suelen dejar las cosas para
después, su vida pasa por comer y dormir y son muy perezosos. Analizan las

cosas superficialmente y razonan lentamente.

Por lo tanto suelen ser extrovertidos y sociales, no se caracterizan por ser
entusiastas. Llegan tarde a todas partes, son poco originales y se dejan llevar por

la corriente.
El Apatico:

Jiménez, G (2006) explica que las personas apaticas no suelen interesarse por las

actividades, tienen pocas ideas y estimulos.

Es decir son personas melancdlicas y cerradas, testarudas y dificiles de conocer,

son pasivos, indiferentes, rutinarios y también perezosos.
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2.5 Cualidades del trabajador:

2.5.1 Apariencia:

Segun Rodriguez, Y (2012) Una buena persona es importante. En ningan
momento debera despertar su rechazo.

Es por esto que la apariencia de un trabajador es fundamental para cualquier
organizacion, ya que dependiendo de ella sera tratado como desea ante los
demas. Una persona que cuida su imagen se siente mas segura y confiada en lo
gue ofrece y transmitiendo una fuerza imparable. La imagen personal es como una

foto, es todo lo que los demas ven de nosotros en una rapida y fugaz mirada

En el mismo sentido es importante cuidar la apariencia ya que es lo primero que
los demés ven de nosotros. Cuando una persona se presenta ante otras, antes de

pronunciar una palabra, ya esta transmitiendo datos e ideas, aun sin quererlo.

Por lo tanto aunque no seamos conscientes, todos proyectamos nuestra
personalidad a través de laimagen que ofrecemos al exterior. Aunque las
personas tengamos muchos valores la primera impresion es

fundamental.

2.5.2 Salud:

Segun Rodriguez, Y (2012) Se debe contar de una salud compatible con la labor

desarrollada.

Por lo tanto la salud del trabajador es entendido como el caso de completo
bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o
enfermedades. También puede definirse como el nivel de eficacia funcional o
metabdlica de un organismo tanto a nivel micro (celular) como en el macro

(social).

El trabajo puede considerarse una fuente de salud porque con el mismo las
personas conseguimos una serie de aspectos positivos y favorables para la
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misma. .Esto puede proporcionar mayor seguridad en la labor que lleva acabo y

mejor imagen ante tu jefe inmediato.

2.5.3 Modales:

Rodriguez, Y (2012) explica que el trabajador deberd ser una persona correcta,

educada y saber comportarse en cualquier situacion.

Por lo tanto las buenas acciones hablan muy bien de ti y eso es un punto fuerte
ante las personas que se encuentran en tu alrededor. El trabajador debera cuidar
de sus modales, no sélo para conservar el trabajo sino, muy especialmente, para
hacer amable y gratificante la convivencia en ese espacio donde permanece la

mayor parte de su tiempo.

Es por esto que todos preferimos disfrutar de ambientes laborales amables, antes
que de espacios hostiles. Los beneficios son obvios, pues sélo de este modo
habr4 personas de su entorno que den buenas referencias de usted como
trabajador y compafiero, muy til para eventuales promociones y, acaso a la hora

de recortes de personal y reestructuraciones.

2.5.4 Expresion:

Segun Rodriguez, Y (2012) es conveniente que no tenga defectos de
pronunciacion o de diccion.

Es decir que el trabajador debera expresarse con soltura y seguridad.

2.5.5 Educacion:

De acuerdo Rodriguez, Y (2012) siempre las organizaciones apreciaran tu deseo
de continuar superandote, aprendiendo y perfeccionando.

Esto te ayudard a ir escalando a nivel profesional y asegurar un mejor futuro para

tiy para las personas que te rodean.
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2.5.6 Participacion:

Rodriguez, Y (2012) explica que debes demostrar entusiasmo real por tu trabajo,
€S un requisito importante pues en la empresa se requiere de mucha colaboracién

y participacion, sobre todo en lo que tiene relacion con el trabajo en equipo.

Es por esto que la participacion permite a los empleados trabajar en equipo, al
mismo tiempo los superiores deben aprovechar esto para comunicar los objetivos
de la empresa y como conseguirlos trabajando ambas partes. Si esto se desarrolla
de manera satisfactoria los empleados deben tomar la iniciativa cuando se

presenta una nueva tarea en lugar de tratar de evitarla.

