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PRESENTACION

El informe final de Tesis, es el resultado de un esfuerzo conjunto, en el que
sintetizamos nuestros anhelo de ser, esto ser competentes en las actividades que
un profesional de cuarto nivel debe desarrollar. Ademas reconocemos que
ningln trabajo humano es un acto acabado, siempre tendrd el comentario que
respecta, al cual nos acogemos de una manera profesional y que a la vez serd un

referente constante para desarrollar la calidad.

Hacemos referencia al marco te6rico que es una investigacion social
conceptualizada y sustentada en el trabajo de campo. Exponemos el desarrollo de
las categorias, la metodologia disefiada y ejecutada en funcién de métodos,
técnicas instrumentos que una vez aplicadas nos han permitido realizar las
estadisticas demostradas en forma general, analitica e interpretativa, que es la
razén de ser del trabajo de campo. Encontraran hipotesis y variables debidamente
verificadas. Todo esto se complementa con un analisis e interpretacion de
resultados los mismos que concluyen con recomendaciones, pero
fundamentalmente con una propuesta alternativa para aplicacion de un modelo
para Implementar un sistema de administracion de personal por competencias, que
permita mejorar la eficiencia, eficacia y efectividad del recurso humano en el
manejo y asistencia de pacientes en el su alimentacién proseguida y que merece

evaluarse constantemente esto es, la Motivacién Talento Humano de la Facultad



de Administracion, Finanzas e Informatica de la Universidad Técnica de

Babahoyo

RESUMEN

El trabajo escrito contiene un Capitulo I. INTRODUCCION en donde se define a
la Formulacion del problema y justificacion del estudio, Problema de la
investigacion, en el Capitulo Il. MARCO TEORICO CONCEPTUAL, trata sobre
el marco tedrico relacionado al tema que describe El sustento tedrico de nuestra
investigacion, nos ha permitido, identificar y seleccionar contenidos cientificos,
para desarrollar un sistema de la Motivacion al Talento Humano de la Facultad
De Administracion, Finanzas e Informatica de la Universidad Tecnica de
Babahoyo, estos sustentos teoricos aplicados en el trabajo de campo respectivo.
Capitulo 111. DISENO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION en donde
se desarrolla la metodologia y técnicas aplicadas en el trabajo de campo. Capitulo
IV RESULTADOS OBTENIDOS, aqui se presentan estadisticamente los
resultados y que oportunamente han sido porcentualizados, graficados,
interpretados y  discutidos.  Capitulo V. CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES presentamos los logros del trabajo de campo,
previamente sinterizados y que nos permiten recomendar y finalmente el Capitulo
VI. PROPUESTA: que contiene la propuesta como mejorar la Motivacion
Talento Humano de la Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica de la
Universidad Técnica de Babahoyo , la misma que esta a vuestra opinién y/o

consideracion.

Reyes Johan Calderén Angulo



Jacob Duval Maldonado Campozano
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CAPITULOI.
1. INTRODUCCION.

1.1. Formulacion del problemay justificacion del estudio.

La situacion problematica del trabajo de investigacion se ha centrado en que la
Facultad de Administracion, Finanzas e informatica de la Universidad Técnica de
Babahoyo no cuenta con un programa de motivacion al talento humano, siendo la
motivacién un factor para desarrollar y capacitar al talento humano que lo
incentiva y predispone a un trabajo eficiente, eficaz y de calidad el mismo que
deberia ser una practica formal en toda la institucion publica o privada y de

manera especial en la Facultad de Administracion, Finanzas e informatica.

Actualmente a los docentes de la Facultad de Administracion, Finanzas e
informatica FAFI, no se los motiva, muy especialmente al Talento Humano
contratado, el mismo que representa aproximadamente el 85% del total de
docentes, esta situacion laboral es incierta, los contratos son elaborados por un
afio y el salario percibido es realmente bajo. Esta connotacién permite plantear el

problema como:

¢Como motivar al Talento Humano de la Facultad de Administracion, Finanzas e
informatica de la Universidad Técnica de Babahoyo para mejorar su desarrollo

personal? De este problema se derivaron los siguientes subproblemas:
Q /Como se esta motivando al Talento Humano de la Facultad de
Administracion, Finanzas e informatica de la Universidad Técnica de

Babahoyo?
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Q ¢De qué manera los procedimientos actuales de motivacion inciden en el
desarrollo personal y profesional del talento humano de la Facultad de
Administracion, Finanzas e informatica de la Universidad Técnica de
Babahoyo?

Q ¢Por qué no se promueve una cultura motivacional para el desarrollo
personal y profesional de los docentes de la Facultad de Administracion,
Finanzas e informatica de la Universidad Técnica de Babahoyo?

De lo expresado se permite exponer, que la justificacion del trabajo se encuadra
en lo siguiente: La realizacion del presente estudio ha establecido y reconocido el
nivel y tipo de relacidn que hay entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los
docentes dentro de la organizacion o lo que es la Facultad de Administracion,
Finanzas e informatica de la Universidad Técnica de Babahoyo, de tal manera que
se facilite el desarrollo de programas diferenciados para cada uno de los docentes
y administrativos, en donde se consideraran estimulos distintos, que vayan de
acuerdo a las expectativas promedio de cada uno de los grupos, con el objetivo de
mejorar el desempefio de los mismos en las labores educacionales logrando un

mayor grado de eficacia y calidad en el servicio prestado al usuario o estudiante.

Los autores de la presente investigacion circunscriben a la motivacion como un
factor o elemento fundamental para el desenvolvimiento y desarrollo personal y
profesional del docente de la Facultad de Administracién, Finanzas e informatica,
por lo tanto consideramos que se hace necesario promover y construir un
proyecto alternativo de desarrollo personal para mejorar la calidad de servicio
que el docente presta en esta unidad académica y que lo conlleve hacia la

excelencia procedimental de actitudes.

Es mas el trabajo se justifica, por su importancia establecida y denotada como
consecuencia de las razones por las cuales se desea realizar esta investigacion y

planteamos los siguientes aspectos como fundamento de la misma:

Es y sera factible partiendo de que informe final de nuestro estudio servira a los

directivos, docentes de la Facultad de Administracion, Finanzas e informatica y
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estudiantes para conocer el nivel de motivacion y satisfaccion laboral docente y
discente; asi como los sentimientos y necesidades que estos experimentan. Por
otra parte, servird a los autores egresados de la carrera de ingenieria comercial,
autores del proyecto de investigacion, a conocer los procesos que involucran a la
motivacion en el desarrollo personal de los elementos seleccionados en el

estudio cuyo resultado final sera la elaboracion de una propuesta alternativa.

Usted distinguido amigo y lector de nuestro informe final del trabajo de
investigacion propuesto tiene relevancia social porque al conocer la situacion
actual del talento humano que labora en la Facultad de Administracion, Finanzas e
informatica las autoridades y directivos estarian en capacidad de promover
mejores situaciones a los profesionales que laboran en ella en todo caso
finalmente sino hubiéramos conocido la situacion actual hubiera sido imposible
poder reconocer las causas y razones que hacen que el talento humano este

desmotivado.
¢Qué impacto social tendra?

El impacto social reconocido, es que, el trabajo realizado demuestra la
trascendencia de este estudio cuando le hemos dado importancia debida a la
motivacién personal, para que el talento humano sienta satisfaccion en su

actividad académica y pueda discernir aprendizajes y trabajos de calidad.

La presente investigacion estuvo direccionada a los talentos humanos que laboran
en la Facultad de Administraciéon, Finanzas e informatica de la Universidad
Técnica de Babahoyo, sin embargo los resultados implican y demuestran que
pueden ser implementados por cualquier otra unidad académica que requiera
desarrollar el capital humano a través de la motivacién y satisfaccion personal
funcional, buscando obtener un mejor rendimiento ya sea dentro de la tecnologia,

informacion y/o conocimiento.

Como Implicaciones précticas consideramos que la informacién y conocimiento

va a servir para la implementacion de un modelo de motivacion y satisfaccion

profesional del talento humano y que su aplicacion eficiente las mismas que

permitirdn mejorar la calidad académica de la oferta educativa por lo que al
20



aumentar la motivacion y el nivel de satisfaccion laboral del administrativo y
docente se obtendrd una mejor calidad y eficiencia en el servicio, lo que se
traducird en un proceso de excelencia educativa y desarrollo personal del

profesional.

En lo que respecta al valor tedrico hemos desarrollado y conceptualizado
categorias sobre la  motivacion como algo indispensable para lograr la
satisfaccion laboral y que se a través de una propuesta promover su proceso de
aplicacion y los reconocer mediante la evaluacion expost los beneficios que

conlleva.

La habilidad y la motivacion son dos factores determinantes para poder lograr un
desempefio 6ptimo por parte del talento humano, ambos deben acoplarse para
lograr dicha meta, es decir no basta con ser una persona con habilidades
extraordinarias sino que ellas tienen que estar combinadas con una motivacion, un
motor que mueva al individuo a utilizar esas habilidades en pro de desempefiar su
trabajo de la mejor manera posible. Por otro lado una persona totalmente
motivada para un trabajo no basta para que su desempefio sea el 6ptimo sino que
junto a su motivacion para trabajar deben existir ciertas habilidades que le

permitan desempefar su labor de buena manera.

Ha sido importante mencionar que estas dos variables estan influidas en gran
medida por lo que es el ambiente de trabajo, el clima organizacional, ya que este
es la plataforma desde la cual los trabajadores reciben los estimulos para hacer su

labor.

Este ambiente organizacional para los talentos humanos que laboran en la
Facultad de Administracion, Finanzas e informéatica de la Universidad Técnica de
Babahoyo, es cada vez mas cambiante, por lo que lograr un buen clima
organizacional que incentive a los trabajadores a contraer un alto compromiso;
hacia su trabajo y hacia la organizacion a la cual pertenecen es el gran desafio que

deben enfrentar las instituciones de educacidn superior actualmente.
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1.2. Presentacion de los objetivos generales y especificos.

1.2.1. General

Disefiar un programa de motivacion para el Talento Humano de la Facultad de

Administracion, Finanzas e informatica de la Universidad Técnica de Babahoyo.

1.2.2. Especificos

1.2.2.1. Determinar cémo se estd motivando al Talento Humano de la
Facultad de Administracion, Finanzas e informatica de la Universidad Técnica

de Babahoyo.

1.2.2.2. Verificar si los procedimientos actuales de motivacion inciden en el
desarrollo personal del talento humano de la Facultad de Administracion,

Finanzas e informatica de la Universidad Técnica de Babahoyo.

1.2.2.3. Elaborar una propuesta alternativa para promover un programa
motivacional para el desarrollo personal del talento humano de la Facultad de

Administracion, Finanzas e informatica de la Universidad Técnica de Babahoyo.

1.3. Antecedentes

1.3.1 Contexto social

La Facultad de Administracion Finanzas e Informética de la Universidad Técnica
de Babahoyo es una unidad académica numerosa tanto estudiantes como en

docentes, presta servicios educativos en carreras técnicas a la juventud de toda la
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provincia de los Rios, los cuales optan por diferentes carreras diferentes a la
docencia, agropecuaria o salud, trabaja en tres secciones de esta manera acoge a
personas que se desempefian en diferentes actividades o trabajos, su oferta
academica promueve el desarrollo socioeducativo riosense, lo constituye una
fortaleza en lo que a formacidn profesional se refiere en el enfoque econdémico la
Facultad de Administracion Finanzas e Informatica en el contexto establecido
garantiza una formacion del recurso humano para el desarrollo socioeconémico

regional.los aranceles o costos de estudio son asequibles a todos los presupuestos.

1.3.2. Contexto institucional

La Facultad de Administracion Finanzas e Informatica de la Universidad Técnica
de Babahoyo, tiene sus inicios en los noventa, con el nombre de Centro de
Escuelas Profesionales Tecnolégicas  CEPIT, con docentes de planta y
contratados, con el decurrir del tiempo se transforma y convierte en facultad
(1997); esta unidad académica es una entidad dedicada a prestar servicios
educativos a nivel superior a la sociedad riosense y de la patria, entregando titulo
de tercer nivel a quienes culminen sus estudios académicos de tercer de tercer
nivel, en el grado de ingenieros en los programas de carrera emprendidas, las
mimas que se inician con un curso basico que se denomina preuniversitario; forma
profesionales en: Ingenieria comercial, Ingenieria en Contabilidad y Auditoria,
Ingenieria en Sistemas, Analista de Sistemas, Tecnologos en Electricidad y

Electrénica.

La Facultad de Administracion Finanzas e Informatica, se estd proyectando hacia
la aperturacion de las carreras que mantienen en Educacién a Distancia, para lo
cual ha conformado el Centro de Estudios a Distancia CEDIS — FAFI, que ya
cuenta con un coordinador general en interrelacién con los directores de las

escuelas que la institucion mantiene.

1.4. Situacion actual
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En la actualidad la Facultad de Administracion Finanzas e Informatica,
desenvuelve sus actividades académicas de aprendizajes con un elevado ndmero
de docentes contratados, la infraestructura que posee ya no presta poca
funcionalidad requerida para las actividades académicas, las aulas quedan
realmente pequefias y escasas con relacion a la poblacion estudiantil universitaria,
su tecnologia no guarda relacion a la necesidad contemporanea, lo que le resta
calidad a los procesos de aprendizaje formativos de profesionales académicos; se
estd promoviendo la capacitacion docente a través de seminarios para mejorar la
formacion psicopedagdgica de los mismos esto redundara en una mejor opcién
formativa para quienes acuden a las aulas de la FAFI. Finalmente se estd
promoviendo la contemporizacion de los procesos académicos, curriculares y
administrativos, los mismos que conllevan a mejorar la calidad de la oferta

formativa de profesionales.

1.5. Delimitacion de la investigacion

1.5.2. Temporal.

Enero — Julio 2012

1.5.3. Espacial.
# Institucion: Facultad de Administracion, Finanzas e informatica de la
Universidad Técnica de Babahoyo.
# Ubicacidon: Av. Universitaria Km. 1% Via Flores.
# Teléfono: 052 735 271
# E-mail: fafi_utb@hotmail.com
# Ciudad: Babahoho
# Parroquia : Clemente Baquerizo
# Cantoén: Babahoyo
# Provincia: de los Rios
# Pais: Ecuador
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1.5.4. Unidades de observacion

Directivos: 05:
71 Decanos (01)
1 Subdecano (01)
Docentes de la FAFI: 107 (ciento siete)

Estudiantes: 2050 (dos mil cincuenta)
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CAPITULO I

2. MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

2.1. Alternativa Teorica

El sustento tedrico de la investigacion propuesta ha permitido identificar y
seleccionar contenidos cientificos se ha determinado una conceptualizacion
sobre la motivacién para el desarrollo personal de los docentes de la Facultad de
Administracion, Finanzas e informatica de la Universidad Técnica de Babahoyo.

Al pertenecer este estudio al area de Talentos Humanos se tiene a disposicion de
quien se interese en ella una amplia informacidn bibliogréafica de manera general,
como también en el &mbito legal, desarrollo humano, social, politico entre otros,
de igual manera se han desarrollado importantes aportes en lo tedrico y de
aplicacion de estos procesos, como herramientas innovadoras y eficaces para
motivar el talento humano en su desarrollo personal y mejorar la calidad de
desempefios como docentes y administrativos de la Facultad de Administracion,
Finanzas e informéatica y sin embargo sera parte de nuestro compromiso
desarrollar categorias que conceptlen las caracteristicas de la motivacion y su

correlacion con el contexto de la investigacion

Una de las tareas méas importantes de las autoridades y directivos se cree que es
motivar a los docentes, desafortunadamente el hecho es que un gran nimero de
directivos y coordinadores fallan al no prestarle atencion suficiente a esta tarea.
Pero si lo hacen, ellos pueden asociar la motivacion con recompensas financieras.
La investigacion de la motivacion para el trabajo que llevamos a cabo en docentes
y administrativos de la Facultad de Administracion, Finanzas e informatica se ha

encontrado opiniones de los docentes sobre ciertos asuntos, fenémenos y
27



procesos en la FAFI, que tienen un impacto directo e indirecto en su motivacion
hacia el trabajo docente, y que pueden establecer de una nueva manera

promover y evaluar algunos factores motivacionales.

2.2. Categorias de analisis

2.2.1. Motivacion

2.2.1.1. Definicion

Sefiala Stoner que los gerentes e investigadores de la administracion se
enfrentaron al concepto de la motivacion. Ahora bien, uno tiene asimilada una
idea general de lo que éste concepto abarca, pero es bueno hacer hincapié en lo

gue piensan diversos autores con respecto a él.

“La motivacion es, en sintesis, lo que hace que un individuo actie y se comporte
de una determinada manera. Es una combinacion de procesos intelectuales,
fisiolégicos y psicoldgicos que decide, en una situacion dada, con qué vigor se

actla y en qué direccion se encauza la energia.”

“La motivacion es un término genérico que se aplica a un amplia serie de
impulsos, deseos, necesidades, anhelos, y  fuerzas  similares.
Decir que los administradores motivan a sus subordinados, es decir, que realizan
cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los

subordinados a actuar de determinada manera.”

En psicologia y filosofia, motivacién son los estimulos que mueven a la persona a

realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion.,

Motivacion, en pocas palabras, es la Voluntad para hacer un esfuerzo, por
alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la capacidad del esfuerzo
para satisfacer alguna necesidad personal.
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La Motivacion en el trabajo. La palabra motivacion deriva del latin motus, que
significa movido, o de motio, que significa movimiento. La motivacion puede
definirse como el sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia un
determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el
impulso necesario para que ponga en obra ese medio 0 esa accion, o bien para que

deje de hacerlo.

Son las actitudes que dirigen el comportamiento de una persona hacia el trabajo y
lo apartan de la recreacidn y otras esferas de la vida.

"Es el impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento, hasta alcanzar la

meta u objetivo deseado™.

Los motivos pueden agruparse en diversas categorias:

v En primer lugar figuran los motivos racionales y los emocionales.

v" Los motivos pueden ser egocéntricos o altruistas.

v" Los motivos pueden ser también de atraccion o de rechazo, segin muevan
a hacer algo en favor de los deméas o a dejar de hacer algo que se esta

realizando o que podria hacerse.

La desmotivacion, es un término opuesto a motivacion, es desmotivacion,
generalmente definido como un sentimiento de desesperanza ante los obstaculos,

0 como un estado de angustia y pérdida de entusiasmo, disposicion o energia.

Aunque la desmotivacion puede verse como una consecuencia normal en las
personas cuando ven bloqueados o limitados sus anhelos por diversas causas,

tiene consecuencias que deben prevenirse.
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Para el Conferencista, Orientador de la Conducta y Escritor, Renny Yagosesky, la
desmotivacion es un estado interior limitador y complejo, caracterizado por la
presencia de pensamientos pesimistas y sensacion de desanimo, gque se origina
como consecuencia de la generalizacion de experiencias pasadas negativas,
propias o ajenas, y la autopercepcion de incapacidad para generar los resultados

deseados.

