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RESUMEN

El objetivo general de la presente investigacion consiste en analizar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en los operarios de la empresa Envatub S.A. de la
provincia de Pichincha, debido a la existencia de factores motivacionales internos y externos
inadecuados en dicha empresa que afectan a la organizacion como son: el fracaso, la poca
tolerancia, la desconfianza, el incumplimiento del trabajo, entre otros. De igual forma se
entrelazan problemas en el desempefio laboral tales como: el bajo reconocimiento, malestar
con el entorno, baja productividad, sentimientos de incapacidad, desconocimiento de los
objetivos de la organizacion y otros. Se emplea un estudio de investigacion cuantitativa, de
tipo no experimental con corte transversal y alcance descriptivo y correlacional en una
poblacién de 50 trabajadores del area operativa. Para la motivacion laboral, los resultados
de la aplicacion del cuestionario MbM gestion por motivacion, indican que los trabajadores
mantienen las necesidades de proteccion y seguridad, de autoestima y autorrealizacién en un
rango medio mientras que las necesidades sociales y de pertenencia manifiestan un rango
bajo; con respecto al desemperio laboral en la evaluacion de desempefio por competencias,
el personal presentd un alto rango en la competencia de la calidad del trabajo y un rango
regular en las competencias liderazgo y trabajo en equipo. Se concluye que si existe una
posible relacion entre la motivacion y el desempefio laboral.

Palabras clave: motivacién, desempefio laboral, relacidn, operarios.
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ABSTRACT

The aim of this study is to analyze the relationship between motivation and work
performance among the workers at the company Envatub S.A, in the province of Pichincha.
There are some inappropriate internal and external motivational factors in this company that
are affecting the organization such as failure, low tolerance, a lack of trust, and not
completing tasks, among others. In the same way, other problems are affecting work
performance such as little recognition, unease about the environment, low productivity,
feelings of incapability, ignorance of the company’s objectives, and others. A quantitative,
non-experimental and cross-sectional study was carried out, with a descriptive and
correlational scope using a sample of 50 workers from the operative area. For work
motivation, the findings from the MbM Motivation Management Questionnaire depict that
the workers need protection and security, self-esteem and self-fulfillment; the factors
received a midrange score while social needs and belonging obtained a low score. Regarding
work performance, in the skills performance assessment, the staff indicated a high score for
the skill of quality of work and an average score in leadership and team work skills. It is

concluded that there is a possible relationship between motivation and work performance.

Key words: motivation, work performance, relationship, workers
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INTRODUCCION

La presente investigacion consiste en analizar la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral en los operarios de la empresa Envatub S.A. de la Provincia de
Pichincha, en la actualidad este tema es de vital importancia puesto que el desarrollo y el
crecimiento de las empresas estan ligadas con el desempefio de los trabajadores y trata de
la actuacion de personas en funcion de metas, las cuales buscan satisfacer determinadas

necesidades.

Para este punto, es importante definir la motivacién laboral como aquella disposicion que
tiene una organizacion de mantener implicados a sus empleados para que den el méximo
rendimiento y asi conseguir los objetivos empresariales marcados por la organizacion,
mientras que al definir al desempefio laboral este es el conjunto de conductas y

habilidades del trabajador para llegar al cumplimiento de sus funciones.

En este sentido, se observa que para que los trabajadores realicen un adecuado o eficiente
desempefio laboral, es necesario que los mismos se encuentren motivados. En relacién a
la motivacion y el desempefio laboral, en la actualidad se establecen diferentes

investigaciones y antecedentes tedricos y practicos en torno a este tema.

En Espafa, Lopez, Alarcon, Tovar y Alonso (2016) realizaron un estudio investigativo
piloto en el sector bibliotecario sobre un modelo de gestion motivacional, donde utiliz6
los métodos de: histérico-16gico, analisis y sintesis, e hipotético-deductivo. En cuyo
estudio aplicéd un Modelo de Gestion del Conocimiento Motivacional como herramienta
cientifico-tecnoldgica de gran utilidad para la comprensién y estimulacion la motivacién
de profesionales, y fue validado empiricamente con una serie de casos de estudio de 92
estudiantes y 166 profesionales. En dicha investigacion los resultados de la aplicacion del
modelo motivacional hacia el desempefio laboral se determinaron que si existe una

relacion de las dos variables.

Por otro lado, Sum (2015) realizé un estudio de la motivacion y el desempefio laboral en
la ciudad Quetzaltenango en México a una poblacion de treinta y cuatro colaboradores
del personal administrativo de la empresa de alimentos, con la poblacion de 12 mujeres y
22 hombres comprendidos entre las edades de 18 a 44 afios. Se examino el desempefio de
los colaboradores de la empresa, se elaboré un instrumento en la escala de Likert que

constd de 10 items. Asimismo, se utilizd una prueba estandarizada o Escala de



Motivacion Psicosocial con el fin de la apreciacion de la estructura diferencial y dindmica
del sistema motivacional del sujeto. La investigacion demostré que la utilizacion del

instrumento de la escala de motivacion psicosocial se integra al desempefio laboral.

En este sentido, Marifio (2014), en el estudio de la relacién en motivacion laboral y
desempefio apasionado en Montevideo, aplicd un instrumento a partir de indicadores de
autores como Maslow, Herzberg, McGregor, McCelland, entre otros; en relacion a los
resultados se hizo un estudio de correlacion, que intentd determinar si una variable con
una puntuacion alta (o baja) influye en una segunda variable en este caso si la motivacion
influye en el desempefio laboral; se visualizé si existe o no correlacién. Los resultados
esperados aportaron en la Gestiébn Humana de las organizaciones porque contribuyo en el
entendimiento respecto al desempefio apasionado y a la motivacién laboral,

especificamente a la relacion entre ambas variables.

De igual manera, Ramirez (2015), en su estudio realizado en la Facultad Regional
Multidisciplinaria Esteli de Nicaragua, se descubridé cémo sienten y perciben los
trabajadores su actividad laboral mediante la identificacion de elementos que influyen en
la motivacion, concluy6é que la relacion de la motivacion y el desempefio laboral
“permiten dar cuenta de evidencias suficientes para sostener y fundamentar la premisa de
que el personal motivado y satisfecho tiende a rendir mas” (p. 6). Si los trabajadores estan
realmente motivados, su comportamiento interviene a que el desempefio laboral sea el

adecuado.

En tal sentido, las competencias son necesarias para el reconocimiento del desempefio
laboral; segun Alles (2012), las competencias son caracteristicas profundas de la
personalidad que estan estrechamente relacionadas con el éxito que pueda tener una
persona, estas no representan cualquier caracteristica de personalidad del individuo s6lo
de aquellas que llevan al individuo a ser un hombre de éxito. Donde cabe sefialar que
Spencer y Spencer, citado por Alles (2010), los principales tipos de competencias
incluyen a la motivacion, que son los intereses que una persona desea de manera

constante, son aquellas que permiten cumplir nuestros objetivos y metas.

Por otra parte, en estudios previos realizados en Ecuador, se conoce que la motivacion y
el desempefio laboral se relacionan entre si en el ambito profesional, segun lo estudiado
por Toapanta (2012) la motivacion es una herramienta importante para el desempefio de

las personas y esencial para el alcance de determinadas metas y el logro de determinados



objetivos establecidos por las organizaciones. Este estudio plante6 como mecanismo de
solucidn a las estrategias motivacionales enfocados a la programacion neurolinguistica

con el proposito de la elevacion de los niveles de productividad y calidad.

Por su parte, Santacruz (2017) efectu6 una investigacion en los funcionarios del
Municipio del Distrito Metropolitano de Quito para la obtencion de la informacion
necesaria e identificacion de cuales son los factores que influyen y de qué manera afecta
en la motivacion y desempefio laboral de los funcionarios y promover soluciones a la

problemaética que presenta la empresa relacionado con el tema en estudio.

En investigaciones llevadas a cabo en la provincia de Tungurahua se ha evidenciado una
relacion negativa entre el desempefio laboral y los riesgos psicosociales Carrillo (2015) a
pesar de que las situaciones de mayor riesgo es el desempefio. Relacionado a eso, en la
misma provincia también se encontré que el desempefio se relaciond con el burnout
Arévalo Torres (2015).

En este mismo orden de ideas, Pefia & Villon (2018) en su trabajo denominado:
“Motivacién Laboral. Elemento Fundamental en el Exito Organizacional” cuyo objetivo
fue el analisis de la influencia de la motivacion en el talento y la determinacién de factores
que tienen mayor efecto en el desempefio laboral. Dicho estudio concluyd que el
comportamiento de un empleado en la organizacion, depende de los factores
motivacionales que se apliquen a fin de satisfacer sus necesidades basicas como son las
buenas relaciones laborales, la satisfaccion laboral, clima laboral positivo y los resultados

de la satisfaccion laboral.

De lo anteriormente dicho, se evidencio en los resultados de estudios previos realizados
con respecto al tema de la motivacion y el desempefio laboral, que dentro de las empresas,
ambas variables mantienen una correlacion; lo que garantiza la viabilidad para la
realizacion del presente estudio investigativo, pues el interés al seleccionar dicho tema es
el de una combinacion de dos variables que intervienen en el mundo laboral, y por
consiguiente la demostracion de cémo la motivacion, se inclina hacia el desempefio

laboral de los operarios de la empresa objeto de este estudio.

En este sentido, las organizaciones actualmente experimentan cambios de indole
claramente competitivo, entonces es importante destacar que una empresa necesita tener
un personal potencialmente preparado para la confrontacion de los multiples cambios que

a estas les corresponde en su dia a dia. En la actualidad toda la coyuntura econdmica,



politica y social que se vive a nivel mundial se ha generalizado, la necesidad de

mejoramiento a la competitividad de las organizaciones empresariales.

Por esta razén, es importante que las empresas se preocupen por tener un personal
altamente motivado y positivo para adaptarse a su condicion de trabajador, tal como lo
expresa Ramos (2011) “un personal motivado es la clave para lograr competitividad”
(p.1). Es evidente que para el mejoramiento de la competitividad en las empresas se
requiere un abordaje exhaustivo al tema, es decir, por ser un problema complejo se enfoca
desde una perspectiva donde se consideren todos los factores que influyan en ese

mejoramiento que se pretende lograr.

Por otro lado, hay que destacar que se observan situaciones problemaéticas en la provincia
de Pichincha pues existe un gran crecimiento en la produccion de envases de carton,
donde se percibe cierta diferenciacion de precios, calidad y cantidad de los envases. Para
el personal de Envatub S.A. quienes realizan esa labor, la constante presién de trabajo ha
originado que los operarios de dicha empresa se sientan desmotivados en las actividades
que realizan a diario, lo que trajo como consecuencia un desempefio laboral inadecuado

y por ende, baja su productividad.

Ademas, se perciben en los trabajadores factores internos y externos inadecuados de la
motivacion que son: el fracaso, la poca tolerancia, la desconfianza, el incumplimiento del
trabajo, entre otros. De igual forma se entrelazan problemas en el desempefio laboral
tales como: bajo reconocimiento, malestar en el entorno laboral, sentimientos de

incapacidad, desconocimiento de los objetivos de la organizacién y otros.

Hipotéticamente, si los operarios presentan un alto grado de motivacién hacia el trabajo,
entonces alcanzaran un elevado desempefio laboral, lo que determina que la motivacion

es un factor que influye altamente en lo que es el desempefio laboral de los trabajadores.

En virtud de lo anteriormente expuesto, se persigue como objetivo general: Analizar la
relacién entre la motivacion y el desempefio laboral en la empresa Envatub S.A. de la

Provincia de Pichincha. Se plantean los objetivos especificos siguientes:

1. Determinar el estado del arte y la practica acerca de la motivacion, el desempefio
laboral y la relacion entre ambos.
2. Identificar los factores que inciden en la motivacion y en el desempefio laboral en

los operarios de Envatub S.A.



3. Analizar la relacion de la motivacion y el desempefio laboral en los operarios de
Envatub S.A.

En relacién a la metodologia se considera un estudio con modalidad cuantitativa, porque
recolecta datos para probar la hipétesis planteada; correlacional pues determina si existe
relacion o no entre las dos variables; descriptiva porque caracteriza la realidad
investigada, se conocen las actividades exactas y procesos que siguen los operarios dentro
de la organizacion; exploratorio méas no experimental, donde se reconocen las variables,

pero sin manipulacion de las mismas.