Por tanto, desde el punto de vista del empresario es importante incentivar la
participacion en la empresa de los empleados; consiguiendo asi una motivacion en
los empleados que al final se va a traducir en una mayor productividad para la
empresa. Por tanto la gestién participativa supone la satisfaccion por un lado de
las necesidades de autorrealizacion de los trabajadores, y por otro la necesidad de

solucionar los problemas que surgen en la empresa.

2.5.7 Creatividad.

De acuerdo Rodriguez, Y (2012) la creatividad es la capacidad de crear nuevas

ideas, proyectos para beneficio de la empresa.

Por lo tanto la creatividad te dard a conocer como profesional y mejorar tu nivel
intelectual. A su vez podes adquirir nuevos conocimientos que seran muy

importantes para el futuro.

A su vez los empleados con capacidad creativa suelen ser muy apreciados por las
empresas. Pueden trabajar para el departamento de innovacion y desarrollo o
dedicarse a tareas mucho mas funcionales, pero siempre aportan nuevas ideas

que benefician a la realizacion de las tareas y al trabajo.
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En el mismo sentido cuentan con el apoyo de la empresa y el tiempo suficiente
para desarrollar sus ideas, pueden aportar soluciones muy beneficiosas para la
compaiiia, que conlleven reduccion de costos y extiendan el progreso de sus

actividades.

2.5.8 Logros:

Segun Rodriguez, Y (2012) Se debe demostrar a la empresa que se mejora el

trabajo dia a dia.

A su vez este te puede colocar en un nivel laboral deseado y satisfacer tus
deseos. Estos logros producen un impacto positivo en la forma de trabajar,

aportan soluciones tanto en el desempeiio individual como en el de grupo.

2.5.9 Reacci6n ante los retos:

Rodriguez, Y (2012) explica que aceptar nuevas responsabilidades es responder

positivamente a los retos, podras tener éxito en la realizacién de tu labor.

Es por esto que se tiene que ser correctos y actuar en el marco de los principios
individuales y sociales, que yacen en el ambiente interno y externo a la

organizacion.

2.5.11 Responsabilidad:

Segun Rodriguez, Y (2012) la responsabilidad se manifiesta en una actitud de
permanente actitud y diligencia a todos los detalles relacionados con la vida y el
trabajo. Es la capacidad del trabajador de responder por sus actos y aceptar las
consecuencias de los mismos, asi como de cumplir con los compromisos

establecidos, sin necesidad de presién externa.

Por lo tanto cada empleado es responsable de conocer sus funciones y tareas

asignadas pero también el jefe o responsable debe asegurarse de que el
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trabajador haya llegado a dominar las habilidades necesarias para realizar la tarea

por completo.
Grafica N°22

Reconocimiento de las cualidades como trabajador en la Organizacion.

449 449
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siempre casi siempre en ocaciones nunca

Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Visién Mundial Esquipulas ( Urbina D, y Gutiérrez R,
2013
Los resultados brindados, nos muestra que el 44% de los encuestados dicen que
siempre la organizacidbn reconocen sus cualidades que poseen ya que la
organizacion vision mundial se preocupa por tener trabajadores competitivos,
eficientes, responsables, profesionales altamente capaces de realizar sus
funciones ademas el 44% de los encuestados dicen que casi siempre son
reconocidos sus cualidades que poseen por que la organizacion se orienta en
cumplir su mision, contar con empleados veraces, honrados, objetivos,
respetuosos, que tengan un nivel de compafierismo, que sean puntuales y

eficaces etc.

Sin embargo el 12% de los encuestados dicen que en ocasiones la organizacion
reconoce sus habilidades esto se debe a que muchos trabajadores entregan sus
informes o resultados esperados fuera de los estandares es decir fuera del tiempo

establecido.
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La gerente comenta que en la organizacion las cualidades de cada trabajador
estan siendo reconocidas a través de técnicas de motivacion. Es decir estas se
reconocen de acuerdo como el individuo complementa sus habilidades y sus

tareas.