Desde su punto de vista, la desmotivacion puede resultar claramente nociva si se
convierte en una tendencia recurrente o estable, pues tiende a afectar la salud, a
limitar la capacidad de vinculacion y a desfavorecer la productividad por cuanto
afecta la confianza en uno mismo, el flujo de la creatividad, la capacidad de tomar

riesgos y la fuerza de la voluntad.

Motivar para el desarrollo docente y aprendizaje, es mover al docente y al
alumno, a aprender, y crear las condiciones necesarias para lograrlo..."!. La
motivacion se refiere a las condiciones o estados que activan o dan energia al
organismo, que conducen a una conducta orientada hacia determinados objetivos
2. Mientras que Young citado por Cofer *, considera la motivacién como "...el
proceso para despertar la accidn, sostener la actividad en progreso y regular el
patron de actividad".

2.2.2.2. Fases de la motivacion

Existe una serie de técnicas para promover la motivacion: 1) afirmaciones
motivadoras, las cuales fortalecen nuestro optimismo, tenacidad y resistencia, nos
dicen que contamos con la capacidad y el empuje para realizar una actividad,
como: puedo realizar la exodoncia. Nadie conoce mejor las necesidades de mi
paciente. Pase lo que pase, tallaré ese mufion. Cuando nos invadan pensamientos
negativos es el momento de repetirlos una y otra vez hasta que nos la empezamos
a creer; 2) realizar juegos mentales, las fantasias mentales nos conducen a un
pensamiento optimista y nos mantienen al margen de pensamientos negativos,
como imaginar que este es el mejor dia en la sala clinica y que estamos
consiguiendo muchos logros y nos sentimos bien por ello, 3) centrar nuestros
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pensamientos delimitando un tiempo durante el cual nos concentramos en
distribuir las actividades que debemaos realizar (cronograma de ejercicios clinicos
a realizar el dia siguiente, citar al paciente, estudiar para realizar el procedimiento
y preparar el instrumental necesario) y delimitacion de un periodo de tiempo para
realizar una actividad clinica especifica (guardia clinica, pagar los recibos y
realizar la actividad clinica programada), 4) emplear imagenes mentales que se
basan en la imitacion, que representa la forma maés eficaz de aprender un nuevo
comportamiento, 5) hacer autocriticas constructivas, eligiendo un procedimiento
clinico con el que tengamos dificultades y nos digamos a nosotros mismos el buen
diagnostico que hemos hecho, los avances que hemos logrado y que podemos
hacer para mejorar y lograr culminarlo con éxito, 6) establecer metas
significativas, pensar en lo cerca que nos encontramos de nuestro objetivo en vez

de preocuparnos por lo mucho que nos falta.

En cuanto a la motivacion, podriamos decir que tiene diversas fases o etapas, las

cuales forman parte del siguiente ciclo:

v El ciclo anterior ilustra un circulo completo, en el cual se logra un
equilibrio si las personas obtienen la satisfaccion. La satisfaccion con el
trabajo refleja el grado de satisfaccion de necesidades que se deriva del

trabajo o se experimenta en él.

v" En el caso de que sea imposible la satisfaccion de la necesidad, el ciclo

motivacional quedaria ilustrado de la siguiente forma:

e Esto provoca la frustracion de la persona. Ahora bien podriamos
mencionar a qué nos referimos con este concepto. Frustracion es
aquella que ocurre cuando la persona se mueve hacia una meta y se
encuentra con algln obstaculo. La frustracion puede llevarla tanto
a actividades positivas, como constructivas o bien formas de
comportamiento no  constructivo, inclusive la agresion,

retraimiento y resignacion.
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e También puede ocurrir que la frustracién aumente la energia que se
dirige hacia la solucion del problema, o puede suceder que ésta sea
el origen de muchos progresos tecnoldgicos, cientificos vy

culturales en la historia.

Esta frustracion lleva al individuo a ciertas reacciones:

v" Desorganizacién del comportamiento
v' Agresividad
v Reacciones emocionales

v Alineacion y apatia.
2.2.2.3. Teorias de la motivacion
Se dividen en dos categorias:
v' Las teorias de los contenidos: Se centran en los aspectos internos de las
personas que le otorgan o dan energia, la sostienen y frenan el
comportamiento tratando de definir cuales son las necesidades especificas

que los motivan.

v' Las teorias de los procesos: Proporcionan una descripcion y andlisis sobre

como se dirige, sostiene y se comporta.
Analizando una perspectiva contemporanea a cerca de la motivacion, nos
encontramos con que Landy y Becker han clasificado diversos enfoques modernos

con respecto a esta teoria, creando asi cinco categorias, las cuales son:

Q Teoria de las Necesidades: Se concentra en lo que requieren las

personas para llevar vidas gratificantes, en particular con relacion a su
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trabajo.

Q Teoria de La jerarquia de las Necesidades de Maslow: Esta es la
teoria de motivacion por la cual las personas estdn motivadas para
satisfacer distintos tipos de necesidades clasificadas con cierto orden

jerarquico.

Q Teoria de los dos factores de la motivacion: Esta es la teoria
desarrollada por Frederick Herzberg a finales de los afios cincuenta, en la
cual se dice que tanto la satisfaccion como la insatisfaccién laboral derivan
de dos series diferentes de factores. Por un lado tenemos a los factores
higiénicos o de insatisfaccion, y por el otro a los motivantes o

satisfactores.

En cuanto a la clasificacion que hace Herzberg indicando a los factores higiénicos
como no satisfactorios, no estamos completamente de acuerdo; debido a que
consideramos que tanto el salario, como la seguridad logran la satisfaccion de las
necesidades fisiologicas, (medios necesarios para obtener una digna condicién de
vida), que como bien las sefialaba Maslow serian necesidades indispensables para

poder adquirir un nivel jerarquico superior.

Q Teoria ERG: Esta es la teoria expuesta por Clayton Alderfer. Este
estaba de acuerdo con Maslow en cuanto a que la motivacion de los
trabajadores podia calificarse en una jerarquia de necesidades. Es
importante destacar que la teoria ERG difiere de la de Maslow en dos

puntos:

En un primer punto Alderfer sefiala que las necesidades tienen tres

categorias:

v’ Existenciales (las mencionadas por Maslow)
v" De relacion (relaciones interpersonales)
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v De crecimiento (creatividad personal)

En segundo lugar menciona que cuando las necesidades superiores se ven

frustradas, las necesidades inferiores volveran, a pesar de que ya estaban

satisfechas.

Q Teoria de las tres necesidades: John W. Atkinson propone en su

teoria que las personas motivadas tienen tres impulsos:

v La necesidad del Logro
v’ La necesidad del Poder

v" La necesidad de Afiliacion

Q Teoria de la Equidad: El factor central para la motivacion en el

trabajo es la evaluacion individual en cuanto a la equidad y la
justicia de la recompensa recibida. EIl término equidad se define
como la porcién que guarda los insumos laborales del individuo y
las recompensas laborales. Segun esta teoria las personas estan
motivadas cuando experimentan satisfaccién con lo que reciben de
acuerdo con el esfuerzo realizado. Las personas juzgan la equidad
de sus recompensas comparandolas con las recompensas que otros

reciben.

Q Teoria de la expectativa: En este caso David Nadler y Edward

Lawler dieron cuatro hipétesis sobre la conducta en las
organizaciones, en las cuales se basa el enfoque de las

expectativas:

v La conducta es determinada por una combinacién de factores
correspondientes a la persona y factores del ambiente.

v' Las personas toman decisiones conscientes sobre su
conducta en la organizacion.
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v’ Las personas tienen diferentes necesidades, deseos y metas.
v Las personas optan por una conducta cualquiera con base en
sus expectativas que dicha conducta conducira a un resultado
deseado.
Estos son Dbase del modelo de las perspectivas, el cual consta

de tres componentes:

1. Las expectativas del desempefio-resultado: Las personas esperan ciertas

consecuencias de su conducta.

2. Valencia: El resultado de una conducta tiene una valencia o poder para

motivar, concreta, que varia de una persona a otra.

3. Las expectativas del esfuerzo-desempefio: Las expectativas de las personas
en cuanto al grado de dificultad que entrafia el buen desempefio afectara
las decisiones sobre su conducta. Estas eligen el grado de desempefio que

les daran mas posibilidades de obtener un resultado que sea valorado.

Q Teoria del Reforzamiento: Es la llevada a cabo por el psicélogo B.
F. Skinner. En esta se explica que los actos pasados de un individuo

producen variaciones en los actos futuros mediante un proceso ciclico.

Q Teoria de las Metas: Esta es la teoria expuesta por el psicélogo
Edwin Locke, en la cual se establece que las personas se imponen metas
con el fin de lograrlas. Para lograr le motivacion de los trabajadores, éstos,

deben poseer las habilidades necesarias para llegar a alcanzar sus metas.

Q Teoria de Maslow.- Es una teoria psicolégica propuesta por
Abraham Maslow en su trabajo de 1943 Una teoria sobre la motivacién
humana, posteriormente ampliada. Maslow formulé una jerarquia de las

necesidades humanas y su teoria defiende que conforme se satisfacen las
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necesidades basicas, los seres humanos desarrollamos necesidades y

deseos mas elevados.

FISIH LIS TCAS

Teoria jerarquica de las necesidades de Maslow:

La jerarquia de necesidades de Maslow se describe a menudo como una piramide
que consta de 5 niveles: Los cuatro primeros niveles pueden ser agrupados como
necesidades del déficit (Déficit needs); el nivel superior se le denomina como una
necesidad del ser (being needs). La diferencia estriba en que mientras las
necesidades de déficit pueden ser satisfechas, las necesidades del ser son una
fuerza impelente continua. La idea basica de esta jerarquia es que las necesidades
mas altas ocupan nuestra atencion s6lo una vez que se han satisfecho necesidades
inferiores en la pirdmide. Las fuerzas de crecimiento dan lugar a un movimiento
hacia arriba en la jerarquia, mientras que las fuerzas regresivas empujan las
necesidades prepotentes hacia abajo en la jerarquia. En términos de economia se
usaba mucho este método de jerarquizacion, hasta que se simplificd en una sola

"felicidad". Segun la pirdmide de Maslow dispondriamos de:

Q Necesidades fisioldgicas basicas

Son necesidades fisioldgicas béasicas para mantener la homeostasis

(referido a la salud del individuo), dentro de estas se incluyen:

O Necesidad de respirar
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Necesidad de beber agua
Necesidad de comer
Necesidad de dormir

Necesidad de eliminar los desechos

O o o o oo

Necesidad de sexo
Necesidades de Seguridad

Surgen de la necesidad de que la persona se sienta segura y protegida. Dentro de

ellas se encuentran:

v' Seguridad fisica
v Seguridad de empleo

v’ Seguridad de ingresos y recursos
Afiliacion o Sociales

Estéan relacionadas con el desarrollo afectivo del individuo, son las necesidades de
asociacion, participacion y aceptacion. En el grupo de trabajo, entre estas se
encuentran: la amistad, el afecto y el amor. Se satisfacen mediante las funciones
de servicios y prestaciones que incluyen actividades deportivas, culturales y
recreativas. EI hombre por naturaleza tiene la necesidad de relacionarse, de

agruparse; en familia o con amigos o formalmente en las organizaciones.
Estima o Reconocimiento

En ocasiones las empresas no toman muy enserio este punto ya que solo se
enfocan en la remuneracion econdmica y se olvidan que las personas también
tienen sentimientos, esto no solo afecta benéficamente al individuo sino a toda su
familia. Un ejemplo bien claro es cuando un padre de familia asiste a la firma de
boleta de su pequefio y al termino de esta la maestra se acerca al padre de familia
y felicita al nifio por su gran desempefio, no solo se siente bien el nifio sino toda
su familia por que se refleja el esfuerzo de cada uno de los miembros y por ende el

nifio tendré una motivacion que lo invitara a seguirse esforzando.

37



Autorrealizacion

Son las més elevadas, se hallan en la cima de la jerarquia, a través de su
satisfaccion personal, encuentran un sentido a la vida mediante el desarrollo de su
potencial en una actividad. Se llega a esta cuando todos los niveles anteriores han

sido alcanzados y completados.

2.2.2.4. Reglas de la motivacion

a. Motivarse a si mismo

b. Seleccionar gente motivada

C. Tratar a cada persona como individuo
d. Fijar metas realistas y desafiantes

e. Recordar que el progreso motiva

f. Crear un ambiente de motivacion

g. Ofrecer recompensas justas

h. Manifestar reconocimientos.

Proceso de la motivacion

La motivacion en las personas se inicia con la aparicion de una serie de estimulos
internos y externos que hacen sentir unas necesidades, cuando éstas se concretan
en un deseo especifico, orientan las actividades o la conducta en la direccion del
logro de unos objetivos, capaces de satisfacer las necesidades.

Las personas actian por diferentes motivaciones, si conocemos cuales son y se
asignan tareas en funcién a estas aprovechamos mejor las potencialidades del

personal en las organizaciones y aumentaremos la productividad.

El poder de la motivacion, son impulsos que nos hacen actuar, son mecanismos
que parten desde nuestro fuero interno, que nos guian practicamente hacia el
exterior y nos retratan en un momento determinado, produciendo una imagen muy

acertada de nuestra personalidad, en algunas personas la accion citada es pasiva,

38



en otras activa, pero lo cierto es que depende de la situacion de nuestro

temperamento y caréacter para actuar.

Actualmente las empresas son conscientes de la importancia de poseer una
estructura comercial convenientemente cualificada y con un alto grado de
motivacién, capaz de compartir los objetivos fijados por el propio departamento,

haciéndolos suyos.

Si aplicamos el proceso de motivacion al &mbito comercial, la empresa entre otros
estimulos e incentivos puede iniciar la motivacion entre sus vendedores aplicando
por ejemplo una politica de promociones internas. Esta haré surgir la necesidad
que se concretard en la aparicion del deseo de ser promocionado dentro del
departamento, orientando las actuaciones del comercial hacia la consecucion del

objetivo «ser uno de los promocionados».

A nivel general, podemos establecer la distincion entre dos clases de

motivaciones:

v" Motivacidn intrinseca. Aquella en la que la accion es un fin en si mismo y
no pretende ningln premio o recompensa exterior a la accion. El
trabajador se considera totalmente automotivado.

v" Motivacidn extrinseca. Se produce como consecuencia de la existencia de
factores externos, es decir tomando como referencia algin elemento

motivacional de tipo econémico.

Es evidente que si la empresa logra que su estructura comercial esté motivada
tanto intrinseca como extrinsecamente, podréa tener a sus trabajadores con un buen
nivel de integracion y satisfaccion, creando un clima laboral que repercutira
positivamente en su nivel de rendimiento, lo que redundara en beneficios para la

compaiiia.

2.2.2.6 Tipos de motivacion
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Mc Gregor esta ligado al modelo de los recursos humanos en el cual identificé dos
series de supuestos sobre los empleados. Por un lado tenemos a la denominada
Teoria X, la cual sostiene que las persona prefieren evitar el trabajo, en lo que sea
posible, prefiriendo ser dirigidas y no tener responsabilidades, dando una
importancia secundaria al trabajo; y por el otro a una segunda serie denominada
Teoria Y, siendo ésta mas optimista, ya que considera que las personas quieren
trabajar por si mismas y pueden derivar satisfaccion de su trabajo; teniendo
capacidad para aceptar responsabilidades y aplicar su imaginacién, ingenio y
creatividad a los problemas de la organizacion.

Es necesario citar una tipologia establecida para el efecto y que la explica asi:

v Motivacion por el logro: Es el impulso de vencer desafios, avanzar, crecer.

v Motivacion por afiliacion: Es el impulso que mueve a relacionarse con las
personas. Las comparaciones de empleados motivados por el logro, el
triunfo con los que se inspiran en la afiliacion, mostraran la manera en que
estos patrones influyen en las conductas, los que les interesa el triunfo
trabajan con mayor ahinco cuando reciben una retroalimentacion

especifica sobre sus éxitos y fracasos.

v" Motivaciéon por autorrealizacion: Es un impulso por la necesidad de
realizacion personal, es la tendencia del hombre a hacer lo que puede, a
utilizar y aprovechar plenamente su capacidad y su potencial. Se
manifiesta a través del descubrimiento del YO” real vy se satisface por

medio de su expresion y desarrollo.

v" Motivacion del poder: Influye en las personas y las situaciones, las
personas motivadas por el poder tienden mostrarse mas dispuestas que
otros a aceptar riesgos, en ocasiones emplean el poder en forma
destructiva , pero también lo hacen constructivamente para colaborar con

el desarrollo de organizaciones de estos.

40



v Motivacién por competencias: Es un impulso para realizar un trabajo con
calidad, los trabajadores siguen esta motivacion, se esfuerzan por obtener
un dominio elevado de su trabajo y crecimiento profesional, por lo general
realizan buenos trabajos debido a la satisfaccion interna que obtienen de
ello al realizar una tarea excelente, perciben una profunda satisfaccion
interior por el triunfo, las personas motivadas por la competencia esperan
también que todos sus colaboradores desarrollen trabajos magnificos y se
impacientan cuando estos hacen tareas deficientes y mediocres, de hecho
su impulso por el trabajo sin errores, bien realizado es tan inmenso que
tienden a hacer caso omiso de la importancia de las relaciones humanas

en el empleo.

2.2.3.1. El sistema organizacional y talento humano

En los nuevos escenarios, por los cuales estamos transitando, se pueden identificar
tres aspectos que se destacan por su importancia: La globalizacion, el permanente

cambio del contexto y la valoracion del conocimiento.

Las viejas definiciones que usan el término Recurso Humano, se basan en la
concepcién de un hombre como un "sustituible” engranaje mas de la maquinaria
de produccidn, en contraposicion a una concepcion de "indispensable" para lograr
el éxito de una organizacion. Cuando se utiliza el término Recurso Humano se
estd catalogando a la persona como un instrumento, sin tomar en consideracion
que éste es el capital principal, el cual posee habilidades y caracteristicas que le
dan vida, movimiento y accién a toda organizacion, por lo cual de ahora en
adelante se utilizara el término Talento Humano. Cada persona es un fenomeno
sujeto a la influencia de muchas variables y entre ellas las diferencias en cuanto a
aptitudes y patrones de comportamientos son muy diversos. Si las organizaciones
se componen de personas, el estudio de las mismas constituye el elemento basico
para estudiar a las organizaciones, y particularmente la Administracion del

Talento Humano.

La administracion del Talento Humano
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Para ubicar el papel de la Administracion del Talento Humano es necesario
empezar a recordar algunos conceptos. Asi pues, precisa traer a la memoria el
concepto de administracion general. Aunque existen multiples definiciones, mas o

menos concordantes, para que el proposito de este ensayo diremos que es:

"La disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales contando

para ello una estructura y a través del esfuerzo humano coordinado".