De igual forma, el presente estudio se justifica en la importancia de la cohesion que existe
entre desempefio laboral de los operarios de la empresa objeto de estudio y la motivacién
sana que puedan recibir en un ambiente humano y fisico para desarrollar sus actividades
cotidianas que influyen en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad dentro de la
empresa Envatub S.A. De esta manera, la motivacion juega un papel de vital
importancia, se relaciona con el saber hacer de los operarios, con su comportamiento y
con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccion, y con la propia actividad
de cada uno para un buen rendimiento laboral, al demostrar su idoneidad del cargo que

desempefia.

Es importante destacar que, al realizarse una medicion del desempefio laboral, se evalGan
los siguientes aspectos: Independencia; Liderazgo; Relaciones; Organizacion;
Reconocimiento; Remuneraciones; Igualdad y otros factores que influyen en el
desempefio laboral como son la seguridad en el empleo, los horarios, los servicios

médicos, entre otros.



CAPITULO I: ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1 Motivacién Laboral

Historia

La gestion del talento humano en las organizaciones ha tenido un papel fundamental como
proceso para incorporar, desarrollar y retener al personal. La motivacion laboral surge
como una alternativa ante conflictos como: la falta de entendimiento entre las personas,
la desmotivacion, la baja productividad y el desinterés por el trabajo, por mencionar
algunos; Donde trata de lograr la mediacién entre los intereses patronales y las
necesidades o expectativas de los trabajadores, donde el problema no es en si el trabajo
que se desemperia, sino las relaciones humanas y las actitudes personales que influyen en

el ambito de trabajo.

En este sentido, es bueno primero conocer los antecedentes histéricos de la motivacion,
que segun Mankeliunas (1996) existen dos grandes etapas en el desarrollo del término
motivacion:

La etapa precientifica, que abarca desde los principios de la humanidad hasta

mediados del siglo a.c. XV (15); y la etapa cientifica, que se inicia con la obra

de Darwin y se desarrolla particularmente durante los ultimos 30 o 40 afios

de la psicologia cientifica. (p. 17)
En relacion a la etapa precientifica, en sus inicios se buscé explicar el comportamiento
humano basado en la idea de los espiritus, y mas tarde, los filésofos griegos intentaron
explicar la conducta humana basada en la razon. Tal como asevera Cofer (1971) citado

de Ramos (2011) “Aristoteles creia que la meta mas alla de la vida humana es la felicidad,

que debe lograrse por medio de esa actividad Uinica al hombre: la razoén” (p.34)

Por otra parte, los postulados de Aristételes, Socrates y Platon dominaron la mentalidad
griega. Més adelante, cercano al siglo XIX (19), fueron los comienzos de la investigacion
cientifica, Cofer (1971) sostuvo que fue con la obra de Darwin que se inici6 la etapa

cientifica donde se desarrolla el término motivacién. Del mismo modo, el psicélogo



estadounidense Abraham Maslow disefid una jerarquia motivacional en seis niveles que,

segun €l explicaban la determinacion del comportamiento humano Ramos (2011).

En el mismo sentido, surgieron las primeras opiniones sobre la motivacion en diferentes

contextos historicos. (Véase la tabla 1):

Tabla 1
Primeras Opiniones Sobre la Motivacion
Modelos de la Motivacién
Modelo Tradicional - Ligado a la escuela de la Administracién Cientifica

— La forma de motivar a los trabajadores era mediante un sistema de incentivos
salariales; o sea que cuanto mas producian los trabajadores, mas ganaban.

— Se basaba Unicamente en el interés econdmico (homo econdémico; se entiende
por este concepto al hombre racional motivado Unicamente por la obtencién
de mayores beneficios).

Modelo Escuela de — Se rechaza la existencia del hombre econémico

Relaciones Humanas — La clave determinante de la productividad es "la situacion social”; la cual
abarcaria: grado de satisfaccion en las relaciones internas del grupo, grado
de satisfaccion en las relaciones con el supervisor, grado de participacion en
las decisiones y el grado de informacidn sobre el trabajo y sus fines.

Modelo Mc Gregor - Ligada al Modelo de los Recursos Humanos

— Teoria X: sostiene que las personas prefieren evitar el trabajo en lo que sea
posible, deben ser dirigidas y no tener responsabilidades, al dar una
importancia secundaria al trabajo.

— Teoria Y: es mas optimista, considera que las personas quieren trabajar por
si mismas y deriva en satisfaccion de su trabajo; se tiene la capacidad para
aceptar responsabilidades y aplicar su imaginacion, ingenio y creatividad a
los problemas de la organizacién.

Landy y Becker — Teoria de las Necesidades.

— Necesidades de Autorrealizacion.

— Necesidades Secundarias.

— Necesidades de estima.

— Necesidades sociales o de pertinencia.

— Necesidades de seguridad.

— Necesidades Primarias.

— Necesidades fisioldgicas.

Fuente: Elaboracion propia en base a Ramos (2011)

En tal sentido, al tratar la historia de la Motivacion Laboral, se toma en cuenta que ésta
siempre estuvo latente en toda organizacion, pero se manifiesta en los talleres de artesanos
que maés tarde se transformaron en fabricas con maquinaria operada por cientos de
personas, Es asi que la motivacion laboral tomé fuerza en todos los d&mbitos de la
sociedad, basado en el hecho que la motivacién es el conjunto de razones que impulsa y
que ayuda a explicar los actos de las personas.

Es importante acotar, que en tiempos de la Revolucion Industrial no era requerida la

habilidad ni fuerza para el manejo de las maquinarias, por tal razon, los capitalistas



empezaron a contratar mano de obra barata entre mujeres y nifios quienes fueron
sometidos con estricto control y precarias condiciones laborales. De esta forma, el capital
humano se convirtio en un ente fundamental en el trabajo que conllevé a la explotacion
del mismo ya sea con trabajo poco remunerado, horarios excesivos, etc. que con el pasar
del tiempo se tornaban en constantes fracasos en la utilizacién de los equipos, poca
tolerancia y desconfianza entre el grupo y finalmente daba como resultado el

incumplimiento del trabajo.

Cabe destacar que la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2014) desde 1920, ha
luchado por el bienestar del trabajador, es una agencia especializada de la Organizacion
de las Naciones Unidas (ONU), prevista por el Tratado de Versalles en 1919, que tiene
como objetivos principales, mejorar las condiciones de trabajo; promover empleos
productivos para el necesario desarrollo social, asi como mejorar el nivel de vida de las

personas en todo el mundo.

Definicion de Motivacion Laboral

La motivacion laboral es la capacidad que tiene una empresa de mantener implicados a
sus empleados para dar el maximo de rendimiento y conseguir asi, los objetivos

empresariales marcados por la organizacion.

En efecto, la motivacion laboral supone un cambio cualitativo a la hora de llevar a cabo
un trabajo, pero también como forma de mantener un ambiente agradable y proactivo
donde existe el compromiso. Tal como lo afirma Sanchez (2013) “tener empleados
motivados facilmente se traducira en empleados comprometidos y con ganas de sumar”
La motivacion segun Chiavenato (2009) es:

Es un proceso que comienza con una deficiencia fisioldgica o psicologica, o

con una necesidad que activa un comportamiento o un impulso orientado

hacia un objetivo o incentivo, ademas es un proceso responsable de la

intensidad, el curso y la persistencia de los esfuerzos que hace una persona

(p. 237)
Hay que tomar en cuenta que el comportamiento del personal influye en las decisiones
gue se toman a diario en las actividades laborales, por ello la motivacion laboral ayuda a

que el trabajo sea méas dindmico y productivo.



Al respecto, (Franklin & Krieger 2011) expresan que es:
aquello que impulsa a una persona a actuar de una manera determinada
provocado por un estimulo externo a partir de los procesos mentales del
individuo en la cual esta involucrada la representacion de lo que éstas saben

de si mismas y del ambiente que las rodea (p.100)

En relacion a esto, se deduce que, si las personas se encuentran motivadas al realizar su
labor en un ambiente sano, su trabajo serd mas productivo y proactivo; se toma en cuenta
que el trabajador asumira un gran desenvolvimiento en la toma de decisiones que lo

conlleva a un éxito en sus actividades laborales.

Teorias de la Motivacion

Las distintas teorias motivacionales que se han expuesto a través del tiempo, constituyen
un sustento tedrico diverso, en el cual podemos relacionar las variables que motivan a una
persona a llevar a cabo una tarea. Distintos autores han clasificado estas teorias de la
siguiente manera:

Tabla 2

Teorias de Contenido
TEORIAS DE LA MOTIVACION PLANTEADAS POR AUTORES

Campbell, - Eslaclasificacion més clasica en teorias de contenido.

Dunnette y otros Tratan de describir los aspectos y factores especificos que motivan a las
(1970) personas a trabajar, y reconocen que todas las personas tiene necesidades
innatas, aprendidas o adquiridas, y teorias del proceso, que se centran en la

descripcidn de la forma de potenciar, dirigir y terminar la conducta en el trabajo.

Locke (1986) Distingue entre teorias basadas en las necesidades, en los valores, teorias de las

metas y de la autoeficacia.

Kanfer (1990) La clasificacion mas actual.
- Propone un modelo heuristico de constructos y teorias motivacionales y agrupa
las distintas teorias en funcidn de los constructos que cada uno considera

centrales para la motivacion.

Fuente: Elaboracion propia en base a Orejuela (2014)

En tal sentido, estas teorias analizan qué elementos o factores motivan a las personas a
trabajar. Asi mismo, se preocupa por el andlisis de los procesos, sobre todo en lo
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cognitivo, que se involucran en la parte directiva, como es la conducta motivada, su
persistencia e intensidad y destacar la importancia de establecer relaciones producidas a

través del tiempo y de los acontecimientos en la situacion planteada.

Del mismo modo, en relacion a la Jerarquia de las Necesidades de Maslow (1954),
expuestas por (Ramos 2011, p. 29) postula que cada persona tiene una jerarquia de cinco
necesidades como:
1. Necesidades Fisiolégicas: Como alimento, agua, temperatura adecuada, etc.
2. Necesidades de Seguridad o Estabilidad: Como estabilidad personal, ausencia
de amenazas, etc.
3. Necesidades de Afiliacion o Aceptacion: Como afecto, vinculacion social,
interaccion, amor, etc.
4. Necesidades de Estima: Tanto autoestima, como reconocimiento externo.
5. Necesidades de Autorrealizacion: Como llegar a ser lo que es capaz de ser de

forma continuada.

De la misma manera, Ramos sefiala que existen dudas sobre la Jerarquia de las
Necesidades; y en este sentido el concepto de Maslow, ha originado muchas
investigaciones; entre estas las de Edward Lawder y J. Lloyd Suttle que realizaron un
estudio con 187 administradores en dos empresas diferentes en un periodo de 6 a 12
meses; cuyo estudio arrojé poca demostracién de respaldo a la teoria de que las
necesidades humanas integran una jerarquia. No obstante, en la investigacion se
determind la existencia de dos tipos de necesidades (biologicas y de otros tipos), si las
necesidades biologicas estan suficientemente satisfechas, producen las demaés
necesidades. Ademas, se obtuvo la existencia de un nivel mas alto en las necesidades

sociales, pero en otras se intensificaba las de autorrealizacion.

En otro estudio realizado por Douglas T. Hall y Khalil Nougaim sobre la jerarquia de las
necesidades de Maslow, que ocup6 a un grupo de administradores durante un lapso de 5
afios, como resultado encontraron que con los avances de los administradores en una
organizacion producen una disminucion en sus necesidades fisiologicas y de seguridad y
paralelamente se apoyan en las necesidades de afiliacion, estima y autorrealizacion. Lo
gue demostraron con esto es que no existen evidencias fehacientes de dicha jerarquia de

necesidades (Ramos, 2011).
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Teoria X —Y de McGregor (1960)

La teoria X, con una vision pesimista del ser humano, entiende que a las personas no les
gusta trabajar, asi que, si pueden, no lo harén; para lograr que lo hagan y lograr las metas
de la organizacion, habra que presionarlos, controlarlos o amenazarlos. Ademas, los
trabajadores evitan asumir responsabilidades y prefieren una direccion formal; la mayoria
concede méas importancia a la seguridad que a otros factores y no tiene grandes

ambiciones.