A su vez de ser reconocida son evaluadas conforme a la realizacion de sus tareas

asignadas.
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V. CONCLUSIONES:

1)Como resultado de la investigacion realizada se llegd a la conclusion, que las
técnicas empleadas por la ONG han intervenido positivamente y han sido
aceptadas por los empleados, lo que se manifiesta en los resultados y el

incremento del rendimiento laboral.

2) Las técnicas de motivacion que utiliza la organizacion son el reconocimiento, la
participacion de los empleados, Calidad de vida laboral enriquecimiento del

puesto.

3) Las técnicas motivacionales utilizadas en la Organizacion se aplican de la
siguiente manera:

los empleados participan en las toma de decisiones de problemas que se
presentan y en las realizacion de sus actividades.

Se da el reconocimiento al empleado dependiendo del logro y el buen desempefio
de este en la realizacion de sus tareas.

La calidad de vida laboral en la organizacién influye en los empleados ya que en
esta se encuentran en programas de condiciones de trabajo tales como la
seguridad e higiene laboral, se implementan medidas para las soluciones de
problemas de productividad, a su vez la gerencia busca minimizar los conflictos
laborales.

El enriquecimiento del puesto mediante el ascenso, y la retroalimentacion.

4) Los factores que influyen la aplicacion de las técnica motivacionales son el
ambiente laboral, la relacion con el jefe, la descripcion del contenido del cargo y

delegacién de responsabilidades.

5) La motivacién laboral en la Organizacion a generado eficiencia en el
cumplimiento de las actividades de los empleados debido a que las técnicas

empleadas satisfacen parte de las necesidades demandas por estos.
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6) Dado por finalizado el presente documento sera entregado a la gerente de la
organizacion, esto como medio de proporcionarles conocimiento de como esta

efectuandose la motivacion en sus trabajadores.
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profesional le | | Capacitaciones
brinda la || Talleres
Organizacion? Formacion

técnica

Formacion

profesional

"1Sanou3 A eisinaiiugy




Formacion de
posgrado

¢Qué  tipo
reconocimiento
recibido  por
desempeiio?

de
a
su

Reconocimiento

Si

No

Felicitaciones
personales

Reconocimientos
publicos por su
trabajo

Reconocimientos
escritos

Reconocimientos
materiales

Reconocimientos
econémicos

Reconocimientos
en pergaminos

;conoce  acerca

del tipo
estrategia
aplica

Organizacion?

de
que
la

10




¢, Como clasifica las
estrategias de
motivacion
utilizadas?

¢, Qué estrategia de
motivacion

implementa

¢,Cémo las pone
en practica?
¢,Cudles es la de
mayor efectividad?

Técnicas
motivacionales
implementa usted
para motivar a sus
empleados?
¢,Como la perciben
y que retribucion
laboral demuestran
en agradecimiento
a lo recibido?

© Generalidades | - Definiciéon | ¢Qué definiria | a) Una estructura

[T de la | de Organizacién. | usted una | b) Un edificio.

S 0 . ., } . iAo

o 2 Organizacion - Importancia | Organizacion C) _ Grupo de persona que
oo de la organizacion trabajan para un jefe.

s § en la Sociedad. d) Grupo de persona que
-% e — Tipos  de trabajan en conjunto para el
e g Liderazgo en la logro de una meta.

= O

11




organizacion

¢, Como clasifica la
importancia de
esta Organizacion
para la sociedad
Matagalpina?

a) Muy importante

b) Importante

C) Poco importante

d) Para nada importante

¢.,Cueles de estos
tipos de liderazgo
predomina en la
organizaciéon?

a) no somos participe de
las toma de decision.

b) Toma las decisiones
por si solo.

C) Escucha nuestra
opiniones
d) Tomamos las

decisiones en conjunto.

,Como se ha
sentido trabajando
en esta
Organizacion?

a) Totalmente Satisfecho.
b) satisfecho

C) parcialmente
satisfecho.

Insatisfecho

¢Cree usted que

sus empleados
consideran
importante la
empresa de
acuerdo a las
actividades
desempeiiadas?

12




Generalidades
del Trabajador.