Como fécilmente puede apreciarse, el esfuerzo humano resulta vital para el
funcionamiento de cualquier organizacion; si el elemento humano esta dispuesto a
proporcionar su esfuerzo, la organizacion marchard; en caso contrario, se
detendrd. De aqui a que toda organizacion debe prestar primordial atencion a su

personal, (talento humano).

En la practica, la administracion se efectla a través del proceso administrativo:

planear, ejecutar y controlar.
Acotamos algunas Definiciones sobre recursos y talento humano:

La organizacion, para lograr sus objetivos requiere de una serie de recursos, estos
son elementos que, administrados correctamente, le permitiran o le facilitaran

alcanzar sus objetivos. Existen tres tipos de recursos:

v' Recursos materiales: Aqui quedan comprendidos el dinero, las

instalaciones fisicas, la maquinaria, los muebles, las materias primas, etc.

v Recursos técnicos: Bajo este rubro se listan los sistemas, procedimientos,

organigramas, instructivos, etc.

v' Talento humano: No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan
comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan diversas
modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias, motivacion,
intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades,

salud, etc.

Importancia de la administracion del talento humano
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No hay duda de que muchos trabajadores por lo general estan insatisfechos con el
empleo actual o con el clima organizacional imperante en un momento
determinado y eso se ha convertido en una preocupacion para muchos gerentes.
Tomando en consideracion los cambios que ocurren en la fuerza de trabajo, estos

problemas se volveran més importantes con el paso del tiempo.

Todos los gerentes deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y
conceptos de administracién de personal para mejorar la productividad y el
desempefio en el trabajo. Pero aqui nos detenemos para hacernos una pregunta:
¢Pueden las técnicas de administracion del talento humano impactar realmente en
los resultados de una compafiia? La respuesta es un "SI" definitivo. En el caso de
una organizacion, la productividad es el problema al que se enfrenta y el personal
es una parte decisiva de la solucion. Las técnicas de la administracion de personal,
aplicadas tanto por los departamentos de administracion de personal como por los
gerentes de linea, ya han tenido un gran impacto en la productividad y el

desempefio.

Aun cuando los activos financieros, del equipamiento y de planta son recursos
necesarios para la organizacion, los empleados - el talento humano - tienen una
importancia sumamente considerable. El talento humano proporciona la chispa
creativa en cualquier organizacion. La gente se encarga de disefiar y producir los
bienes y servicios, de controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar
los recursos financieros, y de establecer los objetivos y estrategias para la
organizacion. Sin gente eficiente es imposible que una organizacion logre sus
objetivos. El trabajo del director de talento humano es influir en esta relacion
entre una organizacion y sus empleados. "La direccion del talento humano es una
serie de decisiones acerca de la relacion de los empleados que influye en la

eficacia de éstos y de las organizaciones"

En la actualidad los empleados tienen expectativas diferentes acerca del trabajo
que desean desempefiar. Algunos empleados desean colaborar en la direccién de
sus puestos de trabajo, y quieren participar en las ganancias financieras obtenidas

por su organizacién. Otros cuentan con tan pocas habilidades de mercado que los
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empresarios deben redisefiar los puestos de trabajo y ofrecer una amplia
formacion antes de contratar. Asi mismo, estdn cambiando los indices de

poblacién y la fuerza laboral.

Desarrollar una filosofia propia de la administracion del talento humano

Las acciones de las personas siempre estan basadas en sus suposiciones basicas;
esto es particularmente cierto en relacion con la administracion de personal. Las
suposiciones bésicas con respecto a las personas, pueden ser, si se les puede tener
confianza, si les desagrada el trabajo, si pueden ser creativas, por quée actian como
lo hacen y la forma en que deben ser tratadas, comprenden una filosofia propia de
la administracion de personal. Todas las decisiones sobre el personal que se tomen
- la gente que se contrate, la capacitacion que se les ofrece, las prestaciones que se

le proporcionen - reflejan esta filosofia basica.

¢Como se desarrolla una filosofia asi? En cierta medida, eso es algo que se tiene
de antemano. No cabe la menor duda de que una persona trae consigo a su trabajo
una filosofia inicial basada en sus experiencias, educacion y antecedentes, sin
embargo, esta filosofia no estd grabada en piedra. Debe evolucionar
continuamente en la medida en que la persona acumula nuevos conocimientos y
experiencias. Por lo tanto, se procedera a analizar algunos de los factores que

influyen en estas filosofias.

Influencia de la filosofia de la alta administracion.

Uno de los factores que daran forma a la filosofia personal de cada empleado sera
la de la alta administracion de la empresa para la cual trabaje. Aunque la filosofia
de la alta administracion puede o no ser explicita, generalmente se comunica por

medio de sus acciones y se extiende a todos los niveles y areas en la organizacion.

Influencia de las suposiciones basicas propias acerca del personal.
La filosofia que se tenga sobre la administracion del personal estard influida
también por las suposiciones basicas que se hagan sobre las personas. Por
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ejemplo, Douglas McGregor distingue entre dos conjuntos de suposiciones que

clasifico como Teoria X y Teoria Y. Afirma que las suposiciones de la Teoria X

sostienen que:

1. El ser humano promedio tiene un rechazo inherente hacia el trabajo y lo

evitara si puede.

2. Debido a esta caracteristica humana de rechazo al trabajo, la mayoria de

las personas deben ser obligadas, controladas, dirigidas y amenazadas con

castigos a fin de lograr que realicen un esfuerzo adecuado.

3. El ser humano promedio prefiere ser dirigido y desea evitar

responsabilidades.

En el otro extremo, las acciones de algunos gerentes reflejan un conjunto de

suposiciones de la Teoria Y, las cuales sostienen que:

1.

2.

El ser humano promedio no rechaza inherentemente el trabajo.

El control externo y la amenaza de castigos no son los Unicos
medios para lograr que se realice un esfuerzo hacia los objetivos de

la organizacion.

Los empleados estardn mas motivados al satisfacer sus necesidades

de orden superior en cuanto al logro, estima y autorrealizacion.

El ser humano promedio aprende, en condiciones apropiadas, no

solo a aceptar sino también a buscar responsabilidades.

La capacidad de ejercer un grado relativamente alto de
imaginacion, ingenio y creatividad en la solucion de problemas
organizacionales estan continuamente distribuidas en la poblacion

y no al contrario.

Rensis Likert afirma que, suposiciones como éstas, se manifiestan a si mismas en

dos tipos o sistemas basicos de organizaciones a las que califica como Sistema | y

Sistema I V.
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En las organizaciones de Sistema | sefiala:

a) La gerencia es considerada como desconfiada hacia los

subordinados.

b) EIl grueso de las decisiones y la fijacién de metas de la organizacion

se realiza en la cupula.

c) Los subordinados se ven forzados a trabajar con temor, amenazas y

castigos.
d) El control esta muy concentrado en la alta direccion.

En su lugar, Likert propone el Sistema IV, es decir, una organizacion basada en
suposiciones del tipo de la Teoria Y. En las organizaciones del Sistema IV:

a. Lagerencia tiene confianza absoluta en los subordinados.
b. Latoma de decisiones esta generalmente dispersa y descentralizada

c. Los trabajadores se sienten motivados por su participacion e

influencia en la toma de decisiones.

d. Hay una amplia y amistosa interaccion entre superiores Yy

subordinados.

e. Laresponsabilidad para el control estd muy difundida y los niveles
mas bajos tienen una participacién importante.

Ademas de los dos factores mencionados anteriormente, existe otro

f. La necesidad de motivar a los empleados - que afectara la
formacion de una filosofia propia sobre el personal. Este factor sera

explicado con detenimiento més adelante.

Imaginemos en este momento que dentro de una organizacion existe un puesto
vacante. ;Qué se puede hacer para incrementar la probabilidad de que la persona
que se elija para ocuparlo permanezca en la organizacion y sea productiva? Tal

vez se podria pedir a los solicitantes al puesto que hagan una serie completa de

46


http://www.monografias.com/trabajos3/gerenylider/gerenylider.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/decis/decis.shtml
http://www.monografias.com/trabajos901/interaccion-comunicacion-exploracion-teorica-conceptual/interaccion-comunicacion-exploracion-teorica-conceptual.shtml
http://www.monografias.com/trabajos33/responsabilidad/responsabilidad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/tebas/tebas.shtml

pruebas de personalidad, intereses y aptitudes. También se puede considerar la

posibilidad de someter a los candidatos a una serie de entrevistas.

Sin embargo, se sabe que la validez de las pruebas escritas y las entrevistas no
merecen calificaciones muy elevadas. Es decir, éstas no prevén el rendimiento
laboral posterior. Al parecer, ello se debe a que estdn muy alejadas de las
conductas laborales reales. Por tanto, para poder realizar una seleccion efectiva y
correcta de la persona que ocupara un puesto vacante dentro de una organizacion

se debe primero efectuar un analisis de puestos.

Proceso de formacion y desarrollo del talento humano
"La formacion es un proceso sistematico en el que se modifica el comportamiento,
los conocimientos y la motivacion de los empleados actuales con el fin de mejorar

la relacion entre las caracteristicas del empleado y los requisitos del empleo”.

En la actualidad, las compafiias consideran la formacién como una parte de su
inversion estratégica al igual que las plantas y el equipo, y la ubican como un

componente vital en la construccion de la competitividad.

La formacion debe enlazar estrechamente con otras actividades del talento
humano. La planificacion del empleo puede identificar las insuficiencias de
habilidades, las cuales pueden compensarse ya sea por medio de la provision de
personal o reforzando las habilidades de la fuerza laboral actual. Con la provision
de personal se puede hacer hincapié en la formacion de personas contratadas y
promovidas. La evaluacion del desempefio ayuda a identificar las brechas entre
los comportamientos deseados y los existentes o en los resultados, y a menudo
dichas brechas se convierten en los objetivos de la formacién. Por Gltimo, motivar
a los empleados para adquirir y usar nuevas habilidades con frecuencia requiere
reconocer este aprendizaje con el salario y otras remuneraciones. Quizas, el
contacto mas estrecho se encuentre entre la formacion y la provisiéon de personal
interno. A menudo, la direccion de carrera requiere una estrategia de formacion
integrada que prepare a los empleados para futuras oportunidades internas de
trabajo. Con frecuencia, la primera experiencia de formacion que tiene el

empleado es su orientacién inicial en la organizacion. Ademas, los empleados
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generalmente informan que la mayor parte de su desarrollo ocurre en el puesto de

trabajo, y no en los programas de formacion que proporcionan las compafiias.

A pesar de contar con grandes presupuestos, buenas intenciones y necesidades
reales, muchos programas de formacion no logran resultados duraderos. Muy a
menudo, esto se debe a la imprecision en las metas de la formacion y a una
evaluacion ejecutada en forma insatisfactoria. Si no sabemos a donde vamos, es
imposible decir si algin dia llegaremos. Muchas organizaciones gastan millones
en la formacién y nunca saben si ésta funciona; pero hay técnicas para enlazar la

formacion con los resultados.
Como diagnosticar la necesidad de formacion

La estimacion de las necesidades consiste en examinar las metas en los niveles de
la organizacion, el trabajo, la tarea, el conocimiento-habilidad-capacidad (CHC),
asi como la persona-individuo. Este proceso identifica las brechas que se
convierten en los objetivos de la instruccion. En las etapas de formacion y
desarrollo, los objetivos se usan para seleccionar y disefiar el programa de
instruccion, y para impartir la formacion. Por Gltimo, la fase de evaluacion abarca
la aplicacion de criterios que reflejen los objetivos y los modelos de evaluacion
con el fin de determinar si la formacion cumpli6 con los objetivos originales. Los
resultados de esta evaluacion constituyen la base para una nueva estimacion de las

necesidades, y asi continua el proceso.
Las necesidades de formacion

¢Alguna vez ha estado en una clase en donde el instructor no establezca ningun
objetivo especifico, y al parecer nadie sabe qué es lo que se intenta lograr? Si es
asi, usted sabe que es muy posible realizar la formacion sin objetivos especificos,
pero nunca sabrd si funciona. La estimacion de las necesidades para la formacion
es un caso especial del proceso general de eleccién de objetivos y modelos de
evaluacion. De hecho, los objetivos de la planificacion del talento humano son el
comienzo para el andlisis de las necesidades de formacion. Las brechas entre los
resultados deseados y los reales, los logros de unidad, los niveles de desempefio
del trabajador y otras caracteristicas de éste pueden ser los objetivos de la

formacion bajo dos condiciones:
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"1 Deben considerarse lo suficientemente importantes como para merecer la

atencion de la organizacion
"1 Deben obtenerse por medio de la formacion.

La formacion no es una panacea. A menudo lo que al principio parecia ser un
problema de formacion se dirige de mejor manera por medio de otras actividades.
En ocasiones, la formacion se disefia directamente en respuesta a la peticion del
empresario. Sin embargo, con mayor frecuencia, deben desarrollarse las
necesidades mediante el proceso de analisis de las necesidades. Las necesidades
de formacion pueden identificarse en los niveles de la organizacion, trabajos,

tareas, CHC o el puesto de trabajo, y en el del individuo-persona.
Analisis de la organizacion

El andlisis de las necesidades en el nivel de la organizacion comprende el examen
de las direcciones generales de la organizacion y la necesidad por determinar el
ajuste de la formacién. La "organizacion del aprendizaje™ se cataloga como una
clave para la competitividad, la flexibilidad y la elevacion de los niveles de vida.
Mientras no haya un consenso en el significado exacto de la organizacion del
aprendizaje, muchos estaran de acuerdo en que dicha organizacion abundara en
incertidumbre, le daré poder a los directores medios, constantemente se esforzaran
en mejorar y fomentara la lealtad colectiva. La organizacion del aprendizaje
proporciona ejemplos de necesidades a nivel organizacional que podrian dirigirse
por medio de la formacion. Se puede categorizar las necesidades a nivel

organizacional como mantenimiento, eficiencia y cultura de la organizacion.

El mantenimiento de la organizacion pretende asegurar un abastecimiento estable
de habilidades. Se relaciona estrechamente con la planificacion del empleo y la
planificacién de la sucesion. Los desequilibrios de las habilidades pueden iniciar
una necesidad de formacién para preparar a los individuos a cambiar a nuevas

tareas de empleo o a tomar roles redisefiados.

La eficiencia de la organizacion se relaciona con la eficiencia objetiva en el
modelo de diagnoéstico. Las ganancias, los costos laborales, la calidad del

producto y otras medidas podrian significar brechas que la formacion puede
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estrechar. En efecto, una razon importante para aumentar la formacion en muchas
organizaciones es que la fuerza de trabajo existente debe adquirir habilidades para
tomar decisiones, resolver problemas, trabajar en equipo y mostrar otros

comportamientos en apoyo a la "calidad".

La cultura de la organizacion refleja el sistema de valores o la filosofia de la
organizacion. Al examinar este factor, se puede identificar las areas en donde la
formacion puede ayudar a aclarar o a lograr la aceptacion de los valores entre los
empleados.

2.2.3.3. El sistema organizacional

En este aspecto, se muestra el concepto de administracion del talento humano
como el de organizacion como un sistema social, sus caracteristicas y los dos
elementos comunes en toda organizacion; Personas y trabajo. Por ultimo se hace
referencia al enfoque que plantea a la organizacion como parte del sistema

ambiental y los subsistemas que lo componen.

El ser Humano no vive aisladamente, sino en continua interaccion con sus
semejantes. En las interacciones humanas, ambas partes se relacionan

mutuamente, una influye sobre la actitud que la otra ira a tomar, y viceversa.

En razon de sus limitaciones individuales, los seres humanos son obligados a
cooperar unos con otros para alcanzar ciertos objetivos; emocionales, espirituales,
intelectuales, econémicos, entre otros, que la accion individual aislada no
conseguiria. Para Chester Barnard, la organizacion es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas de dos o mas personas. El plantea; “cuando dos o
mas personas trabajan juntas para mover una piedra, estan aumentando sus fuerzas

individuales para unirlas deliberadamente y pasan a formar una organizacion.

Asi, las organizaciones son formadas por personas para sobreponerse a sus
limitaciones individuales: Con las organizaciones, la limitacién final para alcanzar
muchos objetivos humanos no es la capacidad intelectual o de fuerza, sino la
habilidad para trabajar eficazmente con otros”. La cooperacion entre las partes es

esencial para la existencia de la organizacion.
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Una organizacién solamente existe cuando hay personas capaces de comunicarse
y que estan dispuestas a contribuir con accion, con miras a cumplir un propoésito

comun.

La disposicion de contribuir con accion significa, especialmente, disposicion para
sacrificar el control de la propia conducta en beneficio de la coordinacion. Esa
disposicion de confiarse a la organizacion varia y fluctia de individuo a individuo
y aun, en el propio individuo, con el correr del tiempo. Esa contribucion se ve
influida ademas por los sistemas de recompensas y contribuciones aplicados por

la organizacion.
Caracteristicas de las organizaciones sociales.

1) No tienen limitacion de amplitud, porque estdn constituidos por eventos o

acontecimientos y no por partes fisicas.

2) Necesitan y/o requieren de motivacion, para atraer a las personas hacia los

sistemas sociales y para mantenerlas funcionando dentro de ellos.

3) Tienen naturaleza planeada, o sea, son sistemas socialmente inventados hechos
por el hombre e imperfectos. Estos se basan en actitudes, percepciones,

creencias, motivaciones, habitos y expectativas, de los seres humanos.

4) Tienen un alto grado de variabilidad, debido a la inestabilidad de las acciones
humanas. Por esta razon se requiere el uso de diversos medios de control, tales
como, presiones del ambiente, los valores y expectativas compartidas, y la
imposicion de reglas por parte de la organizacion. Asi, logran patrones y

comportamientos dignos de confianza.

5) Las funciones (formas especificas de comportamiento asociado a determinadas
tareas), normas (expectativas generales con caracter de exigencia) y los valores
(son las justificaciones y aspiraciones ideoldgicas méas generalizadas) como los

principales componentes del sistema social.

6) Constituyen un sistema formalizado de funciones, donde las reglas que definen

el comportamiento independiente esperado de quienes ocupan posiciones en el
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sistema son explicitamente formuladas; y para la imposicion de las reglas

existen las sanciones.

7) Concepto de inclusion parcial: se refiere a que las personas pertenecen a
muchas organizaciones y un unico ambiente organizacional es incapaz de

obtener el pleno empefio de sus personalidades.