Por otra parte, la teoria Y, contrapone a la anterior con una vision optimista de las
personas. Parte de los supuestos de que a los empleados si les gusta trabajar, que se
autocontrolan, que asumen responsabilidades y que, general son capaces de tomar
decisiones creativas.

En realidad, McGregor no pretendia describir dos estilos de mando, uno bueno y
otro malo, sino que trataba de mostrar dos extremos de un abanico de posibilidades.
Su proposito radicaba en conciliar las teorias sobre direccion con la préactica real,
fundada en la conviccién de que detras de toda accién o decisién ejecutiva hay
determinadas ideas sobre la naturaleza y conducta humanas. (Vélaz, 1996, p.140)

Otras Teorias de la Motivacion

La Teoria Bifactorial de Herzberg o teoria motivacion-higiene, se orienta hacia los
factores que dan lugar a la satisfaccion y a la insatisfaccion en el trabajo, es decir son dos
factores distintos. El factor satisfaccion - no satisfaccion, este esta influenciado por los
factores intrinsecos o motivadores del trabajo como el exito, el reconocimiento, la
responsabilidad, la promocién y el trabajo en si mismo. El factor insatisfaccién - no
satisfaccion depende de los factores extrinsecos, de higiene o ergonémicos, que no son
motivadores en si mismos, pero reducen la insatisfaccion. Entre estos factores podemos
tomar en cuenta la politica de la organizacion, la direccion, la supervision, las relaciones

interpersonales, las condiciones de trabajo y los salarios. (Vélaz, 1996, p.133)

De la misma forma, la Teoria Motivacional de McClelland (1951,1961) basado de

Orejuela (2014) considera que la motivacion laboral esta en funcion de tres necesidades
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0 motivos cuya configuracion va al perfil en lo largo de su vida fruto del aprendizaje
(Véase tabla 3).

Tabla 3
Teorias de la Satisfaccién de las Necesidades

TEORIA MOTIVACIONAL DE McCLELLAND (Necesidades)

De la Realizacion - Afan de alcanzar el éxito, evitar el fracaso y realizarse segtin un modelo.
- El resultado depende de su propio esfuerzo,
- Grado moderado de dificultad o riesgos y,
- Retroalimentacion concreta e inmediata sobre la ejecucion.
De Poder - Necesidad de influir sobre los demés y ejercer control sobre ellos. El motivo
de poder es el que mas correlacionada con la eficacia como directivo.
De Afiliacién - Necesidad de tener relaciones interpersonales afectivas.

Fuente: Elaboracion propia en base Orejuela (2014)

Es importante resaltar que debido a que estas necesidades son aprendidas, la organizacion
condicionan conductas favorables al rendimiento a través de recompensas vinculadas
directamente con esa conducta, porque la motivacion solo se activa mediante
determinados estimulos, que inducen a la persona a pensar que una determinada conducta

laboral satisfaga una necesidad.

En relacion a la Teoria Motivacional de Alderfer (1939,1972) citado de Ramos (2011),
existe una relacion con la teoria de Maslow, pero enfocada al ambiente laboral, que reduce

a tres de los cinco niveles de necesidades de Maslow. (Véase la tabla 4):

Tabla 4
Modelo ERC
TEORIA MOTIVACIONAL DE ALDELFER
Necesidades de - Influyen las necesidades fisioldgicas y de seguridad.

existencia (E)

Necesidades de - Incluyen la las sociales y de reconocimiento externo.
relacion (R)
Necesidades de - Incluyen las necesidades de autorrealizacion y autoestima.

crecimiento (C)

Fuente: Elaboracidn propia en base a Ramos (2011)
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En esta teoria por su “sencillez le ha otorgado gran popularidad en la practica empresarial.
Reconoce la existencia de varios tipos de necesidades, aunque sin ordenarlas en jerarquia,
se admite que cualquiera de ellas puede ser activada sin esperar a que las de orden inferior
hayan sido satisfechas” (Vélaz, 1996, p.138)

Por otro lado, la Teoria de dos Factores: Del enfoque Motivacion - Higiene en la
Motivacion, Frederick Herzberg y colaboradores modificaron considerablemente el
enfoque de las necesidades de Maslow. Su investigacion intentaba encontrar una teoria
de dos factores de la motivacion. En un grupo de necesidades se encuentra elementos
tales como la politica y la administracion de la compafiia, la supervision, las condiciones
de trabajo, las relaciones interpersonales, los sueldos, la posicion social, la seguridad de
empleo y la vida personal. Asimismo, comprobaron que estos solo eran elementos de
descontento y no motivadores. En otras palabras, su existencia no motiva en el sentido de
producir satisfaccion; sin embargo, si no existen surgira la insatisfaccion. Herzberg los
denomino factores de mantenimiento, de higiene o de contexto del trabajo (Orejuela,
2014).

Asi mismo, en el segundo grupo, Herzberg enumerd ciertos satisfactores y por
consiguiente motivadores relacionados con el contenido del puesto. Incluyen los logros,
el reconocimiento, las tareas desafiantes, el progreso y el desarrollo en el trabajo. Su
existencia produce sensaciones de satisfaccion o de no satisfaccion (pero no

insatisfaccion). (Véase la fig. 1)
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Figura 1. Teorias Maslow vs Herzberg.

Fuente: Elaboracién propia en base a Larzabal, Coka & Pardo (2018)

La teoria propuesta por Maslow va dirigido a las necesidades fisiol6gicas y emocionales
que afectan al ser humano en su vida cotidiana con el fin de mantener un estado mental
motivado hasta llegar a su autorrealizacion, es decir, que su enfoque se dirige hacia las
necesidades internas. Por otro lado, la teoria de Herzberg se enfoca en las necesidades
externas inclinadas hacia las condiciones fisicas y ambientales de los trabajadores dentro
de una organizacion por medio de incentivos tanto monetarios como no monetarios para

que perduren en el puesto de trabajo muy motivados.
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Comparacion de las teorias de la motivacién de Maslow y Herzberg

El primer grupo de factores (los insatisfactorios) no motivaran al personal de la
organizacion; no obstante, tienen que existir 0 se producira insatisfaccion. Herzberg
comprobd que el segundo grupo - los factores de contenido del trabajo - son los
verdaderos motivadores porque tienen el potencial de producir una sensacion de
satisfaccion. Es evidente que, si ésta teoria de la motivacion es correcta, los

administradores prestan gran atencion a mejorar el contenido del puesto.

Del mismo modo, la investigacion de Herzberg no ha dejado de recibir criticas. Algunos
investigadores ponen en duda los métodos de Herzberg, al afirmar que éstos tendian a
restar imparcialidad a los resultados. Por ejemplo, se pensé que la tendencia bien conocida
de las personas a atribuir los buenos resultados a sus esfuerzos y a culpar a otros de los
resultados negativos donde disminuyd la objetividad de los hallazgos de Herzberg. Otros
investigadores que no siguieron sus métodos han llegado a conclusiones que no respaldan

la teoria de Herzberg (Orejuela, 2014).

1.2 Desempefio Laboral

Historia

Los empresarios de la mitad del siglo X1X donde la Revolucion Industrial estaba en auge,
median el rendimiento de las maquinas que usaban, de manera muy sencilla, es decir, se
basaban en medir la cantidad de unidades con capacidad de produccion al dia de acuerdo
a la tecnologia que se utilizaba en esos momentos. No obstante, para evaluar el

desempefio de sus trabajadores no poseian los elementos para medir la productividad.

En torno al tema de la historia del desempefio laboral, Mazariegos (2016) expone que los
primeros procesos de evaluacion que se realizaron y de los que se tienen constancia
sucedieron a principios del siglo XIX en una empresa textilera de New Lanark, Escocia,
efectuada por el empresario Robert Owen, quien fue uno de los principales propulsores
del movimiento obrero en Gran Bretafia. Ellos procedian a medir el rendimiento diario
del personal de la fabrica mediante un sistema en el cual era asignado un libro a cada

obrero para que los supervisores tomaran nota diariamente, hicieron comentarios sobre
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su desempefio, y para indicar los niveles de rendimiento se presentaban en secciones
divididas por colores. Méas adelante, en 1842 el Gobierno de Estados Unidos, a través del
Congreso instituye una Ley de caracter nacional, mediante la cual se decreta que las
empresas llevan a cabo procesos anuales de evaluacion a sus trabajadores con caracter

obligatorio.

En tal sentido, uno de los procesos de gran importancia en la gestion del Talento Humano
es el analisis y descripcion de puestos donde la finalidad de éste es proveer al mejor
candidato de acuerdo a las tareas especificas en cuanto a sus competencias, ademas hay
que tomar en cuenta que ante la competitividad de las organizaciones, tanto internas como
externas, los trabajadores se manejaban entre disputas de quién era el mejor en el area de
trabajo y es ahi donde nace la evaluacion del desempefio como una herramienta util para
el personal como “un proceso técnico que tiene por objetivo poder hacer una estimacion
cuantitativa y cualitativa, por parte de los jefes inmediatos, del grado de eficacia con que
los trabajadores llevan a cabo las actividades, objetivos y responsabilidades en sus

puestos de trabajo”(Asociacion de Jovenes Emprendedores [AJE], 2013, p.2).

Desempefio Laboral

El desempefio laboral es una relacion que se establece entre las necesidades de un puesto
de trabajo y las habilidades o caracteristicas que presenta una persona, para realizar el
trabajo, de forma que pueda cumplir el mismo y pueda desempefiarse de manera positiva
0 negativa. Es el conjunto de conductas laborales del trabajador en el cumplimiento de

sus funciones; también se le conoce como rendimiento laboral o méritos laborales.

En tal forma, el desempefio se considera también como el desarrollo de las tareas y
actividades de un empleado, en relacion con los estandares y los objetivos deseados por
la organizacion. El desempefio esta integrado por los conocimientos y la pericia que tiene
el trabajador en la ejecucién de sus tareas, por las actitudes y el compromiso del

trabajador, asi como por los logros en productividad o resultados alcanzados.

En relacion al tema, Robbins, Stephen, Coulter (2013) citado por Sum (2015) define el

desempefio laboral como:
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Un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacién (o un
individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales.
En general a nivel organizacional la medicion del desempefio laboral brinda
una evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel
individual (p. 28).

En este mismo orden de ideas, Robbins & Judge (2013) explican que, en las empresas, se
limitan a evaluar la manera en que su personal realiza sus actividades y en dicha
evaluacion incluyen una descripcién del puesto de trabajo. A pesar de que hoy en dia, se
reconocen tres tipos principales de conductas que conforman el desempefio laboral las
compafiias actualmente con menor jerarquia se orientan mas hacia la prestacion del

servicio, con la necesidad de mas informacion al respecto.

Respecto a lo dicho anteriormente, para Queipo & Useche, (2002):

El desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona a persona, debido a
que este influye en las habilidades, motivacion, trabajo en grupo, capacitacion
del trabajador, supervision y factores situacionales de cada persona; asi como,
la percepcidn que se tenga del papel que se desempefia; la habilidad que
refleja en las capacidades y técnicas de trabajo, las capacidades
interpersonales y conocimiento del puesto de trabajo (p.486).

Mas aun, una parte de la gestion de recursos humanos, Gil (2007) alude que el desempefio,
“se le considera de forma global y holistica a la forma en que se dirige y gestiona al
personal, con el fin de alcanzar las metas que persigue la organizacion” (p.91) al tiempo
que se mejora el desempefio de los empleados. Incluye aspectos relativos a la
planificacion del desempefio, la evaluacion del mismo y las derivaciones que estos

procesos tienen sobre la formacién y el reconocimiento a las personas.