Definicion
Trabajador.
Deberes
Derechos.

del

y

¢Considera  que
sus funciones vy

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

responsabilidades | c) Parcialmente de
estan bien | acuerdo
definidas? d) En desacuerdo
a) Excelente
¢,Como considera | b) Muy buenas
Las  condiciones | c) Buenas
salariales para | d) Regulares
usted? e) Deficientes
¢Considera  que | a) Si.
recibe un salario | b) No
de acuerdo al
codigo del trabajo?
¢,Con que derecho | .
laboral basico | | Derecho basico |si | No
cuenta? Libre sindicacién
Negociacion
colectiva
Huelgas
Reunion
Informacién
Consulta
Participacion en
la empresa.

13




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

¢,Con que deberes
laborales cumple?

Deberes basicos |si | No
Realizar el
trabajo en tiempo
y forma

Cumplir con la
jornada

Cumplir con el
horario de
entrada y salida
del trabajo.
Cumplir con las
ordenes e

instrucciones de
trabajo

14




¢De qué manera || Procurar
motiva a  sus || aumentar el
trabajadores para || crecimiento de la
que cumplan con || produccioén.
sus deberes
satisfactoriamente?
Clasificacion Por la clase de
de los | trabajo
Trabajadores. | desempefiado. ¢,Cémo estan
-Cuello blanco. | clasificados los
-Cuello azul. | trabajadores dentro
-Cuello rosa. | de la organizacion?

Por el tipo de
contrato de
trabajo.

-Por su condicion.
-Trabajador fijo o

indefinido,
incluyendo al
trabajador fijo
discontinuo.
-Trabajador

temporal, tanto en
las modalidades
de eventual, por
obra y servicio o
por interinidad.

,Como es su
jornada de trabajo?

a) Con contrato a tiempo

completo

b) Con contrato a tiempo

parcial.

C) Otro (especifique)

15




Por la jornada.
-Trabajador con
contrato a tiempo
completo.
-Trabajador con
contrato a tiempo
parcial.

Por el tipo de
relacion de
dependencia.
-Trabajador
dependiente.
-Trabajador  por
cuenta propia

., Como estan
clasificados sus
trabajadores?

¢Estos poseen un
mismo horario de
jornada laboral?

Caracter.

Definiciéon de
Caracter.
Estructura de
Caracter.
Clasificacion de
Caracter.
Tipos De
Caracter.
-El Nervioso.
-El  Sentimental.
-El Colérico.
-El  Apasionado.
-El Sanguineo.

-El Flematico.
-El Amorfo.
-El Apatico.

Si los empleados
se clasifican por
poseer caracter
muy variado
¢,Como influye el
caracter del
trabajador para la
asignacion de
actividades?

16




Caracteristicas | -Fuente ¢La Organizacion | a) Si
del trabajador | orientacién a las | evalta sus | b) No
metas. caracteristicas
-Constancia y | como trabajador
persistencia. para el desempefio
-Destrezas de sus funciones?
interpersonales
-Correr riesgos.
-Administracion
de tiempo. cQue
-El manejo del | caracteristicas son
estrés. las que deben de
-La busqueda de | poseer los
desafios. trabajadores para
-Visualizacién de | desempefiar
la meta. funciones
-Creer firmemente | especificas?
en su causa.
Cualidades del ¢Qué cualidades
Trabajador. Apariencia considera usted | | Cualidades si | No
Modales. que debe poseer || Experiencia
Expresion. un buen | | Modales
Educacion. trabajador? Expresion
Participacion. Educacion
Creatividad. Participacion
Logros. Creatividad
Reaccion ante los
Logros

retos.
Etica.

Reacciones ante
los

Retos

Etica

17




¢La Organizacion

reconoce las
cualidades que
presenta?

Siempre

Casi siempre
En ocasiones
Nunca

¢, Qué cualidades
deben de
poseerlos

empleados  para
aspirar a una
vacante? JLa
empresa reconoce
en especial estas

cualidades que
poseen? Para la
asignacion de
funciones ¢, Qué
habilidades y
destrezas son
tomadas en

cuentas? ¢Ayuda
estas a mejorar el
desempeiio? ¢Por
qué?