8) La organizacién en relacion con su medio ambiente: el funcionamiento de la
organizacion debe ser estudiado, ademas, en las relaciones continuas con el
medio que lo envuelve. Un punto fundamental dentro de esta caracteristica que

no se puede dejar de mencionar es el Clima Organizacional:

“Toda organizacion crea su propia cultura o clima con sus propios tabues,
costumbres y estilos. El clima del sistema refleja tanto las normas y valores del
sistema formal como su reinterpretacion en el sistema informal (...). Asi como
refleja las presiones internas y externas de los tipos de personas que la
organizacion atrae, de sus procesos de trabajos, modalidades de comunicacion y
del ejercicio de la autoridad dentro del sistema. Asi como la sociedad tiene una
herencia cultural, las organizaciones sociales poseen patrones distintivos de
sentimientos y de creencias colectivas que son transmitidos a los demés miembros

del grupo.”
2.2.3.3. Elementos de las Organizaciones.

Una organizacion puede ser pequefia y simple o grande y extremadamente
compleja. El término organizacién sirve para acoger una enorme variedad de
tamarios, estructuras, interacciones, objetivos, entre otros. Dentro de esa variedad
y complejidad existen dos tipos de elementos comunes a todas las organizaciones

de trabajo: el elemento basico y el elemento de trabajo.

1) El elemento basico son las personas, cuyas interacciones componen a la
organizacion. Una organizacion esta en constante cambio, debido a que sus
miembros no presentan un comportamiento estatico, aunque las personas siempre
estén cobijadas en sus relaciones a través de alguna especie de estructura que

determina la existencia de la organizacion.
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El propio éxito o fracaso de las organizaciones esta determinado por la calidad de
las interacciones que se desarrollen entre sus miembros. Las interacciones
constituyen la expresion de las personas y pueden ser descritas en cuatro niveles

diferentes:

v" Interacciones individuales: Es la relacion entre dos personas o sistemas, de
modo que la actividad de cada uno estd en parte determinada por la
actividad del otro.

v" Interacciones entre individuos y organizaciéon : Las organizaciones
engendran una compleja dindmica interna dentro de la cual los individuos
son inducidos a tomar parte: los individuos son atraidos, seleccionados,
integrados, entrenados, y pasan a ocupar determinados cargos, en que son
supervisados, evaluados y controlados. A su vez, los individuos obtienen
por medio de su participacion en las organizaciones, la satisfaccion de
algunas necesidades personales (Fisioldgicas, de Seguridad, Sociales,

Reconocimiento y autorrealizacion).

v' Interacciones entre organizacion y otras organizaciones: Toda
organizacion mantiene interacciobn con otras organizaciones que
constituyen lo que se denomina “conjunto organizacional” cuyos papeles
se engranan y entrelazan con los papeles de aquella organizacion tomada

como focal.

v" Interaccién entre la organizacion y su ambiente total: Ademas de la
interaccion con las organizaciones que constituyen su ambiente, mas
inmediato (“conjunto organizacional”), la organizacion también mantiene
interaccion con otras mas distantes y que constituyen su ambiente total.
Ninguna organizacion existe en el vacio, sino que en un contexto complejo
donde operan otras organizaciones y que se llama ambiente. La seleccion y
percepcion ambiental de las organizaciones son influidas por las normas

sociales y las costumbres vigentes.

“Dentro de la organizacion, el elemento basico es afectado por los elementos de
trabajo que, a su vez, determinan la calidad de la interacciones. Aunque las
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interacciones de los miembros constituyen la organizacion, son los elementos de

trabajo las que la hacen eficaz o ineficaz”.

2) Los elementos del trabajo de una organizacion, son los recursos que utiliza y
que pueden determinar su futura eficiencia, a saber: recursos humanos, recursos

no humanos Y recursos COﬂCGthBJES.

Los recursos humanos son aquellos en que las personas aparecen como elementos
de trabajo que utilizan recursos y disponen la organizacion para adquirir otros
recursos necesarios. En su papel de elementos de trabajo pueden ofrecer a la

organizacion tres especies de habilidades:

v Habilidades para hacer, o sea, para desempefiar tareas y actividades, con el

fin de alcanzar sus objetivos.

v Habilidad para influir, o sea, la habilidad de alterar el comportamiento de

otros.

v La influencia personal puede ser derivada de la posicion social, del poder
econdmico, del poder politico o de la personalidad del individuo. Aquellos
con poder excesivo o influencia tienen mayor peso en la determinacion de

los objetivos y en las operaciones de la organizacion.

v Habilidades para utilizar conceptos, o sea, la habilidad de abstraer ideas y
generalizaciones. La organizacion necesita de algunos miembros que
utilicen conceptos como herramientas de trabajo, que planeen, organicen y
controlen el trabajo de otro, dotdndolo de la motivacion y de la
comunicacion necesaria. Los recursos no humanos se refieren a recursos
materiales (maquinas, equipos, etc.) recursos financieros (capital,
inversiones, etc.) y recursos mercadotécnicos (clientes y consumidores,

promocion y propaganda).

2.2.3.4. Sistema ambiental y subsistemas de la organizacion.
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Los objetivos y valores asi como los subsistemas técnico, estructural, psicosocial

y administrativo son presentados como partes integrales de toda organizacion.

El medio ambiente especifico tiene un efecto sobre las metas y los valores, la
estructura, la tecnologia, las relaciones humanas y los procesos administrativos
dentro de las organizaciones. Pero la relacion de causa y efecto no es sencilla ni
estd claramente delimitada. Las caracteristicas objetivas o reales del medio
ambiente afectan las organizaciones, pero las percepciones y las creencias de los
miembros internos, particularmente de los administradores como los responsables
de la toma de decisiones, son igualmente importantes. La informacion del exterior
pasa a través de procesos perceptivos y cognoscitivos, que producen las

decisiones que afectan las caracteristicas internas de la organizacion.

La creciente turbulencia ambiental crea muchos problemas en las organizaciones,
ya que tienen que estar permanentemente adaptandose al entorno, por esta razon
es que los subsistemas del medioambiente deben complementarse de manera
Optima, logrando una sinergia Unica, la cual le permita lograr un mejor desempefio

en el mundo cambiante y dindmico que la rodea.

2.2.3.5. Subsistemas del medio ambiente.
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Por lo tanto a continuacién, haremos referencia a cada uno de los subsistemas de
la organizacion, su definicion y sus principales caracteristicas. Todo esto, basados

en la teoria de la Organizacién como sistema.

1) Subsistema de objetivos y valores: Los objetivos y valores son un subsistema
integral que posee toda organizacién. Los valores sociales reflejan un conjunto de
ideas compartidas sobre los objetivos, normas y formas deseables para la conducta
humana. La organizacion depende de un nivel minimo de valores compartidos
entre los participantes internos y la sociedad externa para su existencia. Los
objetivos de la organizacion se refieren a propdsitos y condiciones deseadas, que

la organizacion busca como una entidad individual.

Los objetivos de los participantes pueden ser tanto compatibles como
incompatibles con las metas organizacionales. Sin embargo, es poco realista
esperar una compatibilidad perfecta entre los objetivos de la organizacion y los de
cada individuo, entonces la administracion tiene un papel fundamental en la
fijacion de metas de operacion y en la asignacion de recursos para ejecutar estos

programas.

Este subsistema esta constituido por la cultura, la filosofia, los objetivos

generales, grupales e individuales.

2) Subsistema Técnico: Este subsistema estd conformado por el conocimiento, las
técnicas, instalaciones y equipos; es decir la tecnologia. Esta tiene dos aspectos:
las manifestaciones fisicas, como la maquinaria y el equipo, y el conocimiento

acumulado referente a los medios para desempefiar las labores.

La ciencia y la tecnologia se han convertido en una fuerza penetrante en la
sociedad moderna, que influye en todas la actividades y nos ofrece una nueva
forma de ver los asuntos mundiales. En la sociedad industrial moderna, las
organizaciones complejas a gran escala se han transformado en los medios

primordiales para utilizar la tecnologia.
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La capacidad de reunir los recursos materiales, humanos y de informacion
necesarios para desarrollar labores complejas es un gran logro atribuido a este

sistema.

Las organizaciones utilizan una creciente variedad de tecnologias sociales y de
conducta que estan dirigidas a lograr una mayor efectividad, eficiencia y

satisfaccion del participante.

3) Subsistema Psicosocial: Los individuos en relaciones sociales, son la esencia de
lo que constituye este subsistema. La cultura social establece un marco de
referencia global; las costumbres y practicas de la industria tienen su impacto, y

muchas variables son peculiares a organizaciones especificas.

La tecnologia y la estructura afectan la atmdsfera organizacional de la misma
manera que lo hacen las actitudes y moral de los empleados. En este contexto, el
desarrollo y utilizacién de los recursos humanos es una responsabilidad

administrativa basica.

Este subsistema estd conformado por los recursos humanos, las actitudes,
percepciones, motivacion, dindmica de grupo, liderazgo, comunicacion y

relaciones interpersonales.

La motivacion del comportamiento individual es parte fundamental de este
subsistema. Los individuos son similares en cuanto a que todo comportamiento es
causado, motivado y orientado hacia un objetivo. Las metas individuales varian
para cada quien, al igual que las causas que subyacen a las motivaciones. Sin
embargo, el proceso de comportamiento delineado por estos tres ingredientes
sigue siendo el mismo para todas las personas, en todos los lugares, en todos los

tiempos.

Las variaciones individuales en comportamiento ocurren primariamente como
consecuencia de diferencias en la percepcion, la cognicién y la motivacion. Estos
procesos facilitan la evolucién de un sistema de valores y conocimientos

personales, que es importante como mediacion entre estimulo y respuesta.
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La teoria de la motivacion esta interesada con que (contenido) y como (proceso)
se energiza, dirige y sostiene el comportamiento humano. Las teorias sobre la
motivacidén estdn dirigidas a explicar las necesidades, los impulsos y las
expectativas, con orientacion en la consideracion consciente de la utilidad del
esfuerzo para alcanzar los resultados deseados. No obstante, al parecer la directa
relacion entre esfuerzo-desempefio-satisfaccion se ve afectada por muchas

variables, como la capacidad, percepcion del puesto y el sistema de recompensa.

El status y el rol son elementos basicos para el subsistema psicosocial de las
organizaciones. Ofrecen el marco de referencia dentro del cual operan la
percepcion, el conocimiento y la motivacion para influir en el comportamiento del
individuo. El estatus se refiere a la clasificacion por prestigio de un individuo en
grupos; pequefios o informales; organizaciones grandes y formales y la sociedad

en un conjunto.

Los Roles se refieren al comportamiento que tienen lugar o la accion relacionada
con un status particular en la estructura organizacional. El concepto de suceso de
rol, ofrece un marco de referencia atil para entender el impacto de ellos en el
comportamiento individual. Los trasmisores de rol tienen expectativas que
trasmiten al individuo en cuestion, que es receptor del rol. El rol enviado es
recibido por la persona, que se comporta con sus propias inclinaciones,

modificadas por la influencia de los trasmisores de rol.

La dindmica de grupos es un pilar fundamental del subsistema psicosocial. La
inclinacion humana hacia la sociabilidad se ve reflejada por el nimero de grupos
pequefios a los que pertenecemos. La dinamica de grupos pone interés en las
relaciones e interacciones directas entre los individuos. Comprende muchos tipos
de comunicacion e implica cambiar y ajustar continuamente las relaciones entre
los miembros. Los grupos varian en términos de grado de permanencia, apertura y

formalidad.

La dindmica de grupo tiene un impacto significativo en el desempefio. La
presencia de otros (personas) en un escenario de trabajo puede afectar el esfuerzo
y el desempefio personal, tanto positiva como negativamente, dependiendo de la
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situacion particular y de la gente que incluya. La efectividad general y la
eficiencia dependen de los esfuerzos coordinados de los individuos que trabajan

juntos en grupos pequefios dentro de un sistema organizacional mas grande.

El liderazgo, como parte de la administracion, subraya la necesidad de extender
las relaciones interpersonales y de aprovechar al maximo las capacidades latentes

en los individuos.

Para que exista un lider y asi pueda ejercer como tal su funcion, aparte de su
existencia, debe estar acompafiado de otros dos elementos basicos; los seguidores
y la situacién. Entre los dos primeros actores existe un intercambio en el medio
ambiente, el lider por su parte muestra y entrega: legitimidad, competencia,
motivacion y una percepcion de la realidad o de la situacion y por otro lado los
seguidores tienen expectativas, competencias, motivaciones, personalidades y una

percepcion de la situacion.

A través del intercambio de expectativas, motivacion y competencias es posible
que esta relacion se dé exitosamente, logrando un buen ejercicio del liderazgo, lo
cual se traduce en un buen desempefio en las organizaciones. Por ultimo el tercer
actor, la situacion organizacional, entrega y esta inmersa en una historia y
tradicion, con ciertas metas y valores, en la cual se deben hacer ciertas tareas con
una determinada tecnologia, en esta situacién también existe cierta estructura y
autoridad, la cual se basa en las relaciones humanas, las cuales cuentan con una

administracion y un control.

4) Subsistema Estructural: La estructura es el esquema establecido de relaciones
entre los componentes o partes de la organizacion. La estructura de la

organizacion social no es visible, se infiere a partir de las operaciones.

Las organizaciones tienen estructura formal e informal. La estructura formal es el
resultado de las formas de decisiones explicitas referentes a los esquemas
organizacionales y normalmente se expresa en organigramas, manuales y

descripciones de puestos.
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La administracion de programas y la forma matricial, han sido utilizadas

eficientemente para lograr la integracion de las actividades con base en sistemas.

Muchas organizaciones que operan en un ambiente estable y con una tecnologia
uniforme pueden funcionar de forma mas eficiente utilizando una estructura

mecanicista.

Es importante que la administracion disefie estructuras que sean congruentes con

las actitudes y el comportamiento de la gente en la organizacion.

Los recursos que permiten el funcionamiento y desarrollo de este subsistema son
las tareas, flujo de trabajo, grupos de trabajo, autoridad, flujo de informacion,

procedimiento y reglas.

5) Subsistema Administrativo: La labor administrativa se centra en el concepto de
desempefio organizacional. A fin de entender la labor de un administrador
especifico se debe determinar el significado del desempefio en una situacion
particular. Algunos indicadores son béasicos para todas las instituciones:
supervivencia en términos de rentabilidad o asignaciones de presupuesto; otros
indican bienestar intermedio en diversas dimensiones: participacién de mercado,

innovacion tecnolégica, o relaciones con los clientes.

La labor administrativa puede ser descrita en términos de funciones béasicas que
son desarrolladas con el fin de que una organizacion alcance sus metas. En el
nacleo incluye la toma de decisiones, que mantiene un equilibrio dinamico al
tiempo que se alcanzan los objetivos que marcan el éxito. Los administradores
fijan metas, planean programas, integran recursos, organizan a la gente y los
procesos, aplican las acciones y controlan las actividades. Los administradores
estan literalmente en el centro de lo que es la organizacién, estan en medio de
muchos procesos de interaccidn; son responsables tanto del desempefio en ese

momento como del potencial futuro de la organizacion.

El administrador debe poseer habilidades interpersonales, para poder comunicarse
y asi traspasar a sus subordinados informacion sobre sus labores de manera

correcta, al mismo tiempo debe mantener la informacion sobre la compafiia al dia
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para ir tomando decisiones adecuadas con el transcurso del tiempo y por ultimo
debe tener la facultad de ser un conciliador, un solucionador de problemas, un
buen distribuidor de recursos y un negociador. A través de todas estas aptitudes el
administrador es capaz de tener herramientas reales para llevar a cabo el buen

funcionamiento de una organizacion.

El proceso de toma de decisiones implica el reconocimiento de un problema, la
identificacion de cursos de accion alternativos, la evaluacion de resultados
potenciales, y una eleccién. La informacion es la materia prima para el proceso de
toma de decisiones; incluye datos que son procesados sustancialmente para un

problema o eleccion en particular.

La colaboracion es inherente en las organizaciones, pero el grado de participacion
en la solucion varia considerablemente. Los criterios tales como calidad,
aceptacion, y tiempo pueden ser utilizados para determinar si y como decidir
utilizar un grupo en la toma de decisiones. Los administradores deben estar
conscientes de aspectos importantes en la toma de decisiones en grupo, como la
satisfaccion de los participantes, la propension a correr riesgos y pensamiento

grupal.

Los grupos tienen ventajas tales como mas conocimientos e informacion, mas
alternativas de solucién y una mayor probabilidad de que una decision sea
entendida y aplicada. Las desventajas potenciales incluyen a la presion social
sobre los individuos, la dominacién de uno o pocos miembros, y el conflicto en si,
que limita la accion. El liderazgo habil puede acentuar las ventajas de los grupos y

atemperar las desventajas.

Es importante destacar que la cantidad de control puede variar y generalmente

esta relacionado de manera positiva con el desempefio.

Concluimos diciendo que, Las organizaciones son un sistema social abierto, el
cual tiene ocho caracteristicas esenciales. ElI ambiente en el cual se encuentra

inmersa estd compuesto por cinco subsistemas distintos y todos ellos son parte de
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la organizacion. A traves de la relacion y posicion de los diferentes subsistemas se
da vida y orientacion a una organizacion en particular, la cual puede ser de
distintas formas y tamarios, pero siempre estan compuestas por el dinamismo y la
interaccion de estos cinco subsistemas; De objetivos y valores, Técnico,
Psicosocial, Estructural y Administrativo.

2.2.3.6. Desarrollo e implicaciones del trabajo

El trabajo constituye un rasgo especifico de la actividad humana: es un comdn
denominador y una condicion imprescindible para la existencia de la vida social.
Por ello el proceso historico de desarrollo de la humanidad se fundamenta en el
trabajo, que es el proceso de transformacién que hace el hombre de la naturaleza,

y esta a su vez reacciona sobre el hombre modificandolo:”El trabajo”.

Sin embargo, desde el punto de vista econémico, lo que interesa es el hecho de
que el trabajo en si es el elemento esencial del proceso de produccién, y a su vez
éste, consiste en aplicar un determinado esfuerzo, fisico o psiquico, sobre un

objetivo con la finalidad de transformarlo.

La observacion de la realidad muestra una gran variedad de tipos de trabajo. Asi,
desde el punto de vista del producto obtenido, existen casi tantos tipos de trabajos
como bienes y servicios. Sin embargo todo trabajo por distinto que sea, supone un
esfuerzo humano y como tal un gasto de las potencias del hombre. Desde el punto

de vista del individuo, el trabajo puede considerarse como una categoria abstracta.

El trabajo puede tomar aspectos muy diferentes segin sean los medios de
produccidn a su disposicion y segun sean los tipos de relaciones, que a través del
trabajo, se establezcan entre los hombres. Ambas condiciones se interrelacionan
mutuamente, y de hecho, caracterizan los distintos modos de produccion de la

historia de la humanidad.

Desde el punto de vista del trabajo, hay un hecho histérico fundamental: a partir
de un determinado momento el hombre es capaz de producir con su trabajo mas

de lo que necesita para vivir, es decir, aparece un excedente.
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La aparicion del excedente es un fendmeno que ademdas de permitir un
intercambio y favorecer las posibilidades de progreso, es causa necesaria para que

surja la explotacion.