Se entiende como desempefio al rendimiento que tiene una persona en cierta actividad
donde se ven reflejadas las competencias y habilidades profesionales; el desarrollo de
destrezas y la integracion a los objetivos y metas personales u organizacionales. Como se
observa en la figura 2 donde trata de las condiciones que se desarrollan en el desempefio

de la siguiente manera:
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Figura 2. Condiciones que se Desarrollan en el Desempefio. Copyright 2010 por Willman &Velasco

Por otra parte, Queipo & Useche (2002) sefialan que:

Cuando el individuo logra motivarse, tenderd a desarrollar las conductas
apropiadas para el desempefio eficiente de su labor y a persistir en ellas,
mientras que se siente frustrado el sujeto, tenderd a comportarse en forma
inadecuada, este puede llegar al abandono del grupo. Sin duda, la motivacién
en el ambito individual genera efectos significativos. (p.486)

Por otro lado, con el logro de objetivos, el sujeto logra satisfacer una necesidad, lo que
aumenta la motivacion, y llega a ser la Unica forma de reconocer si un empleado esta
motivado a la medida del cumplimiento de los objetivos, este se desempefia de mejor

forma, sabe que con esto él se sentira mas satisfecho y cumplira sus objetivos.

Asimismo, la importancia del desempefio, siempre va a radicar en las necesidades tanto
del personal como de la organizacion por ello “Si se logra la satisfaccion, los individuos
se inclinan a continuar conductas apropiadas para el desempefio eficiente de sus tareas y
a proseguir en ellas, la motivacion en efecto representa a los grupos” (Queipo & Useche,
2002, p.487). Con el mantenimiento claro de los objetivos, y una vision organizacional
que se centre en tener conocimiento y manejar con responsabilidad los objetivos

individuales y grupales, se asegura un éptimo desempefio.
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Cabe destacar que para la Real Academia de la Lengua Espafiola (2014) el desempefio es
“gjercer las obligaciones inherentes a una profesion, cargo u oficio”. En efecto se le
considera al desempefio como parte laboral en la cual se enfoca la manera en que la
persona presta sus servicios de una manera eficiente y eficaz con la actitud y compromiso
incluido. En todo caso, una manera en la que se evaltan las exigencias que pone la
organizacion es el desempefio donde abarcan las competencias. En relacién a esto, Gil
(2007) senala que el desempefio “se ha definido como una caracteristica subyacente en
una persona, que esta causalmente relacionada con una actuacién exitosa en un puesto de
trabajo” (p.85). Lo que quiere decir es que hay algo que motiva a la persona para realizar

en efecto su labor.

El desempefio es la forma en que un trabajador se expresa, donde “realiza las funciones
y tareas que tiene asignadas, de acuerdo con la mision y los objetivos fijados por la
empresa, demuestra en el ejercicio de sus funciones poseer las competencias exigidas para
el puesto de trabajo que ocupa”(Gil, 2007, p.91). También es cierto que a esto lo
identifican como el reflejo del rendimiento de un trabajador al ponerse la camiseta de la
empresa, es decir, que su identificacion organizacional conllevan a valorar y dar sentido
a lo que hace en el trabajo demostrado, y a la vez el desarrollo de los conocimientos,

habilidades y actitudes para ser un profesional eficiente y eficaz.

Es preciso mencionar que para que un trabajador posea un rendimiento de calidad tiene
que estar centrado en la misién y vision tanto individual como organizacional porque al
fijarse metas, esto genera que exista mayor entusiasmo en sus actividades, ademas se
toma en cuenta el entorno en que se encuentra por ser un factor primordial del desempefio
donde se realiza el trabajo en equipo y el trato interpesonal que establece el jefe hacia los
subordinados, es asi que mientras exista un buen clima laboral los resultados seran

beneficiosos.

1.3 Competencias Laborales

La competencia laboral es la capacidad para responder exitosamente una demanda
compleja o llevar a cabo una actividad o tarea, segun criterios de desempefio definidos
por la empresa o sector productivo. Las competencias abarcan los conocimientos (Saber),

actitudes (Saber Ser) y habilidades (Saber Hacer) de un individuo.
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En este sentido, Le Boterf (2001) citado por Gil (2007) define la competencia laboral
como “‘una construccion a partir de una combinacion de recursos (conocimiento, saber
hacer, cualidades o aptitudes), y recursos del ambiente (relaciones, documentos,

informaciones y otros) que son movilizados para lograr un desempeno” (p. 85).

Al respecto, la Secretaria Técnica del Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales
del Gobierno del Ecuador (2016), define la competencia como “conocimientos, actitudes,
habilidades y destrezas que se denominan y se emplean en un contexto especifico, sea
éste un empleo u ocupacion determinada”. Esto quiere decir que el empleado utiliza el
conjunto de conocimientos, destrezas y habilidades, con acertadas actitudes y uso de
valores, su competencia queda manifiesta para el cargo que ha desempefiado en su puesto

de trabajo.

En relacion a esto se concluye, que una persona demuestra ser competente en el tiempo
en que sabe hacer uso de sus conocimientos, habilidades y destrezas como recursos
personales, asi como la utilizacion de los del entorno como la tecnologia, planificacion

empresarial, para resolver situaciones complicadas para lograr resultados exitosos.

Tipos de Competencias

En el desempefio laboral para que sea competente, el trabajador acude a diferentes tipos
de competencias, aplicados a problemas y situaciones concretas de su trabajo. Las
competencias son clasificadas en funcidn de su naturaleza, contexto en que desarrollan y
usos mas frecuentes. En relacion a esto, Becerra y Campos (2012) aportan las siguientes

definiciones de los diferentes tipos de competencias:

Competencias basicas:

Son aquellas que “se desarrollan principalmente en la educacion inicial y que
comprenden aquellos conocimientos y habilidades que permiten progresar en el
ciclo educativo e integrarse a la sociedad” (p.12). Tradicionalmente se incluyen

entre las competencias basicas las habilidades en las areas de lenguaje vy
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comunicacion, aplicacion numérica, solucion de problemas, interaccion con otros

y manejo creciente de tecnologias de informacion.

Competencias de empleabilidad:

“Capacidades requeridas especificamente para ingresar, mantenerse, desarrollarse
y desenvolverse en el mundo del trabajo” (p.12). Estas habilidades guian al
trabajador en el proceso de reclutamiento y seleccion del personal porque aportan

en el autoconocimiento profesional.

Competencias conductuales:

“Son aquellas que explican desempefios superiores o destacados en el mundo del
trabajo y que generalmente se verbalizan en términos de atributos personales”
(p-12), como es el caso de la orientacion al logro, la proactividad, la rigurosidad,
la flexibilidad, la innovacion, etc.

Competencias funcionales:

“Denominadas frecuentemente competencias técnicas, son aquellas requeridas
para desempefiar las actividades que componen una funcién laboral, segin los
estandares y la calidad establecidos por la empresa y/o por el sector productivo”
(p. 12). Estas se refieren a las actitudes, los valores, los intereses, las motivaciones

y las caracteristicas de personalidad.

En base a esto, todas estas competencias tienden a desarrollarse a través de acciones de
aprendizaje formal (educacion o formacion convencionales) o por medio de diversas
maneras de aprendizaje no formal o informal que es el aprendizaje espontaneo que sucede
en diferentes entornos ya sea laborales, sociales, familiares, entre otros. Por otra parte, en
los patrones de Competencia Laboral para que una persona sea considerada competente
en una determinada &area ocupacional o funcion productiva posee el estandar de
competencia laboral explicita, descrita y ejemplificada en el nivel de desempefio esperado

en una determinada funcion laboral.

En este mismo sentido, un estandar contiene los siguientes elementos: a) Actividades
claves, como el desglose de una competencia en acciones especificas que una persona es

capaz de realizar para obtener un resultado; b) Criterios de desempefio, son indicadores
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que permiten saber el nivel de competencia que posee el trabajador; c) Conductas
asociadas, las cuales ejemplifican por medio de indicadores conductuales la manera
adecuada de efectuar las actividades claves; d) Conocimientos minimos que la persona
tiene en base a determinadas areas, para poder realizar de forma competente las
actividades claves; e) Habilidades cognitivas, psicomotrices y psicosociales relevantes

para cumplir con las actividades claves con un adecuado desempefio.

De la misma manera, los Estandares de Competencia Laboral son una guia para el disefio
de programas de capacitacion y formacién profesional, asi como para la implementacion
de sistemas de gestion en el &rea de recursos humanos y; la evaluacion y certificacion del

personal basado en su desemperfio de acuerdo a las competencias demostradas.

Identificacién de Competencias

Competencias Funcionales Técnicas y de Gestion:

Con una informacion recopilada a través de diferentes medios como talleres,
entrevistas y reuniones con personas claves y por el grupo de trabajadores, se
identifica las competencias estandarizadas o descritas. Para ello se suele aplicar las
técnicas de Analisis Funcional y Analisis Ocupacional de Tareas (DACUM,

AMOD, SCID, ETED), como las méas apropiadas en su uso.

Competencias Conductuales:

Los juicios o razones e indicadores conductuales, son seleccionados basados en las
mejores practicas de la empresa, obtenidas del analisis de funciones, ocupaciones
y/o entrevistas 0 de incidencias de criticos especializados. Estas competencias
definen patrones de competencias conductuales definidos segin grupos de cargo,
de manera tal que cada trabajador de la organizacion conocen qué se espera de él

en relacion a las conductas para el logro de un mejor desempefio laboral.
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Identificacidn de Perfiles de Competencia

Toda empresa construye perfiles de competencias de acuerdo con el mapa de cargos que
esta posea, y proceder a definir las posiciones en base a un analisis de las ocupaciones y
funciones a través de entrevistas, talleres y reuniones grupales. De esta manera identifica
competencias comunes, que pueden ser por familias de cargos o por medio de criterios de
complejidad, semejanzas, profundidad, frecuencia, por la autonomia o por contenidos

similares.

Metodologia de Evaluacion de Competencias

Al estar definidas completamente las competencias y perfiles, es el momento en que se
hace posible implementar las capacidades necesarias para proceder a la pre-evaluacion y
desarrollar y certificar o acreditar las competencias del personal. Igualmente, la empresa
de acuerdo a los objetivos que tenga, escoge la metodologia de evaluacion de competencia
a utilizar. En este caso distingue y selecciona entre los dos tipos de evaluacion:
Evaluaciones que se basan en la valoracion del desempefio, que varian entre 90, 180 y
360 grados, que son conocidas como evaluaciones feedback, y Evaluaciones basadas en
los efectos del desempefio, efectuadas en base a pruebas aplicadas, observaciones durante

las labores o a centros de evaluacién o simulacion.

1.4 Evaluacion de desempefio

La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico que contribuye a la direccion de
la empresa para la toma de decisiones en relacién a los recursos humanos, a los ascensos,
despidos y transferencias en los cargos. En este mismo proceso son detectadas también
las necesidades de capacitacion y desarrollo a través de la observacion se revelan con
exactitud las competencias y habilidades de los trabajadores para desarrollar los planes

correctivos necesarios.

En relacion a esto, Werther & Keith (1996) exponen lo siguiente:

Un sistema de evaluacion del desempefio cumple con su objetivo estratégico
en la medida en que promueve el logro de resultados y comportamientos
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necesarios para implantar la estrategia de la empresa y para mejorar su
capacidad de cambio. Es necesario que, a través de la fijacion de normas y
estandares, los sistemas de evaluacion del desempefio refuercen el desarrollo
de una ventaja para la empresa en su entorno competitivo, para lo cual se
utilizan las practicas adecuadas para promover el comportamiento deseado en
el personal (p. 296).

Con esa finalidad, ¢;Qué se evalGa? Los criterios que elija la direccion para calificar el

desempefio de un colaborador tendran muchas influencias en la conducta de este ultimo,

los tres conjuntos de criterios mas comunes son los resultados de la tarea individual.

Tabla 5

Evaluacion del Desempefio

.QUE SE EVALUA

Resultados de las

tareas individuales

Conductas

Rasgos

Fines son mas importantes que los medios.

Se evallan los resultados de las actividades del empleado.

También se evalla la combinacion de eficacia al realizar las tareas
fundamentales del puesto.

Determinar y atribuir resultados especificos a las acciones y las conductas
de los individuos cuyas tareas laborales llegan a forman parte de un
esfuerzo de grupo.