18




Anexo N° 2

Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua
UNAN-FAREM Matagalpa
Guia de entrevista

Los estudiantes del V afio a licenciatura de administracion de empresas sabatino
UNAN- FAREM Matagalpa estamos realizando una investigacion sobre la
motivacion laboral en la Organizacion no gubernamental Vision Mundial ubicada
en la ciudad de Esquipulas del departamento de Matagalpa, tiene como objetivo
desarrollar un analisis sobre la influencia que ejerce la motivacion laboral en los
trabajadores de la Organizacion, su informacién es de suma importancia para el
éxito de esta investigacién. De ante manos agradecemos su amable colaboracion:

Cargo:

Antiguedad:

1,Cémo 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 a sus empleados?

3Si usted implementa diversos tipos de motivacién con sus empleados ¢como
reaccionan estos ante cada situacion?



4¢;Maneja usted una base tedrica que permita la implementacién adecuada de
la motivacién para sus empleados, identificando las principales necesidades que
poseen, logros y estabilidad que necesitan en la Organizacion?

5¢Conoce acerca del tipo de estrategia que aplica la Organizacion?

6¢,Como clasifica las estrategias de motivacion utilizadas?

7¢Cbmo estan clasificados los trabajadores dentro de la organizacion?

8¢ Técnicas motivacionales implementa usted para motivar a sus empleados?
¢,Como la perciben y que retribucion laboral demuestran en agradecimiento a lo
recibido?

9,Qué estrategia de motivacidon implementa ¢Como las pone en practica?
¢, Cuales es la de mayor efectividad?



10¢Cree usted que sus empleados consideran importante la Organizacion de
acuerdo a las actividades desempenadas?

11¢La productividad es un indicador en la Organizaciébn que demuestra que los
trabajadores se sienten satisfechos? ¢ Por qué?

12, De qué manera motiva a sus trabajadores para que cumplan con sus deberes
satisfactoriamente?

13¢Cudl es la manera de dar cumplimiento a los derechos de los trabajadores
dentro de la Organizacién?

14, Cbmo estan clasificados sus trabajadores? ¢ Estos poseen un mismo horario
de jornada laboral?

15 Si los empleados se clasifican por poseer caracter muy variado ¢ Coémo influye
el caracter del trabajador para la asignacion de actividades?

16¢,Qué caracteristicas son las que deben de poseer los trabajadores para
desempefiar funciones especificas?



17 Al momento de la seleccidon ¢, Como define el perfil de su personal para cada
cargo a ocupar?

18¢Qué cualidades deben de poseerlos empleados para aspirar a una vacante?
¢la Organizacion reconoce en especial estas cualidades que poseen?

19Para la asignacion de funciones ¢ Qué habilidades y destrezas son tomadas en
cuentas? ¢Ayuda estas a mejorar el desempefio? ¢ Por qué?



Anexo N° 3

Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua
UNAN-FAREM Matagalpa

Guia de encuesta

Los estudiantes del V afio a licenciatura de administracion de empresas sabatino
UNAN- FAREM Matagalpa estamos realizando una investigacion sobre la
motivacion laboral en la Organizacién no gubernamental Visibn Mundial ubicada
en la ciudad de Esquipulas del departamento de Matagalpa, tiene como objetivo
desarrollar un analisis sobre la influencia que ejerce la motivacion laboral en los
trabajadores de la Organizacion, su informacién es de suma importancia para el

éxito de esta investigacion. De ante manos agradecemos su amable colaboracion:

Cargo:

Antigiedad:

1. ¢ Se siente motivado laboralmente?

C) Si

d) No

2. ¢, Qué importancia tiene la motivacion laboral en su organizacion?
e) Muy importante.

f) Importante.

s)] Poco importante
h) Nada importante

3. ¢,Como considera usted la participacion de su jefe inmediato en la
aplicacion de su motivacion laboral?

e) Muy necesaria
f) necesaria.
s)] Poco necesario.
h) Innecesaria




4. ¢ Se siente frustrado o tensionado por no percibir satisfaccion de sus
necesidades o deseos?

e) Siempre
f) Casi siempre
s)] Pocas veces
h) Nunca

5. ¢, Qué tan satisfecho se siente con su trabajo?
e) Muy satisfecho

f) Satisfecho
s)] Poco satisfecho
h) Insatisfecho

6. ¢, Como considera el cumplimiento de sus metas laborales?
a) Excelente
b) Muy bueno
C) Bueno
d) Regular
e) Deficiente

7. ¢, Qué lo motiva a actuar dentro de la organizacién?
Motivacién Si No
Personal

Material

Aportes que puedo dar a los demas por mi trabajo

Por las actitudes de mis superiores

Todas las anteriores

8. ¢ Cudles considera que se cumplen de los siguientes factores de
motivacion?
Factores motivacionales Si No

Contenido del cargo

Tareas y deberes relacionados con el cargo
Delegacion de responsabilidad

Liberta de decidir como realizar el trabajo
Ascenso

Utilizacion plena de las habilidades personales.