A lo largo de la historia la explotacion ha tomado varias formas: esclavitud,

servidumbre, asalariados.

La existencia del trabajo asalariado viene condicionada por la generalizacion de la
produccién de mercancias, hasta llegar a la situacion en que el mismo trabajo es
una mercancia, que como tal, se compra y vende en el mercado. Exige la
existencia de un trabajador libre (con capacidad juridica y real) y de una masa de
individuos cuya unica posesion sea su propia capacidad de trabajar. Estos
asalariados, por la venta de su capacidad de trabajo, pueden obtener a cambio, las

demas mercancias necesarias para su subsistencia.

2.2.3.7. Compensacion.

“La compensacion al personal, se refiere a todas las formas de pago o
recompensas que se le otorgan a los trabajadores y derivan de su empleo. La
compensacion tiene dos componentes: pagos financieros directos en forma de
sueldos, salarios, incentivos, comisiones y bonos, y pagos indirectos en forma de

prestaciones financieras como seguro y vacaciones pagadas”.

En esencia, hay dos bases para pagar a los empleados: incrementos de tiempos y

volumen de produccién.

v Compensacion basada en el tiempo: Es cuando a los empleados se les paga
con base en el tiempo que dedican a su trabajo, pueden ser salario por
hora, diario, semanal, mensual o anual, es decir, trabajan por un periodo de

tiempo establecido.

v’ Trabajo a destajo: Se refiere a la compensacion directa por la cantidad de
produccion (o nimero de “piezas”) que el trabajador produce. Por tanto, es

el mas comdn como un sistema de pagos por incentivo.

2.2.3.8. Equidad y su impacto en los niveles de sueldo.
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La necesidad de equidad es quizés el factor mas importante en la determinacion de

los indices de pago, y existen dos tipos de equidad que se deben considerar:

Primero externamente, los sueldos deben compararse favorablemente con los de
otras organizaciones o se tendran dificultades para atraer y retener a empleados
calificados para cada puesto. Segundo, los indices de pago deben también deben
ser equitativos a nivel interno, en cuanto a que todos los empleados deben ver su
remuneracién como objetiva y/o justa de acuerdo con lo que se paga a otros, en la

organizacion.

Algunas empresas aplican estudios de actitud a los empleados con el fin de
obtener informacion sobre sus percepciones y el sistema de compensacién de la
empresa. En la préctica, el proceso de establecer niveles de remuneracion al

tiempo que se asegura la equidad externa e interna, consta de cinco pasos:
a) Realice la encuesta de sueldos:

Las encuestas de sueldo o de remuneracion, desempefian un papel central en la
asignacion de valores a los puestos y por lo tanto, casi todas las empresas realizan

dichos estudios para asignar valor a unos 0 mas de sus puestos.

Estas encuestas son utilizadas de tres formas: Primero, un porcentaje importante
de las posiciones de cualquier empresa adquieren el valor directamente desde el
mercado, con base en una encuesta de lo que las compafiias semejantes pagan por
puestos equiparables. Segundo, los datos de la encuesta se utilizan para dar valor
econdémico a puestos de referencia, posiciones que se utilizan para establecer la

escala de sueldos de la empresa.

Finalmente las encuestas también relunen datos sobre prestaciones tales como

seguro, incapacidad por enfermedad y vacaciones.

En la mayoria de los casos se utiliza encuestas para asignar tarifas a puestos de
referencia en torno a los cuales se clasifican otros puestos de acuerdo con su valor

relativo.
b) Determine el valor de cada puesto: Valuacion de puestos.
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La valuacion de puestos se utiliza para determinar el valor relativo de una

posicion.

Consiste en una comparacion formal y sistematica a fin de determinar el valor de
uno en relacion con otros y establece una jerarquia salarial o de sueldos. El
procedimiento basico de la valuacion de sueldos es comparar el contenido de
puestos en relacion con otros, en términos de esfuerzo, responsabilidad y

habilidades, entre otros.

La identificacion de los factores compensables juega un rol clave en la valuacién
del puesto, pues generalmente cada puesto se compara con todas las posiciones
similares utilizando los mismos factores compensables. Asi se evalian los mismos
componentes fundamentales para cada puesto y por tanto son mas féciles de

comparar.

La valuacion de puestos es esencialmente un proceso de juicio, en el que se exige
estrecha cooperacion entre los supervisores, los especialistas de personal, los

empleados y sus representantes sindicales.
c¢) Agrupe puestos similares en grados de remuneracion:

En esta etapa lo primero que se trata de hacer es agrupar a los puestos en niveles o
grados de remuneracion, estd formado por puestos de dificultad similar. Asi en
lugar de tener que manejar cientos o miles de niveles de pago, por ejemplo en una
empresa grande, tendria que solamente centrase en, digamos, de 10 a 12, niveles

de pago, lo que hace bastante mas sencilla la labor.
d) Asigne valor a cada grado de pago: curvas de sueldo.

El siguiente paso es asignar valores salariales a cada uno de los niveles de
remuneracién. La asignacion de los indices de pago para cada grado o puesto,
generalmente se logra con una curva de sueldos. La curva de sueldos muestra
graficamente los valores que se pagan actualmente a los puestos en cada nivel de
remuneracion en relacién con los puntos o clasificacion asignada a cada puesto o

grado, y de acuerdo con la valuacion de puestos.
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e) Ajuste los niveles de remuneracion.

Finalmente, se ajustan los niveles de sueldo para cada cargo. Esto implica corregir

las tarifas fuera de proporcion y, muchas veces, definir los niveles de sueldo.

Casi ninguna empresa paga una Unica tarifa para todos los puestos en un grado
particular; mas bien, desarrolla niveles de sueldo, que son una serie de etapas o

escalafones en un grado de salario, por lo general basados en los afios de servicio.

El uso de los niveles de sueldo para cada grado ofrece varias ventajas. Primero, la

empresa puede adoptar una posicién mas flexible con respecto al mercado laboral.

Los niveles de sueldo permitiran también ofrecer diferencias de acuerdo con el
desempefio de los empleados dentro del mismo grado o entre aquellos de diferente
antigiiedad. La mayoria de las empresas estructuran sus niveles de sueldo de
manera que se sobrepongan un poco entre ellos, a fin de que el empleado con mas
experiencia o antigiiedad pueda ganar mas que una persona recién contratada en el

siguiente grado superior.

Es posible que el salario asignado a un puesto esté fuera del nivel de sueldo para
ese grado. Esto significa que el pago promedio para ese puesto es actualmente
muy alto 0 muy bajo, en relacion con los otros puestos de la empresa. Si un punto
gueda debajo del promedio, podria requerirse un aumento de sueldo para esa
posicion. Si el punto queda arriba del promedio, se necesitard una reduccion o
congelacion del sueldo. Para los empleados que reciben menos pago, el problema
es facil de resolver. Esos empleados deben recibir incrementos en su sueldo al
minimo del nivel para su grado, dado que se desea retener a los empleados y se

cuenta con los recursos para hacerlo.
2.2.3.9. Alternativas de la valuacion de puestos.

a) Remuneracion con base a la experiencia: “En este caso, se paga por el grado,
profundidad, tipo de habilidades y conocimiento que el empleado es capaz de
desplegar, y no por el puesto que actualmente tiene. Existen diferencias entre la
remuneracién con base en la experiencia (RBE) y la remuneracion con base en la
valuacion del puesto (RBP).”
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v Prueba de capacidad: Con la RBE, el salario base no esta vinculado en el
puesto, sino con las habilidades. ElI empleado tiene que estar certificado
como competente en las habilidades requeridas por el puesto para obtener

un aumento en el salario.

v Efecto cambio de puesto: Con la RBE antes de obtener un aumento de
sueldo, el empleado debe mostrar que domina las habilidades requeridas

por el nuevo puesto.

v" Antigliedad y otros factores: El salario en los sistemas RBP con frecuencia
estd vinculado con la antigiiedad, sin importar que tan bien lo desempefia.

Los sistemas RBE se basan en la experiencia, no en la antigliedad.

v Oportunidades de promocion: Una consecuencia natural de RBE es que la
mejora la flexibilidad organizacional y facilita que los empleados se
muevan de puesto en puesto, ya que sus habilidades y por tanto su salario,

son mas moviles.

b) Valor en el mercado laboral: “La segunda alternativa basica para la valuacion
de puestos es valorarlos directamente en el mercado. Esto representa
fundamentalmente preparar las descripciones de puestos en forma clara y concisa
y luego comparar lo que se paga en el mercado para puestos similares. Por su
puesto, en alguna medida todos los planes de valuacién de puestos estan “basados
en el mercado”; sin embargo en la mayoria de los planes de valuacion sélo
relativamente pocos puestos de referencia se valoran en el mercado. Mas bien los
puestos que no son de referencia son colocados en torno a éstos y segun sus

valores.
2.2.3.10. Como compensar a los puestos profesionales y gerenciales.

El desarrollo de un plan de compensacion para pagar al personal ejecutivo,
gerencial y profesional es algo similar en muchos aspectos a desarrollar un plan
para cualquier empleado. Los objetivos basicos del plan son los mismos en cuanto

a que la meta es atraer a buenos empleados, generando y aumentando su
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compromiso. Ademas los métodos de valuacion de puestos son tan aplicables a las

posiciones gerenciales y profesionales como a las de produccion y oficina.

“No obstante, para los puestos gerenciales y profesionales, su valuacion solamente
ofrece una respuesta parcial a la pregunta de como pagar a estos empleados
debido a que los puestos difieren de los de produccion y oficina en muchos
sentidos. Los puestos profesionales y gerenciales tienden a hacer hincapié en
factores no cuantificables como el ejercicio del juicio y solucién de los problemas
mas que los puestos de produccién y oficina. Segundo hay una tendencia a pagar a
los gerentes y profesionales con base en la habilidad mas que con bases a
exigencias estadisticas del puesto, como son las condiciones de trabajo. Por tanto,
el desarrollo de planes de compensacion para los gerentes y profesionales tiende a
ser un asunto relativamente complejo, situacion en la que la valuacién del puesto,
aunque sigue siendo importante, generalmente desempefia un papel secundario

ante elementos no saldriales como bonos, incentivos y prestaciones.”.
Existen elementos en el paquete de compensacion para un gerente:

El primero y el mas importante es el sueldo, éste se paga a los gerentes
generalmente en funcidén del valor de su trabajo para la organizacién y también en

funcién del cumplimiento de sus responsabilidades.

El sueldo es la piedra angular de la compensacion ejecutiva, ya que es sobre este
elemento que se colocan los otros cuatro; las prestaciones, incentivos a largo y
corto plazo y prestaciones ejecutivas normalmente se otorgan en proporcién a la

retribucion base del gerente.

La compensacion ejecutiva tiende a hacer hincapié en incentivos de acuerdo con
el desempefio mas que otros planes de pagos a empleados, ya que los resultados
organizacionales tienen mas probabilidad de reflejar directamente las

contribuciones de los ejecutivos que las de los empleados de menor nivel.
2.2.3.11. Incentivos

Los incentivos como todos los planes que vinculan la remuneracion con el
desempefio. Existen varios tipos y diferentes formas de categorizarlos. Los
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incentivos representan una herramienta util y concreta para crear y/o mejorar la
motivacion de la fuerza laboral, ya que a través de estos planes se busca influir en
el comportamiento de los individuos, motivandolos en los diferentes aspectos que
influyen y estan relacionados con el cumplimiento de su trabajo y su desarrollo
integro dentro de la compafiia. Esta mezcla hara que los empleados sean personas
completas, que hacen su trabajo entregando lo mejor de si, porque las condiciones
laborales o la conciencia de que “todos juntos podradn hacerlo” hardn que la
persona se vincule a la empresa, no solo haciendo bien su trabajo, sino que
colaborando también con el trabajo del otro. Por lo anterior, nos damos cuenta de
que incentivar a los empleados puede convertirse en una ventaja competitiva en la
empresa, porque obviamente el valor de la empresa en conjunto sera mayor que la

suma del valor que cada uno de los empleados aporta a ésta.
2.2.3.12. Desarrollo de planes de incentivos eficaces.

La creacion e implementacion de planes de incentivos eficaces, es algo que
requiere de serios estudios y de una implementacion adecuada. Para esto, la
empresa debe comprometerse con el plan que escoja, que depende de la situacion

en la cual se encuentre.

Es decir, el plan de incentivos que una empresa implante debe ser acorde a su
rubro y a sus necesidades. Esto es de vital importancia, porque los incentivos no
sirven si es que la forma de concretizarlos no es la correcta. Es por esto que a
continuacion se exponen varias razones de porque los planes de incentivos

fracasan.

La mayoria de las veces el fracaso de los planes de incentivos pueden explicarse
en términos de lo que se sabe sobre la motivacion humana. Para que ocurra la
motivacion, el trabajador debe creer que su esfuerzo conducird a recompensas y
debe desear esa recompensa. En la mayoria de los casos, cuando fallan los planes
de incentivos se debe a que una o las dos condiciones no se cumplen. Los criterios
injustos, criterios demasiado elevados o inalcanzables, son también una causa del

fracaso de los planes de incentivos.
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Una segunda razon, es el temor real o imaginado de que las tarifas seran reducidas
o los criterios incrementados si el desemperio excede los niveles normales durante
mucho tiempo. Las reducciones en las tarifas de pago han sido durante mucho
tiempo el problema de los planes de incentivos y esta dificultad persiste hasta
ahora. Las restricciones de grupo y las presiones de los compafieros operan tanto a
favor como en contra del plan, si un grupo considera justo el plan, puede mantener
al margen a sus detractores y conservar una alta produccion. Pero lo opuesto es
cierto también y si por alguna razon el grupo considera que el plan es injusto, los
niveles de produccion de los miembros del grupo se mantendran bajos. Otros
planes fallan debido a que los empleados no los entienden, ya sea porque el plan

es demasiado complejo o porque no se les comunica de manera entendible.
2.2.3.13. Tipos de incentivos.
1. Incentivos para los empleados de produccion.

a) Planes de trabajo a destajo: es el mas comun de todos. Consiste en el pago de
una tarifa por pieza, es decir, por cada unidad producida. La valuacién del puesto
permite asignar una tarifa salarial por hora al puesto en cuestion, pero el elemento
esencial en la planeacion del pago por pieza es el nivel de produccidn. Los niveles
generalmente se plantean en términos de un namero normal de minutos de
produccidén por unidad o un nimero promedio de unidades por hora. Distinguimos

dos tipos de trabajo a destajo:

1 “Plan de destajo directo: en este sistema de pago cada trabajador recibe

una cantidad por pieza producida o procesada en una fabrica o taller.

71 Plan de destajo garantizado: el salario minimo por hora mas un incentivo
por cada pieza producida por encima de un numero determinado de piezas

por hora.”
2. Incentivos para gerentes y ejecutivos.

Debido al papel que los gerentes desempefian en la determinacion de la
rentabilidad, ya sea por area o por la compafiia en general, la mayoria de las

empresas pagan a sus gerentes y ejecutivos algun tipo de bono o incentivo. Estos
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planes de incentivos pueden y se pagan solos al mejorar la administracion y, por
tanto, el desempefio organizacional. Es posible distinguir entre los incentivos de

corto y largo plazo, para gerentes y ejecutivos.

a) Incentivos de Corto Plazo, EI Bono Anual: este plan esta dirigido a la
motivacién del desempefio inmediato de los gerentes y ejecutivos. Los bonos de
incentivos de corto plazo facilmente pueden producir aumentos o disminuciones
de hasta un 25% o mas en la compensacion total del ejecutivo. Hay tres elementos
basicos que se deben tener en consideracion al otorgar incentivos de corto plazo:
Elegibilidad, se refiere a quienes pueden postular al bono; determinacién del
tamafno de fondo, que es directamente proporcional al tamafio del sueldo que
recibe el empleado y recompensas individuales, se debe decidir el monto a

cancelar.

b) Incentivos de Largo Plazo: “estos incentivos estan dirigidos a motivar y
recompensar a la gerencia por el crecimiento y prosperidad de la corporacion en el
largo plazo y otorgar una perspectiva mas amplia a las decisiones ejecutivas. Si
solamente se utilizan los criterios de corto plazo, el gerente por ejemplo, podria
aumentar la rentabilidad mediante reducciones en el mantenimiento de la planta,
tactica que, por supuesto, podria resultar contraproducente para la compafiia en
mediano o largo plazo. Otro propdsito de estos planes es alentar a los ejecutivos a
quedarse en la compariia al proporcionarles la oportunidad de acumular capital,
como acciones de la compafiia, de acuerdo con el éxito a largo plazo de la
empresa.”. Los incentivos de largo plazo o programas de acumulacion de capital

generalmente se reservan a los ejecutivos de mas alto nivel.
3. Incentivos para otros profesionales.

a) Pago por Mérito: también denominado aumento por mérito. “Se refiere a
cualquier aumento al salario asignado a un empleado con base en su desempefio
individual, representando un incremento continuo de su salario en el tiempo.”51
Estos planes son aplicados con mayor frecuencia sobre los empleados de oficina,

particularmente los profesionales y secretarias. Este tipo de incentivo tiene
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defensores que argumentan que solamente la remuneracién vinculada

directamente con el desempefio puede motivar un mejor trabajo.

Quienes estan en contra ofrecen algunas buenas razones por las que estos planes
podrian resultar contraproducentes. Una de ellas es que la utilidad del plan de
pago por mérito depende de la validez y eficacia del sistema de evaluacién del
desempefio y si las evaluaciones son consideradas injustas, lo mismo ocurrird con
el aumento por mérito que se fundamenta en éstas. En el mismo sentido, los
supervisores con frecuencia tienden a reducir las diferencias en el desempefio de
los empleados cuando se calculan los aumentos por mérito; mas bien dan a la
mayoria de los empleados mas o menos el mismo aumento, ya sea debido a la
renuencia a despedir a algunos empleados o por el deseo de dar a todos un
aumento que cuando menos les ayude a soportar el costo de la vida. Un tercer
problema que casi todos los empleados piensan que se desempefian por arriba del
promedio; por tanto recibir un aumento por mérito menor al promedio puede ser
desmoralizante, lo que se puede ver reflejado segun la teoria de Maslow, en no

satisfacer la segunda necesidad, es decir, la de reconocimiento.

b) Incentivos para Empleados Profesionales: los empleados profesionales son
aquellos cuyo trabajo incluye la aplicacién de conocimiento adquirido a la
solucion de problemas de la empresa, incluyendo a los abogados, doctores,
economistas e ingenieros. Los profesionales casi siempre llegan a sus posiciones
después de un periodo prolongado de estudio formal. Las decisiones de
remuneracién de los empleados profesionales comprenden problemas Gnicos. Uno
es que, para la mayoria de los profesionales, el dinero histéricamente ha sido

menos importante de lo que ha sido para otros grupos de empleados.