Se identifican la atribucion de cada uno de sus miembros, entonces se
evalua la conducta del empleado.

Las conductas que se evallan no necesariamente se limitan a las que estan
directamente relacionadas con la productividad individual.

Tener una buena actitud, muestra en los colaboradores confianza en si
mismos y asi demuestra que son confiables, dentro de su area de trabajo.
Demostrar dentro de la organizacion, experiencia que podria relacionarse
0 no con los resultados positivos de la tarea.

Las empresas aun utilizan este tipo de riesgos para evaluar el desempefio

laboral.

Fuente: Elaboracion propia en base a Sum (2015)

En este orden, para determinar la razon para evaluar el desempefio de los empleados,

Aamodt (2010), considera que “el primer punto en el proceso de la evaluacion del

desempefio e indica que es determinar las razones por las cuales las organizaciones desean

hacerlo” (p.30). Dicho en otras palabras, las empresas desean tener los resultados y de

esta forma aplicar correctivos para optimizar el desempefio. Es importante destacar que
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no todas las técnicas de valoracion del desempefio son aplicables con los mismos

propositos, son eficientes para unos, pero para otros no.

De forma similar, el uso de la evaluacion de 360 grados es una excelente fuente para
mejorar el desempeiio de los empleados, pero no es apropiada para determinar los
incrementos salariales. Aamodt (2010) define que el uso mas importante de la evaluacion
del desempefio es mejorar y asi poder proporcionar capacitacion sobre las actividades que
se necesitan reforzar. Incluso si la capacitacion de los empleados es un proceso continuo
a la revision de la evaluacion del desempefio, la cual es recomendable realizar dos veces
al afio, para reunirse con los empleados y hablar de sus fortalezas y debilidades. Sin
embargo, no hay que olvidar que lo mas importante, es establecer el momento para

determinar como se corrige estas ultimas.

En este sentido, Aamodt (2010) refiere que el valor de un puesto se determina mediante
diferentes factores, un grado de responsabilidad y el nivel de formacion requerido para
desempefiarlos. Sin embargo, la diferencia en la compensacién entre dos sujetos con el
mismo puesto es una funcion tanto de la permanencia de los mismos en el desempefio
laboral. En algunas circunstancias no seria justo pagar a un empleado con desempefio
deficiente la misma cantidad que a uno que hace su trabajo de forma excelente. Por lo
tanto, una importante razon para evaluar el desempefio de los empleados es proporcionar
una base justa sobre la cual establecer el incremento salarial. Si los resultados de la
evaluacion del desempefio se usaran para fijar incrementos salariales, quiza se necesite

un formato numérico en vez de un narrativo.

Tipos de evaluacién

Por costumbre, es normal que el trabajo de la evaluacion les corresponda a los
gerentes como aquellos en quien recae la responsabilidad del desempefio del
personal a su cargo; Hay que tomar en cuenta que en la actualidad muchas de las
empresas utilizan equipos autodirigidos, trabajos a distancia y usan herramientas
que apartan a los jefes de los subalternos. La parte esencial en los procesos de
evaluacion es la realizada por los supervisores inmediatos, porque logran la

evaluacion de un supervisor es atendido directamente y también tiene mucho
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sentido, pues €l el supervisor le corresponde estar en la mejor posicion para la
observacion y evaluacion del desempefio del personal a su cargo.

Para llevar a cabo la evaluacion de desempefio se plantean los siguiente Dessler y Varela
(2011):

Comités Evaluadores:

Estos comités por lo general son usados por algunas de las empresas y estan conformados
por el supervisor inmediato del empleado, y de unos tres o cuatro supervisores. La
decision de utilizar varios evaluadores es muy positiva porque suelen resolver tropiezos
como el prejuicio por parte de evaluadores individuales y evitar que suceda por el aporte
de varios puntos de vistas personales para lograr la observacion de las diferentes facetas

del desempefio del trabajador.

Autoevaluaciones:

En ocasiones las empresas han utilizado las autoevaluaciones, en conjunto con las
calificaciones de los supervisores, pero el principal problema que producen las
autoevaluaciones es que el personal suele calificarse a si mismo en el nivel mas alto lo
que desvirtta el verdadero desempefio de los mismos. En una organizacion se realiz6 un
estudio que llego a la conclusion que si se le pide al personal que califique su propio
desempefio laboral el 40% de los trabajadores en puestos de todos tipos se colocaron a si
mismos en el 10% superior y practicamente todos los empleados restantes se clasifican a

si mismo al menos en el 50% superior.

De acuerdo a lo antes planteado, se pudo comprobar en otro estudio realizado a la misma
poblacion de trabajadores que esas autoevaluaciones no fueron reales al ser confirmadas
posteriormente con otra evaluacion contrastante que arrojo un resultado negativo en la
evaluacion de la mayoria de los sujetos, se considerd el promedio de las calificaciones de

supervisor, colega y subalterno del trabajador.

Evaluacion por parte del personal subalterno:

En ciertas empresas permiten que los subalternos evallen el desempefio de sus

supervisores, un proceso que muchos denominan retroalimentacion ascendente. Tal
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procedimiento ayuda a la alta gerencia a comprender los estilos administrativos de sus
subalternos y a identificar problemas potenciales con los individuos y a tomar las medidas

correctivas con cada gerente, segun se requiere.

Evaluacién de 360° grados:

La evaluacion de 360°, segiin Brazzolotto (2012) “es un esquema sofisticado que
permite que un empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares y
subordinados. Puede incluir a otras personas, como proveedores o clientes. Cuanto

mayor sea el nimero de evaluadores, mayor sera el grado de fiabilidad del sistema”

(p. 72).

La evaluacion de 360° grados o evaluacion integral, se usa generalmente con el objetivo
de mejorar en vez de utilizarlas para aumentos de sueldos, por esta razon, es una de las
mas utilizadas en la actualidad por las organizaciones empresariales, debido a que la
informacién del desempefio es recogida en su totalidad en torno al empleado, se
consideraron sus supervisores, subalternos, colegas, y clientes internos o externos. En
este tipo de evaluacion los que calificadores llenan las encuestas de evaluaciones en linea
a quienes se les asigno su evaluacién. Seguidamente se recopila toda la retroalimentacién
y se procede a la realizacion de los reportes individuales que llegan a manos del personal
evaluado. De esta forma, el trabajador promueve un plan de auto mejoria en coordinacion

con su superior.

Administracion del Desempefio

La administracion del desempefio es un proceso integrado que trata de los pasos que
desarrollan las empresas con el objeto de crearse la seguridad de que el personal trabaje
para lograr las metas de la organizacion. Para ello, se incorporan practicas que permiten
al jefe definir las metas y tareas del empleado, con el aumento de sus habilidades y
destrezas y una evaluacion constante hacia su comportamiento, encauzado al logro de
metas para luego recompensarlo como este trabajador lo espera, se toma en consideracion
las necesidades de la empresa y las aspiraciones profesionales individuales de los

empleados.
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En tal sentido, la orientacién de la administracién de desempefio en la actualidad
manifiesta los intentos de las gerencias por tomar en cuenta la manera mas clara de la
situacion laboral en la interrelacion de los factores que influyen en el desempefio del
trabajador; y enfatiza que en la actualidad los gerentes motivan esfuerzos enfocados a

metas de alto desempefio en un mundo globalmente profesional.

En este mismo marco, hay innovadas tendencias para la evaluacion del desempefio, y
sobre el particular, Chiavenato (2009) dice que la era de la informacion produjo el
cambio, el dinamismo y la competitividad, por lo que se deduce que la Unica alternativa
que tienen las organizaciones empresariales es buscar y mantener la excelencia en el area
de los recursos humanos. En esto se basa la rentabilidad. EI acercamiento entre jefes y
subordinados comprime la jerarquia, y trae consigo, inevitablemente, nuevas tendencias
en la evaluacion del desempefio humano, tanto en el &mbito del desempefio individual

como el del trabajo en equipo.

De acuerdo a lo antes expuesto, se dejan atras los complicados procesos estructurados y
formalizados de la evaluacion del desempefio, donde prevalece actualmente el esfuerzo
por un desarrollo cualitativo de los trabajadores. En tal sentido, son los indicadores
seleccionados y designados con diferentes criterios de evaluacién, para ser usados en
funcién de premiaciones, remuneracion variable, participacion en los resultados,
promociones e incentivos. Por tal razon se identifican los indicadores adecuados para
poder cumplir con los diferentes criterios, de tal forma, que para evitar distinciones y no
perjudicar los criterios de evaluacion es recomendable que los indicadores sean

seleccionados en conjunto.

1.5 Relacion de Motivacion y Desempefio Laboral

El concepto de desempefio, como generalidad, esta relacionado con la motivacion, por

eso se refleja en todo trabajo que va direccionado al cumplimiento de objetivos.

Al respecto, Sum (2015) manifiesta que la motivacion es importante para el desempefio
de las actividades de los colaboradores, y asi tener en cuenta la opinion de los mismos
para saber como se sienten, de alguna manera, esta ayuda al desempefio laboral. En tanto

la relacion estrecha entre variables (motivacion - desempefio) es que los trabajadores
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tengan en su organizacion el puesto de trabajo adecuado. Para lograr una verdadera
iniciativa en el trabajador, hay una buena politica y cultura organizacional y no dejar atras
un buen clima laboral en constante evolucion que favorezca el desarrollo de los individuos
en ese ambiente y permita obtener lo mejor de ellos, asi como también permita que ellos

se sientan satisfechos en el logro de sus metas y aspiraciones personales, y de trabajo.

Por otro lado, se observan semejanzas entre lo expuesto acerca de la Motivacién Laboral
y del Desempefio Laboral. Las necesidades de nivel superior denominadas por Maslow
(1943) (sociales, de estima y de autorrealizacion) coinciden con las necesidades que,
segin Colan (2010) citado de Marifio (2014), estdn satisfechas para conseguir
Desempefio Laboral. Dentro de las necesidades intelectuales, la de logro y la de
autonomia, se asemejan a la necesidad de estima (planteada por Maslow en el cuarto y
penultimo escaldn), asi como también dentro de las emocionales lo hace la necesidad de
reconocimiento. La necesidad social perteneciente al primer escalon de las necesidades
superiores planteadas por Maslow, es comparable con la necesidad emocional de

familiaridad.

De igual manera, la necesidad de autorrealizacion coincide en algunos puntos con la
necesidad de logro (intelectual) y de proposito (emocional). Esta necesidad de
autorrealizacion esta directamente asociada acerca de la posibilidad de rendir mas.
Maslow lo plantea como la posibilidad de convertirse en lo que uno es capaz de ser. Colan
sugiere que esto es lo que se logra si el sujeto se desenvuelve o se desempefia

adecuadamente.

Desde otra perspectiva, Herzberg, expresa sobre los factores higiénicos y motivacionales,
donde propone que, aunque las personas no esten satisfechas por sus condiciones de
trabajo que viene a ser los factores higiénicos; al mismo tiempo pueden estar motivadas
por asumir su trabajo como una importante y muy interesante misién. De alli se nota la
relacién de la necesidad de proposito que Lee Colan coloca como la necesidad emocional.
Igualmente, Maslow y Lee Colan, Herzberg expone sobre los sentimientos de logro,
desarrollo, reconocimiento y autorrealizacion. Por otra parte, McGregor en sus
planteamientos encuentra similitud a lo expuesto por Lee Colan, debido a que ambos
dicen que, para lograr motivacion de los trabajadores, las empresas se mantienen firmes

sin parar la toma de decisiones, las buenas relaciones sociales y los trabajos desafiantes.
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Del mismo modo, McCelland concuerda con Lee Colan en su teoria, debido a que
propone las necesidades de logro, poder y pertenencia. La primera esta relacionada con
la necesidad intelectual de logro, la segunda con la necesidad intelectual de dominio y la
tercera con la necesidad emocional de familiaridad. Para Lee Colan si el sujeto estd
motivado, este se desempefiard con eficiencia. Con estas coincidencias se concluye que
mucho de lo comentado acerca del desemperio laboral, se refiere a lo que se brinda para

que un sujeto se desemperie eficientemente.