Formulacion de objetivos y evaluacion de estos
Simplificacion del cargo
Ampliacién y enriquecimiento del cargo




9. ¢,Cuales de las siguientes necesidades considera usted que son satisfecha
por la compensacion recibidas por su trabajo?
Necesidades Si No
Fisiologicas
Seguridad
Sociales
Reconocimiento
auto superacion
10. ¢Cbmo califica los logros obtenidos en su puesto de trabajo?

f) Excelente
Q) Muy bueno
h) Bueno

)] Regular

)] Deficiente

11. ¢Cdmo califica la seguridad y estabilidad laboral en su trabajo?

f) Excelente
Q) Muy bueno
h) Bueno

)] Regular

)] Deficiente

12. ¢Cdmo califica su relacién con su superior?

f) Excelente
9) Muy bueno
h) Bueno

)] Regular

)] Malo

13. ¢Considera que la organizacién de trabajo le permite un aumento en la
productividad?
e) Siempre

f) Casi siempre
Q) Pocas veces
h) Nunca

14. ¢ Se siente satisfecho con las condiciones laborales brindadas?
d) Totalmente satisfecho

e) Satisfecho.
f) Poco satisfecho.




9)

15.
f)
)
h)
)
)
K)
16.

Insatisfecho.

¢, Como considera la asignacion de las tareas y la responsabilidad labora?

Excelente

Muy buena

Buena.
Regular
Mala

¢Cuéles de las siguientes técnicas motivacionales se aplican dentro de la

organizacion?

Técnica motivacional

Si

No

Dinero

Participacion

Calidad de vida laboral

enriquecimiento del puesto

17.

¢,Cual es su nivel de satisfaccion por los reconocimientos y recompensas

recibidas por su desempefio?

e)
)
)
h)

18.

totalmente satisfecho.

satisfecho.

Parcialmente satisfecho

Insatisfecho

¢ Qué tan importante es su participacion dentro de las actividades de la

organizacion?

e)
f)
9)
h)

19.
e)
f)
9)
h)

20.

Muy importante.
Importante.

Poco importante.

Nada importante.

¢ Se siente participe de las decisiones y que hacer de la organizacién?

Siempre
Casi siempre
En ocasiones
Nunca

¢,Que genera la calidad de vida laboral?

Calidad de vida

Si

No

Clima de confianza

Respeto mutuo




Oportunidades dentro de la empresa
Satisfaccion laboral

21. ¢Como se consideran las condiciones de trabajo dentro de Ila
organizacion?

e) Muy adecuada.

f) Adecuadas

Q) Poco adecuadas

h) Inadecuadas

22. ¢ Cudles de estas condiciones de trabajo posee en sus instalaciones?

Condiciones de trabajo si | No
Buena iluminacion

Temperatura adecuada

Espacio

Herramienta para desempefiar su trabajo

23. ¢Cudles son las razones que lo inspira a trabajar dentro da la
Organizacion?

Motivos si | No
El ambiente laboral

Las buenas relaciones interpersonales
Buen salario y recompensas
Prestaciones sociales

Prestigio

Oportunidades de crecimiento profesional

24.  ¢Cudles de los siguientes criterios considera usted que se deben de tomar
en cuenta para ascensos?

Criterios Si No
Conocimientos
Capacidades y habilidades
Experiencia
Recomendaciones




Partido politicos
Otros

25. ¢ Como percibe la evaluacion a su desempefio laboral?
f) Excelente

9) Muy bueno

h) Bueno

)] Regular

)] Deficiente

26. ¢ Cudl es su nivel de satisfaccion con las politicas de compensacion?
e) Muy satisfecho.

f) Satisfecho

s)) poco satisfecho.

h) Insatisfecho.