Esto se debe, en parte, a que los profesionales normalmente reciben buen pago y
porque tienden a estar mas impulsados por el deseo de producir trabajo de gran
calidad y recibir reconocimiento de sus colegas. Sin embrago, esto no quiere decir
que a los profesionales no les guste recibir incentivos financieros. Por lo general,
existe una relacion conservadora entre los bonos y el salario, es decir, partes mas

pequefias del salario total se entregan en forma de bonos.
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El ciclo de tiempo de estos planes de incentivos tiende también a ser de méas de un
afio, lo que refleja los afios de desarrollo que habitualmente se necesitan para

disefiar, desarrollar y comercializar un nuevo producto.

Aungue no son estrictamente incentivos, existen muchos elementos no salariales
que los profesionales deben tener para hacer mejor su trabajo. Estos elementos
van desde un mejor equipo e instalaciones, hasta un estilo de administracion

estimulante que apoye sus publicaciones profesionales.

Otros ejemplos son: automdviles, viajes y financiamiento para la investigacion,
periodos sabéticos, reconocimiento publico, libertad para elegir proyectos y

mejoras generales en la vida laboral.
4. Planes de incentivos a Nivel de toda la organizacion.

Estos planes de incentivos incluyen la participacion de todos los empleados. Estos
son: reparto de utilidades, la posesion de acciones por parte del empleado y los
planes Scanlon.

a) Planes de Reparto de Utilidades: “es el plan mediante el cual la mayoria de los
empleados comparten las utilidades de la compafiia.”52 Los resultados de este
plan son el incremento del sentido de compromiso de los trabajadores con la
organizacion, asi como la sensacion de participacion y membrecia. Es posible
también que reduzcan la rotacion del personal y alienten a los empleados a
economizar. Estos resultados actian como motivadores, porque logran un
comportamiento de los individuos diferente, mas comprometidos con la
compafiia. Los trabajadores se sienten parte y por ende, renuncian a ciertos
objetivos individuales porque quieren y optan por el beneficio de la organizacion
en general, no solo realizando de manera correcta su trabajo, sino también

mostrando lealtad hacia la empresa, que le aseguraréa el bienestar en el largo plazo.

b) Plan de Reparto de Acciones para los Empleados: este plan consiste en que una
corporacion contribuye con acciones propias a un fideicomiso que se establece
con el fin de adquirir acciones de la compafiia para los empleados. Estas

contribuciones se realizan anualmente y en proporcion a la compensacion total de
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los empleados. El fideicomiso retiene los valores en cuentas individuales de los
empleados y luego se les entrega al tiempo de su retiro o separacion de la
empresa. Este plan tiene varias ventajas; la corporacion recibe una deduccién de
impuestos cuando hace su contribucion, estos planes traen como consecuencia un
aliento a los empleados a desarrollar una sensacion de propiedad y compromiso
con la empresa. Ocurre asi, en parte, porque se les ofrece oportunidades y
mayores incentivos financieros, crea un nuevo sentimiento de propiedad vy

fomenta el trabajo en equipo.

¢) Plan Scanlon: este plan surge con el objetivo de sincronizar las metas de la
organizacion con las del trabajador, en otras palabras, asegurar que los dos
conjuntos de metas se sobrepongan y que al tratar de alcanzar sus objetivos el
trabajador alcance también los de la empresa. En la actualidad este plan consta de
cinco caracteristicas fundamentales. La primera es la filosofia de la cooperacion;
gerentes y empleados deben trabajar por generar un clima de complementacion,
en el que todos aportan debido a que entienden que las recompensas econdémicas
dependen de esta correcta y honesta interaccion. La segunda caracteristica es la
identidad, esto significa que la participacion del empleado en la mision o
proposito de la compafiia debe estar claramente establecido y los empleados deben
entender la forma en la que funciona el negocio, por ejemplo, en término de
consumidores, precios y costos. La capacidad es la tercera caracteristica basica, el
plan exige un alto grado de capacidad por parte de todos los empleados, tanto los
que trabajan por hora como los supervisores y administradores. La cuarta
caracteristica del plan es el sistema de participacion, que puede ser de dos niveles,

el nivel departamental y el nivel ejecutivo.

d) Planes de reparto de Ganancias: “plan de incentivos que compromete a los
empleados en un esfuerzo coman por lograr los objetivos de productividad de la
compaiiia y compartir las ganancias.”. Para llevar a cabo este plan se requiere de
una rigurosa implementacion y la implementacion de politicas claras que aseguren

su buen resultado.

e) Planes de Reparto en Riesgo: también llamados planes de pago variable. Son

planes que colocan alguna porcién del pago del empleado en riesgo, sujeto al
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cumplimiento de las metas financieras de la empresa. Uno de los propdsitos de
este método es pagar a los empleados como socios. En la medida en que el pago
en riesgo sea parte de un programa mas amplio, por ejemplo, programas que
subrayen los valores de la confianza y el respeto, la amplia comunicacion, la
participacién y oportunidades para el progreso- enfocados principalmente a
convertir a los empleados en socios del comité, deberan tener resultados positivos,

logrando una mejora para la organizacion.
2.2.3.14. Autoestima y desempefio laboral.
¢ Qué es autoestima?

Si nos enfocamos en la palabra autoestima se la puede definir asi: "Es el
significado mas directo de la palabra auto (si mismo/a) Estima (amor,
aprecio).Quererse a si mismo/a, ni es egoismo, ni es enfermizo; es un sentimiento
fundamental”. Se considera necesario enfatizar que es amor, es decir, que al
tenerse amor a si mismos la persona tiene la facultad de aceptarse tal cual es,
cuando se dice asi se refiere que se sabe y se esta consciente que es un ser

humanos y que como tal es poseedora de cualidades pero también tiene defectos.

Al estar conscientes de esto y al amarse de verdad como lo dice el autor citado
anteriormente no se puede caer en el egoismo, la vanidad, el contenido de si
mismo, la auto justificacion, el fariseismo que al contrario de quererse, es al final
de todo un valor muy débil de el mismo, ya que al creerse superior y lo mejor, no
se acepta los defectos terminando en pensar que no los posee, entonces pierde la
facultad de ser auto critico, lo cual es malo para cada individuo porque la realidad
es que es un ser humanos y que tiene defectos; y el poderse ver con defectos es lo

gue hace a este avanzar en la vida para una mejor calidad de vida.

Autoestima psicologicamente hablando es segun el autor Yagosesky (1997,6)
"amarnos incondicionalmente y confiar en nosotros para lograr objetivos,

independientemente de las limitaciones que podamos tener”.

Lo que exhorta a tener en cuenta que como humanos se comenten equivocaciones,

e incluso se tienen limitaciones, ya sean estas fisicas 0 emocionales; pero que
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también no hay que perder de vistan que se tiene la capacidad de levantase, y que
cada caida no es un fracaso eterno, sino verlo como una oportunidad que nos da la
vida de conocernos mas y de obtener la experiencia que en la préxima
equivocacion poder confiar en la capacidad que tenemos de seguir adelante y

alcanzar los objetivos que deseamos.

Porque solo el hecho de saber que nos tenemos a nosotros mismos y de estar
consciente de que valemos bastante tanto por nuestra capacidad de dar a los
demas, de amar, de compartir; es un motivo muy grande para seguir existiendo y

dar lo mejor de si con alegria y solidaridad.

Teniendo una buena valoracion de si mismo y estando consciente de las
posibilidades, se pueden trazar objetivos claros. EI conocimiento que se tenga de
si mismo va bien ligado con el amor que se tenga la persona, pues ayuda a tener
una orientacion, de lo que se posee tanto cualidades, habilidades, destreza; como
también de lo que se carece o con lo que se esta disconforme, defectos,
limitaciones, y es asi, sabiendo lo bueno y lo malo que se tenga, se pueden hacer

de las debilidades fortalezas.

2.3. Terminologia de uso frecuente

Motivacion: Motivacion, en pocas palabras, es la voluntad para hacer un
esfuerzo, por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la capacidad

del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal.

La Motivacion en el trabajo. La palabra motivacion deriva del latin motus, que
significa movido, o de motio, que significa movimiento. La motivacion puede
definirse como el sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia un
determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el
impulso necesario para que ponga en obra ese medio o esa accion, o bien para que

deje de hacerlo.

Son las actitudes que dirigen el comportamiento de una persona hacia el trabajo y

lo apartan de la recreacidn y otras esferas de la vida.

76


file:///F:/wiki/Voluntad
file:///F:/wiki/Comportamiento

Talento Humano: Persona encargada de la ensefianza no en términos de explicar
todo, sino en términos de orientar, guiar y organizar el aprendizaje de sus

alumnos, aplicando estrategias metodoldgicas activas apropiadas.

Facultad de Administracion, Finanzas e informatica: Local o conjunto de

locales en que funciona dicha division de una universidad.

Universidad Técnica de Babahoyo para mejorar su desarrollo personal:
Institucion de ensefianza superior que comprende diversas facultades, y que

confiere los grados academicos
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CAPITULO 111

DISENO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

3.1 Disefio de la investigacion

El disefio metodoldgico que sustenta a la presente investigacion, se ha

estructurado considerando los siguientes elementos:

M Paradigma : socio critico

M Tipo de investigacion: Los objetivos propuestos establecen que se trata una
Investigacion basica, descriptiva y explicativa de la cual se obtendrd los
elementos para la estructuracion del marco conceptual de la investigacion.

Por su nivel: Es una investigacion descriptiva

Técnicas utilizadas: Observacion, encuesta y entrevista

Poblacion muestra: Muestra aleatoria proporcional.

N N NN

Disefo estadistico: Disefio porcentual
El proceso de la investigacion se realizard& con un universo de 2050
estudiantes, xxx administrativos y 107 docentes, por lo que su realizacion es

de un muestreo aleatorio proporcional

3.2. Métodos.

3.2.1. Método cientifico.

El método cientifico es un conjunto finito y ordenado de normas regulativas que
adecuada y sisteméaticamente previstas y aplicadas indujeron el logro del
conocimiento cientifico para ello fue necesario el empleo de modelos,
procedimientos, instrumentos y fases de procesamiento en razén de ser actividad
productora de ciencia con soporte técnico y de confiabilidad. La secuencia

establecida denota la aplicacion del siguiente proceso:
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El Problema: Identificacion y definicion del objeto por estudiar
Observacion: Analisis empirico de los hechos.

Hipdtesis: Enunciando de una prediccidn si ocurre X resultard Y.

AR NEENEEN

Investigacion: Prueba que se realiza mediante la manipulacion de las
variables.

v Resultados: Confirmacion o rechazo de la Hipoétesis, por elaboracion y
pruebas estadisticas (incorporacion de resultados comprobados de la

hipotesis)

3.2.2. Método Historico Lagico

La aplicacion de este método permitio descubrir el devenir y desarrollo de los
fendmenos centrandome en sus aspectos fundamentales y apoyandose en dos

procedimientos.

El Procedimiento Histdrico: Estuvo relacionado con el estudio de la trayectoria

real de los fendbmenos y acontecimientos en el decursar de una etapa o periodo.

El procedimiento l6gico: se ocupd de investigar las leyes generales del

funcionamiento y desarrollo del fendmeno, estudia su esencia.

Lo légico y lo histérico se han complementado y vinculado mutuamente. Para
descubrir como se suscitan los fenémenos, el método l6gico se fundamento en los
datos que le proporciond el método historico, de manera que no se obtuvo un
simple razonamiento especulativo. De igual modo lo histérico no se limitd a
describir de los hechos, también descubrié la logica objetiva del desarrollo

historico del objeto de la investigacion.

3.2.3. Método Inductivo Deductivo

La induccion se utiliza como forma de razonamiento, por medio de la cual
pasamos de los conocimientos particulares a un conocimiento mas general, que
reflejé lo que hubo de comdn en los fendmenos individuales. La deduccién ha
sido una forma de razonamiento, mediante la cual se pasamos de un conocimiento
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general a otro de menor generalidad. En este caso, el hecho nos hizo comprender
y obtener un conocimiento verdadero que nos ha conllevado a una conclusion

verdadera, la misma que se fundamento en las premisas iniciales.

3.2.4. Método descriptivo

Se utilizO este método en la investigacion para clasificar y ordenar
estadisticamente los datos conseguidos y nos facilito la interpretacion de como se
aplica la motivacion al Talento Humano de la Facultad de Administracion,

Finanzas e informatica de la Universidad Técnica de Babahoyo.

3.2.5. Método Hermenéutico

Este método nos ha facilitado la interpretacion bibliografica en la construccion
del marco tedrico y permitié un mejor andlisis de la informacién empirica, a la

luz del marco teodrico.

3.2.6. Método Estadistico

Lo utilizamos para la interpretacion mediante graficos de los resultados de las

muestras investigadas en el trabajo de campo.

3.3. Técnicas e Instrumentos
3.3.1. Técnicas
3.3.1.1. Encuestas

La aplicacion de esta técnica permitié obtener informacion a través de un
cuestionario a las personas involucradas en la investigacion de que como motivar
al Talento Humano de la Facultad de Administracion, Finanzas e informatica de la
Universidad Técnica de Babahoyo para mejorar su desarrollo personal, la
utilizamos en la poblacion determinada de acuerdo al calculo estadistico obtenido,
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aplicamos una encuesta tipo general la misma que nos permitié recoger las
respuestas de todos los componentes de la FAFI; ademéas esta técnica posibilitd

averiguar las causas, motivos o razones que origina el fendmeno
3.3.1.3. La Observacion

La observacion como técnica, resultado, y un proceso fue fundamental para la
recopilacion de datos, ha sido una accion por medio de la cual, manipulamos los
factores y efectos de que determinan si los procedimientos actuales de motivacion
que inciden en el desarrollo personal de los docentes de la Facultad de
Administracion, Finanzas e informatica de la Universidad Técnica de Babahoyo,

por tanto, la técnica de la observacion nos permitio:

Lograr los objetivos propuesto en el proyecto de investigacion.
Recopilar de forma planificada y coherente todos los datos.

Sistematicamente ayuda a relacionar una observacion efectuada con otra.

AN NN

Esta sujeto a comprobaciones para el control de validez y confiabilidad.

Las observaciones que se efectuaron, fueron estructuradas; esta guia permitio una

observacidn sistematica que ha garantizado objetividad de los datos.

3.3.2. Instrumentos

3.3.2.1. Ficha de encuesta al decano (anexo 01)
3.3.2.2. Ficha de encuesta a los docentes (anexo 02)
3.3.2.3. Ficha de encuesta a los estudiantes (anexo 03)

3.4. Poblacion y muestra
3.4.1. Poblacion

La poblacién o universo a investigarse lo conforman: personal Directivo, Docente,
administrativo y trabajadores de la Facultad de Administracion, Finanzas e
informatica de la Universidad Técnica de Babahoyo.
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3.4.2. Muestra
Para determinar el tamafio de la muestra hemos utilizado la siguiente formula

estadistica, donde:

Datos:

n = tamano necesario de la muestra

S= Desviacion estandar de la poblacion( conocida o estimada a partir de anteriores

estudios)

Z= Margen de confiabilidad o nimero de unidades de desviacion estandar en la
distribucion normal que producira el nivel deseado de confianza: para un una
confianza del 95 % = 0,05, Z = 1,96

E= Error de estimacion admiitido 0,4

Calculo de muestra para Docentes de la FAFI

— 5_
T E: N 5_:
? N
n=75

— 5_
ET N
n =220
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TAMANO DE LA MUESTRA

SECTOR POBLACION | MUESTRA | PORCENTAJE
Directivos 05 05 100%
Directores de Escuela 03 03 100%
Docentes 107 75 70%
Estudiantes 2050 220 11%

3.5. Hipotesis
3.5.1. General

Disefiando un programa alternativo de motivacion para el al Talento Humano de
la Facultad de Administracion, Finanzas e informatica de la Universidad Técnica
de Babahoyo mejorariamos la eficiencia y eficacia del comportamiento

profesional en el aula.

3.5.2. Particulares

2.3.2.1. Indagando cémo se estd motivando al Talento Humano de la Facultad
de Administracion, Finanzas e informatica de la Universidad Tecnica de
Babahoyo, podriamos reconocer la calidad de desarrollo personal en el servicio

docente y administrativo.

2.3.2.2. Determinando si los procedimientos actuales de motivacion inciden en el
desarrollo personal de los docentes y administrativos de la Facultad de
Administracion, Finanzas e informaética de la Universidad Técnica de Babahoyo,
estariamos en capacidad de promover situaciones (foros, mesas redondas y

debates), para mejorar la calidad profesional.
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2.3.2.3. Construyendo una propuesta alternativa para promover una cultura
motivacional para el desarrollo personal de los docentes y administrativos de la
Facultad de Administracion, Finanzas e informatica de la Universidad Técnica
de Babahoyo mejorariamos la situacién actual de desarrollo personal en el

servicio.

3.6. Variables

3.6.1. Variables independientes

VIG. Programa alternativo de motivacion para el al Talento Humano de la
Facultad de Administracién, Finanzas e informatica de la Universidad

Técnica de Babahoyo.

VI1. Como se esta  motivando al Talento Humano de la Facultad de
Administracién, Finanzas e informatica de la Universidad Técnica de

Babahoyo.

VI12. Procedimientos actuales de motivacion inciden en el desarrollo personal
de los docentes de la Facultad de Administracion, Finanzas e informatica

de la Universidad Técnica de Babahoyo.
VI3. Propuesta alternativa para promover una cultural motivacional para el
desarrollo personal de los docentes de la Facultad de Administracion,

Finanzas e informatica de la Universidad Técnica de Babahoyo

3.6.2. Variable dependiente

VDG. Eficienciay eficacia del comportamiento profesional en el aula.

VD1. Calidad de desarrollo personal en el servicio docente.
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VD2. Capacidad de promover situaciones (foros, mesas redondas y debates), para
mejorar la calidad profesional del docente en el aula.

VD3. Eficienciay eficacia del comportamiento profesional en el aula.

3.7. Organizacion y procesamiento de la informacion

La presente investigacion ha sido elaborada, procesada y sistematizada de la

siguiente manera:

Investigacion bibliografica.

Construccion del marco contextual

Elaboracion del marco teérico

Construccion del disefio metodologico.

Redaccion y presentacion del borrador de lo anterior.
Aplicacion de instrumentos de investigacion.
Tabulacion de datos.

Procesamiento de datos.

Redaccién del informe final.