Luego del andlisis de los términos aqui presentados es posible observar que para que los
trabajadores realicen un adecuado o eficiente desempefio laboral, es necesario que los
mismos se encuentren motivados. Esto aparece implicito, pero no se plantea directamente
ni se explica el porqué de esa relacion. Se habla de motivacion como la actuacion de

personas en funcion de metas, las cuales buscan satisfacer determinadas necesidades.

En relaciéon al &mbito laboral, estas metas dependeran de la organizacién, asi como
también del sujeto. Se entiende como un sujeto motivado laboralmente aquel que posee
satisfechas tanto las necesidades intelectuales como las emocionales (planteadas por Lee
Colan). Se considera que estas necesidades resumen y coinciden con las ideas de Maslow,
Herzberg, McGregor y McCelland. Si un sujeto posee estas necesidades satisfechas en su
trabajo, entonces, y quizas por este motivo, se encuentre contento y trabaje con ganas
impulsado por el hecho de realizar bien su trabajo, se desempefia con entusiasmo y

dedicacion. (Véase la fig. 3)
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Figura 3. Teorias de la relacion entre motivacion y desempefio
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Figura 4. Relacion de la motivacion con las habilidades, conceptos y el desempefio
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La relacion de la motivacion con el desempefio laboral no sélo se basan en los
reconocimientos que las empresas ofrecen hacia los trabajadores de forma fisica, mas bien
éstos abarcan la parte emocional, donde adhieren las habilidades, creencias y en si la
persistencia que los empleados proporcionan a la organizacion con el objetivo de un

mejorar el rendimiento y la productividad. (Véase la Fig.4).

Cabe recalcar que el tema de la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral es de
gran interés, tanto empresarial como académico, porque van de la mano con los objetivos
del Plan Nacional de Desarrollo 2017-2021 “Toda una Vida”. (Véase la Fig. 5).

OBJETIVOS DEL PLAN NACIONAL DE

DESARROLLO 2017-2021
«TODA UNA VIDA>»

g

Garantizar una vida
digna con iguales
oportunidades para
todas las personas

Impulsar Ia RELACION
productividad y ENTRE Incentivar una
competitividad para MOTIVACION sociedad
el cx:eci.miento. Y participativa, con
st DESEMPESO P
redistributiva y LABORAL ciudadania

solidaria

Figura 5. Objetivos del Plan Nacional Toda una Vida
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CAPITULO II: DISENO METODOLOGICO

En este capitulo se abordo6 cual es el paradigma, la modalidad y el alcance de estudio,
luego se tomaron en cuenta las técnicas y herramientas utilizadas, ademas se consideraron
los participantes y finalmente se realizé el procedimiento metodoldgico empleado con el
fin de comprobar la hipotesis establecida con resultados que sean viables a la

investigacion.

2.1 Paradigma, modalidad y alcance

La presente investigacion se desarrolld bajo una modalidad cuantitativa, se recolectaron
datos para probar la hipotesis planteada, ademas, se basé en la medicion numérica y
andlisis estadistico con el fin de establecer pautas de comportamiento y teorias el cual
hace contraste de grupos o relacion entre variables. Se partié de un paradigma descriptivo
o no experimental donde no hay manipulacion de las variables, “s6lo se observan los
fendmenos en su ambiente natural, el proposito es analizar cambios a través del tiempo
en determinadas variables o en las relaciones entre estas”. (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2014. p.9). Se considera como la metodologia que se utiliza para describir las

caracteristicas de una determinada poblacion o un determinado fenémeno.

Al respecto, Quintanilla & Sarria (2012) sefialan que la modalidad cuantitativa es:

una clara orientacion ideogréafica, es decir, que carga el acento mas en el lado
de las diferencias individuales que en las condiciones estimulares, preocupada
de hecho por medir y evaluar las diferencias existentes entre persona y grupos
y la utilizacion por primera vez de técnicas estadisticas, al buscar patrones de
asociacion, variacion conjunta (p.41)

El tema en estudio de esta investigacion por el objetivo que persiguio, respondid a un
estudio de tipo descriptivo con un disefio de campo por cuanto los datos se recolectaron
directamente de la realidad, tal como lo plantea Hurtado (2010), al sefalar que “los
estudios de campo son aquellos cuyos datos son extraidos directamente del contexto que

se estudia” (p.36).

Este estudio se circunscribe en este tipo porque permitio registrar, explicar, interpretar y
analizar las actividades que hoy dia desarrollan los operarios de la empresa. De acuerdo
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a lo planteado por Donkhe citado por Herndndez, Fernandez & Baptista (2014), “los
estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de personas,

grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis” (p. 35).

Ademas, este tipo de investigacion permite caracterizar la realidad investigada, mediante
el conocimiento de las actividades exactas y procesos que siguen las personas dentro de
la organizacion. El objetivo de este nivel de investigacion es identificar si existe 0 no
relacion entre las dos variables.

Es una investigacion no experimental porque el estudio se realiza sin la deliberada
manipulacion de variables, se observa los fendmenos tal como se dan un su contexto
natural para ser analizados. Con referencia a esto, Hernandez, Fernandez & Baptista
(2014), expresan que:

En un estudio no experimental no se genera ninguna situacion, sino que se
observan situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente en la
investigacion por quien la realiza. En la investigacion no experimental las
variables independientes ocurren y no es posible manipularlas, no se tiene
control directo sobre dichas variables ni se puede influir en ellas, porque ya
sucedieron, al igual que sus efectos (p. 152).

Al mismo tiempo el estudio es exploratorio, pues reconoce las variables que competen
investigar y asi tomarlas en consideracion en la elaboracion del proyecto, mediante este
nivel de investigacion se podra conocer mas acerca del tema a investigar con el trabajo
de campo que se realizard. También se considera con disefio correlacional porque
determina si dos variables estan relacionadas o no. Esto significa analizar si un aumento

o disminucion en una variable coincide con un aumento o disminucién en la otra variable.

Finalmente se toma en cuenta el corte transversal o transeccional cuyo objetivo es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado cuyo
alcance a realizar es correlacional donde se asocian variables mediante un patron

predecible para un grupo o poblacion.

Es importante sefialar la utilizacion de métodos tedricos Analisis — Sintesis e Induccion-
Deduccién 'y Métodos empiricos que revelan y explican las caracteristicas
fenomenoldgicas del objeto (rasgos y regularidades sobre la base senso-perceptual); La

medicion como proceso de comparacion de una determinada magnitud con otra magnitud
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homogénea con el requerimiento de instrumentos de medicion como: cuestionarios y tests

sobre la motivacion y el desempefio laboral

2.2 Técnicas y Herramientas

La técnica que se utilizd en este proceso de investigacion es la encuesta, el cual es un
instrumento de evaluacion que en este caso permite identificar factores tanto de la
motivacion como el desempefio laboral dentro de la empresa, este cuestionario ademas
pretende buscar en el proceso investigativo mediante la recopilacion de datos. En este
sentido, Pozo (2015) dice que la encuesta es:

un instrumento de adquisicion de informacion de interés socioldgico,
mediante un formulario/cuestionario previamente elaborado, a través del cual
se puede conocer la opinidn o valoracion del sujeto o grupo seleccionado en
una muestra sobre un asunto dado. (p.85)

Para la recoleccion de datos sociodemograficos se empledé la Ficha Ad Hoc
Sociodemografica con el fin de obtener datos personales de los participantes como edad,
género, estado civil, identificacion étnica, sector domiciliario, educacion y situacion
econdmica familiar; seguidos de la aplicacion de instrumentos para medir cada una de las

variables.

Respecto a la recopilacion de la informacion del estado motivacional de los trabajadores,
se utiliz6 como instrumento un cuestionario MbM tipo encuesta basado en la escala de
Likert, con preguntas cerradas y cinco opciones de respuestas. Dicho cuestionario consta

de 20 items y las cinco opciones de respuestas son:
C

Estoy Completamente de
acuerdo

Estoy Basicamente de acuerdo
Estoy Parcialmente de
acuerdo

So6lo estoy un poco de acuerdo
No estoy de acuerdo

Z0w TwW
I n

El Cuestionario MbM consta de afirmaciones que reflejan o no lo que piensa el
operario sobre su trabajo y vida laboral. En él se plasma su propio punto de vista
personal y sus sentimientos. El cuestionario estuvo disefiado para ayudar a descubrir

y entender los factores mas importantes de la vida laboral de los operarios.

En relacion a las preguntas cerradas fueron utilizadas porque:



Son maés faciles de codificar y preparar para su analisis. Asimismo, estas
preguntas requieren un menor esfuerzo por parte de los encuestados, que no
tienen que escribir o verbalizar pensamientos, sino Unicamente seleccionar
la alternativa que sintetice mejor su respuesta. Responder a un cuestionario
con preguntas cerradas toma menos tiempo que contestar uno con preguntas
abiertas... Otras ventajas son: se reduce la ambigiiedad de las respuestas y
se favorecen las comparaciones entre las respuestas Burnett (2009) basado
en Herndndez, Ferndndez & Baptista (2014)

En cuanto al segundo instrumento para medir el desempefio laboral se toma en cuenta
la evaluacion de desempefio 90° por competencias se entiende como la valoracion que
realiza el jefe hacia el trabajador, el instrumento fue elaborado por el analista de talento
humano de la organizacion, el mismo que se enfoca en la descripcion de puesto vy el

manual por competencias establecidos en la empresa.

La evaluacién de desempefio consta de 30 items con respuestas tipo Likert cuya escala
de puntuacion va entre 100-90 como siempre, 90-80 casi siempre, 80-70 regularmente,
70-60 casi nunca y menor a 60 como nunca, cada item va integrado mediante las

competencias que se interpretan de la siguiente manera segun Alles (2012):

Competencia en calidad, este implica tener amplios conocimientos en los
temas del area del cual se es responsable. Poseer la capacidad de comprender
la esencia de los aspectos complejos para transformarlos en soluciones
practicas y operables para la organizacion, tanto en su propio beneficio como
en el de los clientes y otros involucrados.

Competencia en planificacion y organizacion es una capacidad de
determinar eficazmente las metas y prioridades de su tarea/area/proyecto que
estipulan: la accién, los plazos y los recursos requeridos. Incluye la
instrumentacién de mecanismos de seguimiento y verificacion de la
informacion.

Competencia en liderazgo es aquella capacidad de dirigir a un grupo o
equipo de trabajo del que dependen otros equipos. Es lider de lideres. Esto
implica el deseo de guiar a los demas. Los lideres crean un clima de energia
y compromiso, comunican la vision de la empresa, tanto desde una posicion
formal como desde una informal de autoridad

Competencia en trabajo en equipo, implica la capacidad de colaborar y
cooperar con los demas, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos: lo
opuesto a hacerlo individual y competitivamente. Par que esta competencia
sea efectiva, la actitud debe ser genuina. Es conveniente que el ocupante del
puesto sea miembro de un grupo que funcione en equipo. Equipo, en su
definicion mas amplia, es un grupo de personas que trabajan en procesos,
tareas u objetivos compartidos.

36



Confianza en si mismo, es el convencimiento de que uno es capaz de realizar
con éxito una tarea o elegir el enfoque adecuado para resolver un problema.
Esto incluye abordar nuevos y crecientes retos con una actitud de confianza
en las propias posibilidades, decisiones o puntos de vista.

Competencia en comunicacion es la capacidad de escuchar, hacer
preguntas, expresar conceptos e ideas en forma efectiva, exponer aspectos
positivos. La habilidad de saber cuando y a quién preguntar para llevar
adelante un proposito. Es la capacidad de escuchar al otro y comprenderlo.

2.3 Caracterizacion de la empresa

Resefa Historica

ENVATUB S.A. es una empresa constituida desde el afio 2011; al inicio en la
conformacion de tubos de carton y tubos para alcancias y posteriormente con
envases para agroquimicos y envases para alimentos ofertados al mercado nacional

e internacional.