27. ¢Qué tipo de oportunidades de desarrollo profesional le brinda la
organizaciéon?

Oportunidades de desarrollo | Si | No
Capacitaciones
Talleres

Formacion técnica
Formacién profesional
Formacion de posgrado

28. ¢ Qué tipo de reconocimiento ha recibido por su desempefio?
Reconocimiento Si No
Felicitaciones personales
Reconocimientos publicos por su trabajo
Reconocimientos escritos
Reconocimientos materiales
Reconocimientos econémicos
Reconocimientos en pergaminos

29.  ¢Qué definiria usted una Organizacion?
e) Una estructura

f) Un edificio.
Q) Grupo de persona que trabajan para un jefe.

h) Grupo de persona que trabajan en conjunto para el logro de una meta._

30. ¢Como clasifica la importancia de esta Organizacion para la sociedad
matagalpina?



f)
9)
h)

31.

b)

c)
d)

32.

d)

f)
g)

33.

f)
)
h)

34.

f)
9)
h)
)
)

35.

c)
d)

36.

Muy importante
Importante

Poco importante
Para nada importante

¢,Cueles de estos tipos de liderazgo predomina en la organizacion?
no somos participe de las toma de decision.

Toma las decisiones por si solo.

Escucha nuestra opiniones

Tomamos las decisiones en conjunto.

¢ Como se ha sentido trabajando en esta organizacion?
Totalmente Satisfecho.

Satisfecho

parcialmente satisfecho.

Insatisfecho

¢, Considera que sus funciones y responsabilidades estan bien definidas?
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Parcialmente de acuerdo

En desacuerdo

¢, Como considera Las condiciones salariales para usted?
Excelente

Muy buenas

Buenas

Regulares

Deficientes

¢, Considera que recibe un salario de acuerdo al codigo del trabajo?
Si.
No

¢,Con que derecho laboral basico cuenta?

Derecho basico

Si

No

Libre sindicacioén

Negociacion colectiva

Huelgas

Reunion




37.

38.

d)
e)

f)

39.

Informacion

Consulta

Participacion en la empresa.

¢,Con que deberes laborales cumple?

Deberes béasicos

Si

No

Realizar el trabajo en tiempo y forma

Cumplir con la jornada

Cumplir con el horario de entrada y salida del trabajo.

Cumplir con las 6rdenes e instrucciones de trabajo

Procurar aumentar el crecimiento de la produccion.

¢, COmo es su jornada de trabajo?
Con contrato a tiempo completo
Con contrato a tiempo parcial.
Otro (especifique)

¢La Organizacién evalla sus caracteristicas como trabajador

desempeiio de sus funciones?

a)
b)

40.

a)
b)

41.

Si
No

para el

¢El responsable de contrataciones le explico el perfil del puesto vacante,
para el desempefio a la horade su contraccion?

Si
No

¢, Qué cualidades considera usted que debe poseer un buen trabajador?

Cualidades Si No

Experiencia

Modales

Expresion

Educacion

Participacion

Creatividad

Logros

Reacciones ante los

Retos

Etica




42.  ¢La Organizacion reconoce las cualidades que presenta?
e) Siempre

f) Casi siempre

Q) En ocasiones

h) Nunca

43. ¢ Cree que sus habilidades, destrezas y conocimientos son necesarias para
llevar acabo eficientemente sus funciones?
b) Muy necesarias

C) Necesarias
d) Poco necesarias
e) Innecesarias



Anexo N° 4

llustracion N°1

Motivacion laboral

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

0%

Si No

| Si

H No

Fuente: Autoria Propia, encuesta aplicada a colaboradores de Vision Mundial PDA-Kaulapa (D. Urbina , R.
Gutiérrez 2013).




Anexo N° 5

Imagen N°1

Proceso de la motivacion

v

Personalidad del individuo

'
Objetivas o metas Deseas y necesidades

i

Motivacion obtenida |¢

(Choliz 2004)



Anexo N° 6

Imagen N°2

Piramide de Maslow

moralidad,
creatividad,

sequridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada '\

(I. Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2da edicion 1997)