NN N N N N N RN

Defensa y exposicion.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

ENCUESTA APLICADA AL DECANO DE LA FACULTAD DE
ADMINISTRACION, FINANZAS E INFORMATICA

1. Conoce de la existencia de un programa alternativo de motivacion para el
Talento Humano de la FAFI.

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE

Si 0 0

No 1 100%

Total 1 100%

GRAFICO:

0.8 -+
0.8 -
0.7 A
0.6 A
0.5 o
0.4 -+
0.3 -+
0.2 -+

0.1 - A

Si No

CONCLUSION:
El decano de la FAFI no conoce de la existencia de un programa alternativo de
motivacion para el talento humano que labora alli.
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2. Aplica normatividad legal

la FAFI para la contratacion del talento

humano.
RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 1 100%
No 0 0%
Total 1 100%
GRAFICO
100% -
90%
80Y% -
T0%
60Y% -
50% -
40% -+
30% -
209% -
10% - A
0% T 1
Si
CONCLUSION:

El decano de la FAFI afirma que los contratos bajo los cuales trabaja gran parte

del talento humanao estas elaborados de acuerdo a la normativa legal vigente.

3. ¢Conoce como se esta motivando al talento humano de la FAFI?

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 0 0
No 1 100%
Total 1 100%
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GRAFICO

0.9
0.8
0.7
0.6
0.5
0.4
0.3
0.2
0.1

CONCLUSION.
El decano de la FAFI no conoce como se estd motivando al talento humano.

4. ¢Seria necesario construir una propuesta alternativa para promover una

cultura motivacional para el desarrollo del talento humano de la FAFI?

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 1 100%
No 0 0
Total 1 100%
GRAFICO:

100% /

90% -
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30% -

20% -
10% - A
0% T 1

Si No
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CONCLUSION:

El decano de la FAFI considera que seria oportuno construir una propuesta

alternativa para promover el desarrollo motivacional del talento humano de la

entidad.

5. ¢Conoce usted los beneficios que conllevan al desarrollo del talento

humano cuando tienen motivacion?

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 1 100%
No 0 0
Total 1 100%
GRAFICO:
100% -
90% A
80% A
70% A
60% -
50% A
40% A
30% A
20% A
10% - A
0% T 1
Si No
CONCLUSION:

El decano de la FAFI conoce los beneficios que conlleva tener un personal

motivado en el trabajo.
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6. ¢La gestion del talento humano guarda relacion con sistema salarial

percibido?
RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 1 100%
No 0 0
Total 1 100%
GRAFICO:
100% -
90%
80%
70%
60% -
50%
40% -
30%
20%
10% - A
0% T 1
No
CONCLUSION:

El decano de la FAFI reconoce que la gestion del talento humano guarda estricta

relacion con el desempefio del personal que labora en la entidad.

7. ¢Recibe usted comentarios oportunos sobre el sistema actual que mantiene

la FAFI sobre la eficiencia y eficacia del talento humano?

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 1 100%
No 0 0
Total 1 100%
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GRAFICO:

100% -
90%
80% -
70%
60% -
50% -
40% o
30%
20% A
10% -~

0%

Si

CONCLUSION:

El decano de la FAFI recibe comentarios oportunos sobre los beneficios de la

motivacién en desempefio del talento humano.

8. ¢Cree usted que se garantizan los derechos con la remuneracion del talento

humano?

RESPUESTAS

CANTIDAD

PORCENTAJE

Si

0

0

No

1

100%

Total

1

100%

GRAFICO:

05

0.8

o7

a.6

0.5

0.4

0.3

ol
(el
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CONCLUSION:

El decano de la FAFI estipula que los sueldos podrian mejorar a fin de que el
personal se sienta mas motivado.

ENCUESTA APLICADA A LOS DOCENTES DE LA FACULTAD DE
ADMINISTRACION, FINANZAS E INFORMATICA

1. ¢Conoce usted sobre el sistema de motivaciones que tiene la FAFI hacia el

Talento Humano?

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 16 21%
No 59 79%
Total 75 100%
GRAFICO:
BSi
mNo
CONCLUSION:

El 79% del talento humano de la FAFI no conoce de la existencia de un programa
alternativo de motivacion.
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2. ¢Esta consiente usted de que en la firma de su contrato se establecen todas

las garantias legales?

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 60 80%
No 15 20%
Total 75 100%
GRAFICO:
H Si
ENo
CONCLUSION:

El 80% del talento humano de la FAFI esta consciente de que en la firma de su

contrato se estipulan las garantias de ley como funcionario de una institucion

universitaria.

3. ¢La remuneracion que percibe esta de acuerdo con sus desempefios como

talento humano de una universidad?

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 71 95%
No 4 5%
Total 75 100%
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GRAFICO:

M Si

CONCLUSION:

El 95% del talento humano de la FAFI considera que la remuneracién que recibe

no esta de acuerdo con su desempefio como funcionario universitario.

4. ¢En que grado usted que ha sido motivado para desempefiar funciones en

la universidad?

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Mucho 9 12%
Poco 54 2%
Nada 12 16%
Total 75 100%
GRAFICO:

m Mucho
M Poco

Nada
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CONCLUSION:

El 75% de los docente han sido poco motivados para el desempefio de sus
funciones dentro de la FAFI.

5. ¢Mantiene usted la eficiencia en su trabajo como docente de la Facultad?

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Mucho 56 75%
Poco 13 17%
Nada 6 8%
Total 75 100%
GRAFICO:

m Mucho
M Poco

Nada

CONCLUSION:

El 75% de los docentes mantiene la eficiencia y la eficacia en su labor como

docente dentro de la FAFI.

6. ¢Recibe algun tipo de compensacion econdémica a parte de su

remuneracion por el desempefio de su funcion?

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 0 0%
No 75 100%
Total 75 100%
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GRAFICO:

0%

100%

W Si
No

CONCLUSION:

El 100% de los docentes manifiestan que no reciben remuneracion por

desempefio de sus funciones dentro de la Facultad.

7. ¢Su salario de trabajo es pagado con la oportunidad debida?

el

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 75 100%
No 0 0%
Total 75 100%
GRAFICO:

0%

M Si
Mo
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CONCLUSION:

La totalidad de los docentes manifiesta que su salario es pagado con oportunidad,

en las fechas establecidas en los contratos.

8. ¢ Se promueven las integraciones entre el personal docente de la Facultad?

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 20 27%
No 55 73%
Total 75 100%
GRAFICO:
bd Si
73% LI No
CONCLUSION:

El 73% de los docentes manifiesta que no se realizan integraciones entre los

docentes de la Facultad.

9. ¢Le gustaria que la FAFI promueva un plan integral de motivacion para el

talento humano?

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 68 91%
No 7% 9%
Total 75 100%
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GRAFICO:

W Si

B No

CONCLUSION:

El 91% de los docentes considera que seria oportuno promover un programa de
motivacion para el talento humano de la FAFI.

ENCUESTA APLICADA A LOS ESTUDIANTES DE LA FACULTAD DE
ADMINISTRACION, FINANZAS E INFORMATICA

1. ¢Reconoce que la actitud del docente y los administrativos en su desarrollo

estudiantil es porque se encuentra motivado?

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 21 10%
No 199 90%
Total 220 100%
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GRAFICO:

M Si
mNo

CONCLUSION:

El 90% de los estudiantes reconoce que en sus aprendizajes y en su vida

estudiantil los docentes y los administrativos no esta siendo motivados.

2. ¢Todos los docentes en su gestion educativa tienen el mismo nivel

psicoafectivo en sus desempefios?

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 32 15%
No 188 85%
Total 220 100%
GRAFICO:
W Si
mNo
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CONCLUSION:

El 85% de los estudiantes considera que los docentes no tienen el mismo nivel

psicoafectivo al momento de impartir las clases.

3. ¢Conoce que todos los talentos humanos de la FAFI tienen un salario justo
acorde a su remuneracion?
RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 22 10%
No 198 90%
Total 220 100%
GRAFICO:
LY
No
90%
CONCLUSION:

El 90% de los estudiantes no conoce sobre el salario justo de acuerdo a su labor

dentro de la universidad.

¢Reconoce cuales son los principales inconvenientes que mantienen los

docentes en el desarrollo profesional de la FAFI?

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 53 24%
No 167 76%
Total 220 100%
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GRAFICO:

mSi

mNo

CONCLUSION:

El 76% de los estudiantes no reconoce los inconvenientes que tienen los docentes

al realizar su trabajo dentro de la Facultad.

5. ¢Ha analizado la actitud del docente cuando su actitud propendera en la

gestién académica?

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 67 30%
No 153 70%
Total 220 100%
GRAFICO:

mSi

W No
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CONCLUSION:

El 70% de los estudiantes no ha analizado la actitud de los docenets cuando esta

influye en su gestion academica?

6. ¢Esta de acuerdo con la planta docente que actualmente labora en la
FAFI?
RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Muy de acuerdo 15 7%
Medianamente de acuerdo 192 87%
En desacuerdo 13 6%
Total 220 100%
GRAFICO:
= Muy de acuerdo
m Medianamente de
acuerdo
En desacuerdo
CONCLUSION:

El 87% de los estudiantes se encuentran medianamente de acuerdo con la planta

docente que actualmente labora en la FAFI.

7.

¢Conoce usted de algin programa de motivacion para el talento humano
de la FAFI?

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 5 2%
No 215 98%
Total 220 100%
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GRAFICO:

2%

W Si

CONCLUSION:

El 98% de los estudiantes no conoce de algin programa de motivacién para el

talento humano de la FAFI.

8. ¢Conoce de arbitrariedades cometidas por el talento humano de la FAFI?

RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 158 72%
No 62 28%
Total 220 100%
GRAFICO:

W Si
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CONCLUSION:

El 72% de los estudiantes conoce que si se cometen arbitrariedades por los

docente y los administrativos que laboran en la FAFI.

9. ¢Recomendaria a los directivos de la FAFI el reconocimiento a la gestion
profesional al talento humano que labora en la Unidad Académica?
RESPUESTAS CANTIDAD PORCENTAJE
Si 212 96%
No 8 4%
Total 220 100%
GRAFICO:
W Si
B No
CONCLUSION:

El 96% de los estudiantes recomienda a los directivos realizar estimulos de
reconocimiento por el trabajo bien realizado por parte del talento humano de la
FAFI.
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CAPITULOV.

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

5.1.1. Es comun que suela depositarse sobre la motivacion en la FAFI, la
responsabilidad de la necesidad de encontrar formas de aumentar el rendimiento
de los docentes con respecto a las tendencias negativas del desarrollo académico
curricular y social. Sin embargo,

5.1.2. El problema radica en la aplicacion de politicas inadecuadas en el contexto
de la FAFI sin la motivacion a sus docentes.

5.1.3. Falta de profesionales capacitados para afrontar tales retos en el ambiente
laboral docente.

5.1.4. Se deberia incluir la motivacion como influencia en la organizacion y
mejorar su rumbo de ideas para poder competir en este mundo modernizado.

5.1.5. Es indispensable gobernar la globalizacion.

5.1.6. Son necesarias politicas institucionales activas y la motivacion como arma
de la organizacion laboral docente para alcanzar estas metas y objetivos dentro
del mundo competitivo.

5.1.7. Es de suma importancia mencionar que para lograr alcanzar altos niveles
de desarrollo la FAFI debe asociar la motivacion en las labores organizacionales,
al orden global a partir de su propia integracién y desarrollo motivacional
internos.

5.1.9. Consideramos que la motivacion laboral tiene una importancia relevante en
este mundo de competitividad y de esfuerzo productivo en lo académico curricular

de sus desemperios.

Como conclusién final cabe destacar que esta monografia encierra un gran valor a
nivel personal, puesto que es el resultado obtenido del andlisis e interpretacion de
todo el material adquirido, luego de varias horas de trabajo y dedicacion.
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5.2. Recomendaciones.

5.2.1 Acoger el programa de motivacion para mejorar el desempefio de los

talentos humanos de la entidad.

5.2.2 Aplicar politicas innovadoras para el desarrollo personal de los docentes y

administrativos de la FAFI.
5.2.3 Formacién constante del docente en el area académica curricular.

5.2.4 Asociar la motivacién en labores organizacionales al orden de su propia

integracion y desarrollo motivacional interno.

5.2.5 La motivacion laboral tiene una importancia alta en este mundo competitivo

y de esfuerzo productivo en lo académico.
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA ALTERNATIVA
6.1 TITULO

“PROGRAMA INTEGRAL DE MOTIVACION PARA EL TALENTO
HUMANO DE LA FACULTAD DE ADMINISTRACION, FINANZAS E
INFORMATICA, DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO”

6.2 IMPORTANCIA DEL PLAN INTEGRAL DE MOTIVACION

Toda institucion puablica o privada debe actualizarse con herramientas modernas
que incentiven y motiven al personal de la institucién, mas en las instituciones de
orden educativo como las universidades. La administracion debe buscar, adecuar
e implementar los instrumentos, programas y documentos que se conviertan en
una guia que sirva para la toma de decisiones respecto a los docentes y su
desempefio laboral.

El objetivo principal del programa de motivacion es encaminar las actividades de
cada empleado para obtener los resultados satisfactorios, asi como contribuir a las
necesidades que el recurso humano manifieste, haciendo cada uno de los trabajos
mas productivos, este documento es de gran importancia, ya que orientara la
metodologia para que influya en el nivel de motivacion del talento humano
logrando un clima organizacional adecuado para que determine la eficiencia y la

eficacia del personal y de la institucion.
6.3 BENEFICIOS

Con la aplicacion de un programa de motivacion para el talento humano de la
Facultad de Administraciéon, Finanzas e Informatica se considera obtener los

siguientes beneficios.

1. El programa de motivacion ayudara a la Facultad de Administracion,
Finanzas e Informatica a obtener un talento humano motivado y satisfecho

aumentando la productividad y la eficiencia.
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2. La motivacion ayuda en el comportamiento humano mejorando las

relaciones entre los compafieros de trabajo.

3. Las capacitaciones mejoran el desempefio laboral de cada individuo

haciendo mas efectivas sus actividades diarias.

4. Los directivos de la Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica
contardn con un instrumento teérico que le sirva como guia en la

aplicacion del programa de motivacion.
6.4 OBJETIVOS
6.4.1 GENERAL.:

Contribuir a mejorar el desempefio del talento humano de la Facultad de
Administracion, Finanzas e Informatica a través de un programa de motivacion
como guia administrativa para lograr la efectividad operativa en la Facultad de

Administracion, Finanzas e Informatica.
6.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Facilitar a los directivos los lineamientos para la aplicacion del programa

de motivacion.

2. Proporcionar los pasos a seguir para lograr la efectividad operativa que

contribuira el desarrollo de las funciones administrativas.
3. Mejorar el desempefio laboral a través de la aplicacién de incentivos.
6.5 DIRECTRICES DE DIFUSION, USO Y MANTENIENTO

DIFUSION: EIl programa motivacional de capacitaciones e incentivos esta creado
de acuerdo a las necesidades del talento humano de la Facultad de
Administracion, Finanzas e Informética, determinadas a través de la investigacion,
por tal razon debe ser considerado como una herramienta de ayuda y diagnostico
administrativo, el cual deberia ser comunicado a todos los docentes y empleados

de la Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica.
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USO: Este documento servird como una guia que ayudara en la motivaciéon entre
el talento humano que labora en la Facultad de Administracion, Finanzas e

Informatica con el fin de mejorar el desempefio en la organizacion.

MANTENIMIENTO: Se debe revisar continuamente las técnicas y métodos que
proponen para evaluar su efectividad y continuidad en la institucion en intervalos
no mayores a un afo o de acuerdo a las estipulaciones de los encargados de llevar

el programa.
6.6 PROGRAMA DE MOTIVACION.

El programa de motivacion que a continuacién se presentan esta integrado por una
serie de aspectos que ayudaran en la aplicacion adecuada de la estructura del
programa de motivacion que provocara un beneficio en el desarrollo de las
funciones que ejecuta el talento humano de la Facultad de Administracion,

Finanzas e Informatica, estos aspectos son los siguientes:
6.6.1 LINEAMIENTOS DEL PROGRAMA:

e Indagar periddicamente si las necesidades psicoldgicas del talento
humano de la Facultad de Administracién, Finanzas e Informética

estan siendo satisfechas.

e Establecer y utilizar el programa motivacional en el talento humano de
la Facultad de Administracién, Finanzas e Informatica para lograr la

autorrealizacion individual.

e La aplicacion de la retribucion econdmica debe ser tomada en
consideracion para el talento humano de la Facultad de

Administracion, Finanzas e Informatica.

e Mejorar el clima organizacional para que el talento humano de la
Facultad de Administracion, Finanzas e Informéatica desempefie

eficientemente su labor.

e Las capacitaciones deben ser para todo el talento humano que labora

en la Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica.
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e Crear una comisién que se encargue de organizar y dirigir las

actividades que contiene el programa de motivacién; la cual estard

integrada por personal tanto docente como administrativos de la

Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica, que deben poseer

cualidades de liderazgo, responsabilidad, confianza, alta personalidad,

manejo de conflictos.

e Ajustar el programa de motivacion de acuerdo a las necesidades del

talento humano de la Facultad de Administracion, Finanzas e

Informatica.

6.6.2 PASOS PARA DESARROLLAR EL PROGRAMA DE
MOTIVACION.

El programa de motivacion para la Facultad de Administracion, Finanzas e

Informatica de la ciudad de Babahoyo, Provincia de Los Rios y su aplicabilidad

se llevara a cabo a través de las siguientes acciones convertidas en pasos:

Creacion de la comision encargada de organizar y dirigir las
actividades, para el éxito es necesario que se planifiquen de
acuerdo a los objetivos para proporcionar y establecer ventajas y
probabilidades que constituyan herramientas Utiles y de féacil
acceso, por eso en esta etapa se hace necesario que los
coordinadores del talento humano manejen las funciones del
programa Yy conozcan las relaciones interpersonales de los
empleados y docentes, ademéas de dirigir los lineamientos del

programa.

Proporcionar herramientas necesarias para la ejecucion 'y disefio,
se debe proveer a los talentos humanos los conocimientos
indispensables, objetivos, metas, alcances, indicadores, asi como
los demas lineamientos fundamentales para pretender alcanzar el

mejoramiento de las actividades.
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e La comision debe conocer las funciones de las actividades claves
que deben realizar en la implementacion  del programa
motivacional, elaborandolas de manera clara, practica y sencilla

para hacer ejecutadas sin ningun problema.

e La comision encargara de organizar y dirigir las actividades del
programa motivacional, debe estructurar los procedimientos que
se deben desarrollar en el programa, los cuales estan conformados

por las siguientes actividades:

v' Actividades en equipo

v" Actividades de evaluacion y coevaluacion .
v' Actividades de capacitacion.

v' Actividades materiales.

v" Aplicacion de incentivos.

v Rendimiento laboral.

6.6.3 DESARROLLO DEL PROGRAMA

Es esencial que los docentes y administrativos de la Facultad de Administracion,
Finanzas e Informatica expresen sus necesidades dentro del area de trabajo, para
poder entender que el talento humano se encuentra satisfecho, por lo cual se
propiciardn actividades productivas para superar los problemas que se presentan

en el lugar de trabajo.