En enero del 2012, se toma el avance tecnoldgico en la conformacion de materias
primas, se obtuvo como resultado tubos de carton, envases cilindricos para
alcancias como punto de partida e incursionar en la fabricacion de envases para la
industria Farmacéutica, Agraria, Licorera, Textil, Médica, Cosmetologia Yy
Publicidad. Tuvo mucha acogida en los tltimos afios la fabricacion de envases para
alimentos de consumo humano, no solo a nivel local sino también a nivel nacional

y proximamente a nivel internacional.

En la implementacion de tubos de carton y la optimizacion de envases para
alimentos de consumo humano altamente calificados; esto les da la posibilidad de
presentar una variedad de disefios y modelos desde los mas exclusivos para el
cliente mas exigente. ENVATUB S.A. se ha mantenido y se mantiene en una
constante capacitacion del personal en todas las areas se ha especializado en la
tecnologia de desarrollo de envases de carton con laminado de aluminio para
alimentos de consumo humano autorizado por la FDA.

Su meta es satisfacer las necesidades y expectativas de sus clientes en el desarrollo
de envases de acuerdo a estandares de calidad, normativas y certificaciones 1SO,

BPM, BPF nacionales e internacionales.
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La organizacién cuenta con una mision, vision, responsabilidad social y politica de

calidad que a continuacion se describe

Mision: Envatub S.A se dedica a la fabricacion y comercializacién de Tubos y
Envases cilindricos de Carton, Papel Absorbentes para las Industrias, Empresas y
Hogares Ecuatorianas con altos estandares de calidad para la satisfaccion del
cliente, éstos generan rentabilidad para sus inversionistas y posicionamiento en este
mercado socialmente comprometido con nuestros colaboradores y el medio

ambiente.

Vision: Consolidar nuestro liderazgo en el 2020 a nivel nacional y expandirnos al
mercado internacional con la constante innovacion de fabricacion de tubos y
envases cilindricos de carton 100% reciclable y biodegradable de la mas alta
calidad, ser la marca nimero uno en preferencia y contribuir al desarrollo del

Ecuador.

Responsabilidad Social: Nuestros envases cilindricos son fabricados con carton
100% biodegradable para contribuir de esta manera a la preservacion del medio
ambiente. Todos nuestros productos ademas cuentan con otros materiales
reciclables como plastico y hojalata, el disefio estd destinados satisfacer las
necesidades de nuestros clientes. Esto permite desecharlos de forma comoda, para
que el producto entre de nuevo en la cadena de reciclaje, contribuye a la
sostenibilidad medioambiental. El uso de materiales no contaminantes y ecoldgicos

que permiten el uso de nuestros productos en la industria agroalimentaria.

Politica de calidad: La politica esta orientada hacia la produccion de tubos, envases
de carton y absorbente papel higiénico institucional para el mercado ecuatoriano.
Estamos comprometidos a establecer los procesos necesarios para satisfacer y
superar las expectativas de forma oportuna que satisfagan las necesidades propias
y de nuestros clientes, ofertandoles productos y servicios de alta calidad, como parte
de nuestro compromiso de mejoramiento continuo de nuestros procesos Yy
productos, para hacer que estos sean amigables con el medio ambiente

Para esto contamos con accionistas, proveedores, personal altamente

comprometidos con nuestras politicas.
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2.4 Poblacion y muestra

La investigacion realizada en la empresa Envatub S.A ubicada en la provincia de
Pichincha, Canton Mejia, Parroquia de Tambillo, Barrio el Rosal; cuenta con una
poblacion total de 50 trabajadores correspondiente al sector operario que laboran a tiempo

completo en las distintas &reas de produccion.

A continuacion, se van a detallar los datos sociodemograficos obtenidos en los operarios
participes de esta investigacion en las distintas variables comprendidas en edad, género,
estado civil, identificacion ética sector domiciliario, educacion y situacion econémica

familiar

T
Masculino Femenino

Gréfico 1 Representacion gréafica de la variable género

Como se observan en el gréafico 1 que refiere a la variable de género, el 84% del mismo
corresponde al género masculino, mientras que el 16% corresponde al género femenino,
esto a que en la empresa Envatub S.A. el género masculino maneja maquinas pesadas

para la elaboracién de sus productos,
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Solteroia Casadofa Divorciado/a Unidn libre
Gréfico 2 Representacion gréfica de la variable Estado Civil

En cuanto a la variable estado civil predomina el 58% en estado civil soltero seguido del
22% de participantes que se encuentran casados mientras que el 14% se encuentran en
union libre con su pareja y finalmente el 6% son divorciados, porque la mayoria de
trabajadores se encuentran en una edad entre 18 a 35 afios donde bien mencionan que se

enfocan en un trabajo estable para luego formalizar una relacion. (Grafico 2)

1825 25335 35345 45255 55 a 65
Grafico 3 Representacion gréfica de la variable edad

En el grafico 3 de la variable edad, se observa que el 46% de los encuestados

corresponden den un rango de edad entre 25 a 35 afios, mientras que el 30% presentan un
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rango de 18 a 25 afios, el 18% se encuentran entre los 35 a 45 afios, el 4% entre los 55 a
65 afos y el 2% en los 45 a 55 afios, motivo por el cual la empresa busca impulsar y dar

oportunidad de trabajo a personas jovenes.

100

80

60

40

20

Mestizola Afroecuatorianol/a
Gréfico 4 Representacion gréfica de la variable Identificacion Etnica

0

Para la variable Identificacion Etnica, se observa en el grafico 4 que del 100% de las
personas encuestadas, el 96% se considera una etnia mestizo/a, mientras que el 4% es
afroecuatoriano/a.

Rural Urbano

Graéfico 5 Representacion grafica de la variable Sector Domiciliario
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En el grafico 5 correspondiente a la variable sector domiciliario, se denota que el 58% de
los trabajadores viven el sector urbano, a causa de que muchos se trasladan de la ciudad
de Quito quienes mantienen su trabajo en el tiempo que Envatub se encontraba en la
ciudad, otros provienen de la ciudad mas cercana que es Machachi; finalmente el 42%
viven en el sector rural los cuales mencionan que son originarios de la Parroquia de

Tambillo y sus alrededores.

100

80

G0

40

20

4
Primaria Secundaria Superior

i

Graéfico 6 Representacién Gréfica de la Variable Educacion

Al tratar la variable Educacion, se observa que el 84% de las personas evaluadas acabaron
sus estudios secundarios, mientras que el 12% se encuentran o han terminado sus estudios
superiores y el 4% han finalizado sus estudios primarios, por ende las personas que han
culminado sus estudios secundarios se han dedicado al trabajo para acceder a sus estudios

superiores. (Gréafico 6)
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Operativo
Gréfico 7 Representacion gréafica de la variable Cargo

En la variable Cargo correspondiente al grafico 7, se identifica que el 100% de los
encuestados son operarios puesto que es la poblacidn que Unicamente se evaluo para el
proceso de investigacion.

60

2
4
T T T
Buena Regular Mala

Gréfico 8 Representacion gréfica de la Situacién Econdémica
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Los datos sociodemograficos obtenidos en la variable situacion econémica, sefialan que
el 62% se encuentra en una situacion econémica buena, mientras que el 34% posee una
situacion economica regular y finalmente el 4% menciona que se encuentran en una

situacion econémica baja. (Grafico 8)

En vista de que las recolecciones de datos sociodemograficos son de gran utilidad para el
proceso investigativo, los resultados obtenidos de cada una de las variables son de gran
ayuda para una comparacion y el establecimiento de ciertas perspectivas de lo que se

pretende obtener con la relacion de la motivacion y el desempefio laboral.

2.5 Procedimiento Metodoldgico

1. Después de revisar datos bibliograficos, articulos, tesis y paginas virtuales
confiables acerca de la motivacion y el desempefio laboral, se procedi6é con la
fundamentacion tedrica donde se afiadieron datos relevantes que aporten a la
investigacion, como es el caso de la confiabilidad de estudios recientes y pasados
para determinar si la investigacion a realizar es viable para su estudio.

2. Seguidamente, se tomé en cuenta el lugar y la poblacion donde la organizacion
escogida dio apertura y autorizacion para realizar el proceso investigativo, la
empresa entregd datos internos como el total del personal de todas las areas, el
organigrama, el andlisis y descripcién de puestos y la evaluacién de desempefio
de su propia autoria, se realiz6 un trabajo de campo donde se conocié las
instalaciones y al personal que sera evaluado.

3. Después se capacitd conjuntamente con el personal encargado de talento humano
para dar a conocer de qué se trata la motivacion y el desempefio laboral las
distintas escalas que cada herramienta contiene, ademas se explico acerca de la
carta de consentimiento informado y la ficha sociodemografica, previa su
autorizacion se preparé todo el material correspondiente y se procedié a evaluar,
esto se realizo por areas y en horarios especificos porque no todo el personal podia
dejar su trabajo.

4. Una vez que se termind de evaluar a todo el personal, se requirié del programa
estadistico SPSS para ingresar cada item de las herramientas evaluadas para

obtener datos fiables y concretos del proceso investigativo.



CAPITULO I11: ANALISIS DE RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1 Descripciéon de la Poblacion

Tabla 6

Descripcion de la Poblacién

GENERO

ESTADO CIVIL

EDAD

IDENTIFICACION
ETNICA

DOMICILIO

EDUCACION

CARGO

SITUACION
ECONOMICA

Frecuencia Porcentaje
Masculino 42 84,0
Femenino 8 16,0
Total 50 100,0
Soltero/a 29 58,0
Casado/a 11 22,0
Divorciado/a 3 6,0
Union libre 7 14,0
Total 50 100,0
18a25 15 30,0
25a35 23 46,0
35a45 9 18,0
45a55 1 2,0
55a 65 2 4,0
Total 50 100,0
Mestizo/a 48 96,0
Afroecuatoriano/a 2 4,0
Total 50 100,0
Rural 21 42,0
Urbano 29 58,0
Total 50 100,0
Primaria 2 4,0
Secundaria 42 84,0
Superior 6 12,0
Total 50 100,0
Operativo 50 100,0
Buena 31 62,0
Regular 17 34,0
Mala 2 4,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracién Propia

Una vez analizada la poblacién con los datos sociodemograficos en la tabla 6, se

presenta los resultados de las aplicaciones de los cuestionarios tanto de la motivacién

como el desemperio laboral.
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3.2 Anélisis de la Motivacion Laboral

Para la Motivacion Laboral, se obtuvo resultados descriptivos del cuestionario MbM de
Marshall Sashkin de acuerdo a las necesidades de proteccion y seguridad, necesidades
sociales y de pertenencia, necesidades de autoestima y necesidades de autorrealizacion.
Segun latabla 7 se muestra el total de la poblacién encuestada (N), el minimo, el maximo,

la media aritmética y la desviacion tipica de las escalas del test aplicado.

Tabla 7
Escalas de la Motivacion Laboral segun el cuestionario MbM
N Minimo Maximo Media Desv. tip.

Necesidades de Proteccion 50 14 25 20,12 3,262
y Seguridad
Necesidades Sociales y de 50 13 22 16,56 2,508
Pertenencia
Necesidades de 50 10 25 20,92 3,122
Autoestima
Necesidades de 50 12 25 21,62 2,618
Autorrealizacién
N valido (segtn lista) 50

Fuente: Elaboracién Propia

Como se aprecia en la tabla 7 de acuerdo con el cuestionario MbM, los 50 operarios
encuestados presentan un promedio en las necesidades de proteccion y seguridad de
20,12; en cuanto a las necesidades sociales y de pertenencia un 16,56; en necesidades de
autoestima un 20, 92 y en las necesidades de autorrealizacion un 21, 62

Ademas se toma en cuenta que las necesidades de autoestima presentan un minimo de 10
puntos y a la par van las necesidades de proteccidn y seguridad, autorrealizacion con un

maximo de 25 puntos.
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Tabla 8
Necesidades de Proteccion y Seguridad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Bajo 10 20,0 20,0
Medio 22 44,0 64,0
Alto 8 16,0 80,0
Muy alto 10 20,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: elaboracion propia

Como se observa en la escala referente a las necesidades de Proteccion y Seguridad el
44% de los operarios se encuentran en un punto medio, el 20% en un punto alto el otro
20% en un punto bajo y finalmente el 16% estan en la puntuacién alta. Esto quiere decir

que la organizacion se enfoca en brindar seguridad a sus trabajadores. (Véase la tabla 8)

Tabla 9
Necesidades Sociales y de Pertenencia
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 34 68,0 68,0
Medio 12 24,0 92,0
Alto 4 8,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracion propia
En la tabla 9 donde trata las necesidades sociales y de pertenencia, se reflejan resultados
donde el 68% de los operarios presentan una puntuacion baja, el 12% una puntuacion
media y el 4% una puntuacion alta lo cual se establece que es posible que los operarios

prefieran trabajar de forma individual que en grupo.