De acuerdo a estos fines es necesario que las autoridades convivan con los
subalternos para que conozcan las inquietudes y proporcionando soluciones, para
poner en practica programas motivacionales que sirvan de base para contribuir al

desempefio dptimo de los docentes y empleados.

Para aplicar un programa motivacional en las la Facultad de Administracion,

Finanzas e Informatica se deben realizar las siguientes actividades:
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6.6.4 ACTIVIDADES DEL PROGRAMA MOTIVACIONAL
6.6.4.1 ACTIVIDADES EN EQUIPO

Las actividades que se desarrollen en equipo estdn encaminadas a conseguir la
participaciéon y desenvolvimiento de los docentes y empleados que constituyen el

talento humano de la Facultad de Administracién, Finanzas e Informatica.
OBJETIVOS DE LAS ACTIVIDADES EN EQUIPO

Desarrollar vinculos de compafierismo y socializacion entre los docentes y los

empleados de la Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica.
EVENTOS

1. Aplicar a traves de medios electronicos una encuesta para determinar las
preferencias deportivas del talento humano, lugar en que se desarrollen los
eventos y horarios disponibles informacion que servird para organizar los

encuentros.

2. Determinando la preferencia deportiva del talento humano de la Facultad
de Administracion, Finanzas e Informatica se podra determinar e
implementar eventos que fomentaran una conducta de equipo, estas
actividades no deberan interrumpir los horarios de trabajo docente, se

puede utilizar horarios de acuerdo a las secciones existentes.

3. En cuanto a las celebraciones en ocasiones especiales y cumpleafios en las
cuales los docentes y los empleados de la Facultad de Administracion,
Finanzas e Informatica, puedan celebrar dias festivos en un ambiente de

cordialidad y amistad entre sus comparfieros de trabajo.

4. Se deberan organizar excursiones fueran de la Facultad de Administracion,
Finanzas e Informatica que recreen y eliminen el estrés del talento

humano.

5. Realizar lluvias de ideas en las reuniones de docente y empleados de la

Facultad de Administracion, Finanzas e Informética para intercambiar
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ideas y conceptos en relacion a los problemas existentes con la finalidad
de aprovechar al maximo la informacion que se vierta en este evento, en
estas se organizard un programa en el que siempre se otorguen mensajes
motivacionales y también se desarrollaran pequefios talleres que ayuden a
complementar la intencién del programa motivacional, para realizar estas
reuniones se realizard un cronograma y se recordara con suficiente tiempo

para poder lograr la asistencia de todos los involucrados.
6.6.4.2 ACTIVIDADES DE EVALUACION Y COEVALUACION
ACTIVIDADES DE EVALUACION

El comportamiento laboral que manifieste el trabajador o docente hara que sus
funciones sean realizadas facilmente y de tal forma que se alcance los objetivos

del equipo.

Al momento de evaluar el rendimiento laboral deben tomarse en cuenta algunos
indicadores que ayudarén a determinar el nivel productivo del talento humano,

tales como:

e CLIMA ORGANIZACIONAL

Se determinara a través del programa de motivacion el cual lograra que los

talentos humanos sean méas productivos y eficientes.

El ambiente laboral en que trabajo cada funcionario de la Facultad de
Administracion, Finanzas e Informatica, debe ser idoneo de tal forma que la
convivencia y la relacion que exista en la institucion se agradable, cordial de
colaboracidn entre todos los miembros del equipo lo que facilitara el desarrollo de

las funciones afectivas y el desempefio.

Para lograr una amistad y buena relacion de los compafieros de trabajo en la
Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica, se debe procurar que los
talentos humanos mantengan relaciones interpersonales y convivan en un

ambiente de armonia, por lo que se aconseja que en cada reunion social que se
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realice en la Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica, como parte del

programa de motivacion se consideren los siguientes aspectos:

v’ Participacion de los funcionarios.

v Fomentar la comunicacion y la convivencia entre los comparieros.

v" Inducir al trabajo en equipo para crear vinculos de compafierismo.
TOMA DE DECISIONES POR PARTE DEL PERSONAL.

Debe permitirse a los funcionarios de la Facultad de Administracion,
Finanzas e Informaética, tomar algunas decisiones que lo hagan sentir parte
y responsable del funcionamiento ideal de la institucion en diversas

actividades tales como:
v" Funciones diarias.
v Conocimiento sobre el area de trabajo o materia que dicta.
v' Liderazgo en reuniones sociales.
v" Liderazgo en equipos dinamicos.
DESARROLLO DE FUNCIONES

La comision de motivacion debe controlar y vigilar el desempefio de los
talentos humanos de la Facultad de Administracion, Finanzas e
Informatica, para evaluar el comportamiento y rendimiento que estos
tengan para corregir determinados problemas e inducir y poner en
practica los métodos y técnicas necesarios para el cumplimiento de los

objetivos organizacionales y de los docentes y empleados.

Cuando la Facultad de Administracién, Finanzas e Informética, desee evaluar

estos indicadores es conveniente preguntar y analizar el comportamiento de los

funcionarios en cuanto a estas caracteristicas para lo cual se propone la siguiente

encuesta:
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ENCUESTA PARA EVALUAR EL DESEMPENO DE LOS FUNCIONARIOS

A NIVEL MOTIVACIONAL

REVISION DEL RENDIMIENTO

NOMBRE DEL EMPLEADO:

FECHA:

EVALUAR LAS SIGUIENTES CARACTERISTICAS

CARACTERISTICAS

CALIFICACION

Necesita
mejora

Inaceptable

Satisfactorio

Sobresaliente

Actitud

Cumplimiento de normas
reglamentos de la facultad.

y

Cooperacién.

Comparierismo.

Personalidad.

Confianza.

Responsable.

Capacidad para tomar decisiones.

Aceptacion de Direccion y Mando.

Desempefio

Conocimiento

Calidad de trabajo

Fortaleza del empleado evaluado.

Comentarios:

ACTIVIDADES DE COEVALUACION

Las actividades de coevaluaciéon se realizaran en la Facultad de Administracion,

Finanzas e Informatica para contrastar las ideas

y los conflictos

que son

observados por los docentes y empleados con el objetivo claro de mermar las

diferencias manifestadas en el grupo.

OBJETIVO DE LAS ACTIVIDADES DE COEVALUACION

Resolver los conflictos de desacuerdo entre los empleados y docente de Facultad

de Administracién, Finanzas e Informatica en el area de trabajo.
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EVENTOS

1. Manifestar en una primera y Unica sesion el objetivo y las intenciones de

las actividades de coevaluacion.

2. Reuniones en las que se proporcionard un instrumento de evaluacion

mutua entre docentes y empleados.
3. Tabular la informacion obtenida a través de la coevaluacion.

4. Informar a los docentes y empleados de Facultad de Administracion,

Finanzas e Informatica los resultados del proceso de coevaluacion.

5. Solicitar al recurso humano la suscripcion de contratos psicoldgicos para la

superacion de las observaciones obtenidas de la coevaluacion.
6.6.4.3 ACTIVIDADES DE CAPACITACION.

Los docentes y los empleados de Facultad de Administracion, Finanzas e
Informatica participaran en las actividades de capacitacion que se desarrollaran
dentro y fuera de la institucion para lo cual la comision encargada del programa
de motivacion coordinara actividades con la comision de capacitacion, dado que
es indispensable desarrollar las competencias del los talentos humanos de
acuerdo a las responsabilidades que deben afrontar en su puesto de trabajo sea
este docente o administrativo, a fin de mejorar el funcionamiento de la facultad,
la participacion integral del personal y la satisfaccion de las necesidades y logro

de la mision institucional.
OBJETIVO DE LAS ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Lograr la motivacion y la efectividad en el desempefio laboral debe ser una
preocupacion y prioridad para las autoridades de la Facultad de Administracion,
Finanzas e Informatica, para poder beneficiar al talento humano, por los factores
intrinsecos que aportan a cada individuo las capacitaciones con respecto a un
determinado tema, lo que mejorara el funcionamiento y destreza del personal en

la realizacion de sus tareas.
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PASOS DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

Para poner en préctica las actividades de capacitacion del programa de motivacién
para el talento humano de la Facultad de Administracion, Finanzas e Informaética,

es necesario considerar las siguientes directrices:
1. Planeacion, la cual debe hacerse de acuerdo a:

v" Necesidades de Formacion.

v’ Expectativas de los talentos humanos
v' Competencias.

v" Puesto de trabajo

Para lograr mejores resultados con el programa de capacitacion en la Facultad de
Administracion, Finanzas e Informaética, es necesario involucrar a los talentos
humanos en la planeacion y conceptualizacion de esta area, para la inclusién se
puede utilizar un instrumento de recoleccion de datos como una ficha para una

encuesta.

2. Cuando ya se haya planeado las actividades de capacitacion, se deben
organizar todos los factores que se relacionan en la implementacion del

programa tales como:
v" Recursos necesarios:

e Facilitador

e Material

e Equipos tecnoldgicos
e Salon

e Refrigerios

v" Condiciones Ambientales
e Ventilacion
e |Interferencias de sonidos

e [luminacion
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e Funcionalidad

v' Temario
Habiéndose determinado las necesidades de capacitacion del
talento humano de la Facultad de Administracién, Finanzas e
Informatica, se deben determinar las areas en la cuales se

capacitara.
v' Generalidades:

e Objetivos

e Tiempo

e Formato de evaluaciones
e Subtemas

e Metodologia

e Técnicas

Cuando las autoridades designen un grupo de docente o empleados a asistir a
capacitaciones fuera de la Facultad de Administracion, Finanzas e Informaética,
estos deberan compartir el material y proporcionar una capacitacion a sus

comparfieros con el objeto de multiplicar los conocimientos.

6.6.4.4 ACTIVIDADES MATERIALES

Son las que implican establecer las necesidades materiales y de comodidad que
tenga el empleado por lo que se hace necesario que sean satisfechas a fin de
proporcionarles a los docentes y empleados de la Facultad de Administracion,
Finanzas e Informatica, un ambiente adecuado en el cual desarrollen sus

actividades eficientemente.
OBJETIVOS DE LAS ACTIVIDADES MATERIALES

Brindar a los docentes y empleados de la Facultad de Administracion, Finanzas e

Informatica, un area laboral adecuada para ejecutar sus funciones oportunamente.
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LINEAMIENTOS DE LAS ACTIVIDADES MATERIALES

1. Proporcionar el mobiliario y equipo adecuado a los docentes y empleados
de la Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica, asi como el
mantenimiento de los mismos que asegure su buen funcionamiento y

desempefio.

2. Los miembros de la comision se encargaran de los aspectos del espacio
fisico vy distribucién del &rea en la que se desempefiara el talento humano,
de tal forma que puedan ser mejorados Yy asi contribuyan a la

productividad laboral.

3. Se debe asegurar el orden e higiene de toda la Facultad de
Administracion, Finanzas e Informatica con el fin de contribuir a la buena

imagen de la institucion, con lo cual se lograra:
v Mejorar la imagen para la institucion.
v' Ambiente es mas agradable.
v" Mayor comodidad
v Beneficios para la salud.
6.6.4.5 APLICACION DE INCENTIVOS

Se debe considerar la importancia de incentivar a los docentes y empleados de la
Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica, para que las actividades
llevadas a cabo sean de la calidad deseada, asi como las relaciones interpersonales
y la satisfaccion individual del talento humano traduzca los intereses, objetivos y
metas de la facultad, logrando el entorno idéneo que produzca los beneficios y
crecimiento en el desempefio de las funciones de cada uno de los talentos

humanos de la facultad.

Los incentivos constituyen un estimulo adicional al factor humano en las

actividades que se desarrollan en el programa de motivacion para el personal de la
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Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica y por el rendimiento que

estos manifiesten en las tareas que realicen.

ACTIVIDADES DE LA APLICACION DE INCENTIVOS

Las actividades sugeridas para la aplicacion de incentivos son:

Incremento en el sueldo, a fin de fomentar el aprovechamiento de los
empleados y docentes, esto desarrollara autoestima de acuerdo al cargo y
maximizard el potencial porque se sentirdn mejor recibiendo mayor

remuneracion por su trabajo.

Estabilidad laboral, para que el docente o empleado tenga mayor seguridad
y confianza en la conservacién de su puesto, con esto se creara un sentido
de pertenencia y responsabilidad por parte del docente o empleado
proporcionando asi un mayor rendimiento laboral aprovechando las
capacitaciones y conocimientos adquiridos aplicAndolos en sus tareas

diarias.

Menciones especiales, para que el docente o el empleado eleve su
autoestima y se sienta satisfecho por el trabajo que realiza.

6.7 EVALUACION DEL PROGRAMA DE MOTIVACION

Para evaluar el programa de motivacion se aplicard el siguiente cuestionario

GUIA DE PREGUNTAS PARA EVALUAR EL PROGRAMA DE
MOTIVACION

Conteste francamente las siguientes preguntas:

1.

Tiene usted conocimiento del programa de motivacion en la Facultad de

Administracion, Finanzas e Informatica.
Si ( ) No ( )

¢Considera positivos los resultados del programa de motivacion?
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Si ( ) No ( )
¢Por qué?
3. ¢Qué actividades realizadas considera mas satisfactoria?

4. ¢Qué recomienda para mejorar?

Capacitacién ( )
Actividades deportivas ()
Actividades internas ( )
Incentivos ()
Otros ()
¢Por qué?

6.8 IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA DE MOTIVACION

Es necesario que al momento de poner en marcha el programa de motivacion la
Facultad de Administracion, Finanzas e Informética se establezcan canales
adecuados que informen la existencia de dicho programa y asi darle seguimiento

al proceso de aplicacion.

6.9 COMUNICACION A LA FACULTAD DE ADMINISTRACION,
FINANZAS E INFORMATICA

Todos los empleados de la Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica
deben conocer el contenido y la ejecucion del programa de motivacion y estar

informados acerca del seguimiento por diferentes medios escritos y por reuniones.
6.9.1 COMPROMISO DEL EMPLEADO

Estando informados los funcionarios de la Facultad de Administracion, Finanzas e
Informatica de la aplicacion del programa este debe estar siendo retroalimentado,
haciéndole sentir comprometido con la institucion y alcance de los objetivos y

metas.
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UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO
FACULTAD DE ADMINISTRACION,
FINANZAS E INFORMATICA

ANEXO 01

TEMA: PROGRAMA INTEGRAL DE MOTIVACION AL TALENTO
HUMANO DE LA FACULTAD DE ADMINISTRACION, FINANZAS E
INFORMATICA DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO

FICHA DE ENCUESTA

Tipo: Documental Decano ()
Nivel: Descriptivo

Modalidad: Participativa

Obijetivo: Conocer como se encuentra la aplicacion de la motivacién al Talento
Humano de la Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica de la

Universidad Técnica de Babahoyo.

Distinguido sefior (a)

1. Conoce de la existencia de un programa alternativo de motivacion para el
Talento Humano de la FAFI.

2. Aplica normatividad legal la FAFI para la contratacion del talento
humano.

3. ¢Conoce como se esta motivando al talento humano de la FAFI?

4. ;Seria necesario construir una propuesta alternativa para promover una

cultura motivacional para el desarrollo del talento humano de la FAFI?

5. ¢Conoce usted los beneficios que conllevan al desarrollo del talento

humano cuando tienen motivacion?
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¢La gestion del talento humano guarda relacion con sistema salarial
percibido?

¢Recibe usted comentarios oportunos sobre el sistema actual que mantiene

la FAFI sobre la eficiencia y eficacia del talento humano?

¢Cree usted que se garantizan los derechos con la remuneracién del talento

humano?
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UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO
FACULTAD DE ADMINISTRACION,
FINANZAS E INFORMATICA

ANEXO 02

TEMA: PROGRAMA INTEGRAL DE MOTIVACION AL TALENTO
HUMANO DE LA FACULTAD DE ADMINISTRACION, FINANZAS E
INFORMATICA DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO

FICHA DE ENCUESTA

Tipo: Documental Docentes ()
Nivel: Descriptivo

Modalidad: Participativa

Obijetivo: Conocer como se encuentra la aplicacion de la motivacion al Talento
Humano de la Facultad de Administracion, Finanzas e Informética de la
Universidad Técnica de Babahoyo

Distinguido sefior (a)
Gracias por participar.

1. ¢Conoce usted sobre el sistema de motivaciones que tiene la FAFI hacia el

Talento Humano?

2. ¢Esta consiente usted de que en la firma de su contrato se establecen todas

las garantias legales?

3. ¢La remuneracién que percibe esta de acuerdo con sus desempéfios como

talento humano de una universidad?

4. ¢En que grado usted que ha sido motivado para desempefiar funciones en

la universidad?
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¢Mantiene usted la eficiencia en su trabajo como docente de la Facultad?

¢Recibe algin tipo de compensacién econdmica a parte de su

remuneracion por el desempefio de su funcion?
¢Su salario de trabajo es pagado con la oportunidad debida?
¢, Se promueven las integraciones entre el personal docente de la Facultad?

¢Le gustaria que la FAFI promueva un plan integral de motivacion para el

talento humano?
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UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO
FACULTAD DE ADMINISTRACION, FINANZAS
E INFORMATICA

ANEXO 03

TEMA: PROGRAMA INTEGRAL DE MOTIVACION AL TALENTO
HUMANO DE LA FACULTAD DE ADMINISTRACION, FINANZAS E
INFORMATICA DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO

FICHA DE ENCUESTA

Tipo: Documental Estudiantes ()
Nivel: Descriptivo

Modalidad: Participativa

Objetivo: Conocer como se encuentra la aplicacion de la motivacion al Talento
Humano de la Facultad de Administracion, Finanzas e Informatica de la
Universidad Técnica de Babahoyo

Distinguido sefior (a)

De la manera mas comedida le estoy solicitando su anuencia para que conteste las
preguntas formuladas en la presente encuesta. Aclaramos que esto no los

compromete en nada que no sea investigacion.
Gracias por participar.

1. ¢Reconoce que la actitud del docente y los administrativos en su desarrollo

estudiantil es porque se encuentra motivado?

2. ¢Todos los docentes en su gestion educativa tienen el mismo nivel

psicoafectivo en sus desempefios?

3. ¢Conoce que todos los talentos humanos de la FAFI tienen un salario justo

acorde a su remuneracion?
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¢Reconoce cuales son los principales inconvenientes que mantienen los

docentes en el desarrollo profesional de la FAFI?

¢Ha analizado la actitud del docente cuando su actitud propendera en la

gestién académica?

¢Esta de acuerdo con la planta docente que actualmente labora en la
FAFI?

¢Conoce usted de algin programa de motivacion para el talento humano
de la FAFI?

¢ Conoce de arbitrariedades cometidas por el talento humano de la FAFI?

¢Recomendaria a los directivos de la FAFI el reconocimiento a la gestion

profesional al talento humano que labora en la Unidad Académica?
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