Tabla 10
Necesidades de Autoestima
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy bajo 2 4,0 4,0
Bajo 5 10,0 14,0
Medio 7 14,0 28,0
Alto 29 58,0 86,0
Muy alto 7 14,0 100,0

Total 50 100,0




Fuente: Elaboracion propia
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Segln la tabla 10 acerca de las necesidades de autoestima, 29 de los 50 operarios

encuestado sefialan que su autoestima es alto, 7 de ellos es muy alto, otros 7 trabajadores

su autoestima es medio, 5 indican que su autoestima es bajo y 2 son muy bajos; en general

se presenta que el 58% mas de la mitad de empleados tienen una consideracién con ellos

mismos.
Tabla 11
Necesidades de Autorrealizacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Muy Bajo 2 4,0 4,0
Bajo 5 10,0 14,0
Medio 25 50,0 64,0
Alto 13 26,0 90,0
Muy Alto 5 10,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a la tabla 11, se percibe que el 50% de los trabajadores se consideran en un

punto medio para llegar a la autorrealizacion, mientras que el 26% consideran que se

encuentra en una etapa alta de autorrealizacion, el 10% su autorrealizacion es muy alta,

el otro 10% baja y el 4% consideran que es muy baja.

3.3 Analisis del Desempefio Laboral

Tabla 12
Competencias de la Evaluacién de Desempefio
N Minimo Maximo Media Desv. tip.

Calidad del trabajo 50 70 100 86,32 8,698
Trabajo en Equipo 50 60 96 79,68 9,110
Planificacion y 50 68 98 84,88 7,441
Organizacion
Liderazgo 50 60 94 78,96 8,391
Confianza en si mismo 50 70 98 86,56 6,870
Comunicacion 50 68 92 83,88 5,875
N vélido (segun lista) 50

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 12, las competencias empleadas para la evaluacién del desempefio fueron la
calidad del trabajo donde los operarios presentaron un puntaje minimo de 70 y méximo
de 100 mientras que en el trabajo en equipo se obtuvo un puntaje minimo de 60 y maximo
de 96 puntos por otro lado en cuanto a la planificacion y organizacion posee un minimo
de 68 y un méximo de 98 puntos, para el liderazgo 60 son minimos y 94 son maximos, la
confianza en si mismo tiene 70 como minimo y 98 como méaximo, finalmente la
comunicacion estima 68 puntos minimos y 92 puntos maximo.

Se percibe gue tanto el trabajo en equipo como el liderazgo se encuentran en un promedio
regular establecido entre70-80 puntos mientras que las deméas competencias se encuentran
en un rango de 80-90 puntos referente a casi siempre.

Tabla 13
Calidad del trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi Nunca 3 6,0 6,0
Regularmente 9 18,0 24,0
Casi siempre 24 48,0 72,0
Siempre 14 28,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracion propia
La calidad del trabajo que presentan los operarios de Envatub S.A. se observa que el 48%
se encuentra en el rango de casi siempre, el 28% en siempre, mientras que el 18% se
encuentran regularmente y finalmente el 6% en casi nunca. Se establece que dentro del
rango establecido para la evaluacion de desempefio, la calidad de trabajo es muy aceptable
para la organizacion. (Véase en la tabla 13)

Tabla 14
Trabajo en Equipo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 1 2,0 2,0
Casi Nunca 5 10,0 12,0
Regularmente 21 42,0 54,0
Casi siempre 19 38,0 92,0
Siempre 4 8,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracién Propia



50

En la tabla 14 acerca del trabajo en equipo, el 42% de los operarios regularmente

presentan una interaccion social, el 38% casi siempre, el 10% casi nunca, el otro 8%

siempre y finalmente el 2% se considera que nunca han trabajado en equipo.

Tabla 15
Planificacion y Organizacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi Nunca 4 8,0 8,0
Regularmente 11 22,0 30,0
Casi siempre 25 50,0 80,0
Siempre 10 20,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Para la competencia de planificacion y organizacion, se percibe que el 50% de los

operarios casi siempre incluyen cierto mecanismo para realizar su trabajo, el 22%

regularmente programa sus actividades, el 20% planifica su trabajo mientras que el 8%

de los trabajadores casi nunca planifica su trabajo Unicamente requieren de drdenes

externas. (Véase la tabla 15)

Tabla 16
Liderazgo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 3 6,0 6,0
Casi Nunca 14,0 20,0
Regularmente 18 36,0 56,0
Casi siempre 20 40,0 96,0
Ciempre 2 4,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracidn propia

La competencia de liderazgo en los operarios de Envatub S.A. se establece que el 40%

casi siempre influye en el grupo, el 36% regularmente se ponen a la cabeza del grupo, el

14% de ellos casi nunca interviene, el 6% nunca han intervenido y el 4% siempre guian

al grupo hacia las metas de la organizacion. (Vease en la tabla 16)
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Tabla 17
Confianza en si mismo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi Nunca 2 4,0 4,0
Regularmente 9 18,0 22,0
Casi siempre 23 46,0 68,0
Siempre 16 32,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 17 acerca de la competencia confianza en si mismo el 46% de los trabajadores
de Envatub S.A. Casi siempre confian en ellos, el 32% siempre confian en sus
capacidades y competencias al momento de realizar sus actividades, el 18% regularmente
confian en lo que realizan mientras que el 4% casi nunca confian en lo que producen por

lo que prefieren que exista un mando superior para que se les apruebe.

Tabla 18
Comunicacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Casi Nunca 2 4,0 4,0
Regularmente 16 32,0 36,0
Casi siempre 26 52,0 88,0
Siempre 6 12,0 100,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracion propia

La comunicacion segin la tabla 18, el 52% de los operarios casi siempre buscan
informarse e incluso transmitir cierta informacion que sea relevante para la organizacion,
el 32% regularmente se comunican, el 12% siempre estan en contacto por lo que exponen
ciertos aspectos que mediante su perspectiva lo creen positivos o negativos, finalmente

el 4% casi nunca participan o dan sus opiniones.
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3.4 Correlacion entre Motivacion y Desempefio Laboral

Tabla 19
Correlacion de Pearson

Necesidades  Necesidades  Necesidades Necesidades de

de Sociales y de de autorrealizacion
Protecciony  Pertenencia  Autoestima
Seguridad

Calidad del trabajo ,758™ ,345" ,265 ,319"
Trabajo en Equipo 262 ,488™ 220 -,070
Planificacion y ,401™ 225 ,203 ,380™
Organizacion
Liderazgo ,185 ,298" ,157 ,082
Confianza en si mismo ,265 -,061 ,230 443"
Comunicacion ,378™ 254 ,091 ,334"

Nota: **La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*La correlacidn es significante al nivel 0,05 (bilateral).

La calidad del trabajo muestra una correlacién positiva con las necesidades de proteccion
y seguridad con un 0,758; se relaciona con las necesidades sociales y de pertenencia con

un 0,345y con las necesidades de autorrealizacion con un 0,3109.

El trabajo en equipo se relaciona con las necesidades sociales y de pertenencia con un
0,488; La planificacion y organizacion se relaciona con las necesidades de proteccion y
seguridad con el 0,401 y las necesidades de autorrealizacion con el 0,380; el Liderazgo
se asocia con las necesidades sociales y de pertenencia con el 0,298; la Confianza en si
mismo concuerda con las necesidades de autorrealizacion con un 0,443 y la comunicacion
se relaciona tanto con las necesidades de proteccion y seguridad con el 0.378 y las

necesidades de autorrealizacion con el 0,334

Unicamente las necesidades de autoestima no se relacionan con las competencias

requeridas para los operarios de Envatub. (\VVéase la tabla 19).
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Conclusiones

Por medio de la investigacion y revision de los antecedentes tedricos, se
determiné que el estado del arte y la practica de la motivacion y el desempefio
laboral comparten un enlace mutuo para llegar a los objetivos de la organizacion,
es decir, que los estudios previos sefialan que existe una relacion de las dos
variables lo cual fue Gtil para el proceso investigativo actual.

El factor que incidid en la motivacién laboral con puntuacién baja fue la escala de
las necesidades Sociales y de Pertenencia relacionados a esto con la interaccion
social y el trabajo en equipo con el 68% de los operarios de Envatub S.A. mientras
que las necesidades de proteccion y seguridad y las necesidades de
autorrealizacion se encuentran en un punto medio.

Se establecio que la motivacion y el desempefio laboral si existe correlacion de
las dos variables mediante las necesidades y las competencias establecidas para

los operarios de Envatub S.A. a excepcion de las necesidades de autoestima.
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Recomendaciones

Se recomienda a la organizacion la aplicacion de evaluacion del desempefio por
competencias cada semestre y si es posible implementar la evaluacién 360°, éste
es instrumento completo donde participa toda la organizacion; con los datos que
se obtengan al afio se podra realizar un seguimiento mas a fondo ante problemas
0 circunstancias que se presenten en cada operario y asi tomar las decisiones
respectivas en cuanto al rendimiento que ellos brindan a la empresa.

Para elevar las necesidades sociales y de pertenencia, es necesario que el analista
de talento humano, en conjunto con la administracion encargada, realicen
programas de convivencia extracurriculares, hacerlos participes de la toma de
decisiones e incluso el implemento de espacios donde puedan compartir y
comunicarse con el fin de fortalecer la interaccion social dentro de la
organizacion.

Es necesario que para que la organizacion sea productiva se implementen
estrategias tanto de la motivacion como del desempefio que encaminen hacia una
meta en comun dentro de la empresa de manera en que generen cambios positivos

ante las necesidades de cada trabajador.
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ANEXOS

Anexo 1: Ficha Sociodemografica

CUESTIONARIO WibM Pagina i

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio de la presente se solicita su autorizacién para su inclusién como participante en la
investigacién titulada “La motivacién y su relacion con el desempefio laboral en la empresa
Envatub s.a. de Ia Provincia de Pichincha”, previo a la obtencién del titulo en Psicologia
Organizacional en la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede Ambato. En ningtin momento
se utilizard su nombre, le garantizamos la absoluta confidencialidad de la informacién, los datos

obtenidos seran tUnicamente utilizados en esta investigacion.

Si desea participar llene los documentos adjuntos, de lo contrario devuelvael cuestionario a ia

persona encargada
FICHA SOCIODEMOGRAFICA

Fecha de evaluacidén: 0% ~0Y ~ 2¢/%

Instrucciones: lea detenidamente cada una de las indicaciones y marque con una X dentro del

paréntasis la respuests correcta o complete la informacidn solicitaca.

1. Informacién general:

Edad: Z CS Género: Masculino (X) Femenino { ) LGBTI( )

Estado Civil: Soltero/a (-) Casado/a {¥) Divorciado/a ( ) Viudo/a { ) Unidn Libre { )
identificacién étnica:
Mestizo/a (X) Indigena ( ) Afroecuatoriano/a ( )
Montubio/a ( ) Blanco/a{ ) Otros ( )
Sector de domicilio:
Sector urbano{ } Sector Rural K}
2. Educacién:
Primaria ( ) Secundaria (X} Superior ( ) Otros ( }

3. Situacién econémica familiar:

Muy buena ( ) Buena () Regular ( } Maia ( )

4. Cargo ocupado: O\? ERAN oL

Copyright « 1286, 1990, 1996 by Marshall Sashkin, Ph. D
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Anexo 2: Cuestionario MbM Gestion por Motivacion de Marshall Shashkin, Ph.D.

CUESTICNARIO Nbivi Pagina 2

Cuestionario MbM Gestién por motivacion Tercera edicion

Elaborado por Marshall Sashkin, Ph.D.

El Cuestionario MbM consta de una serie de afirmaciones que pueden reflejar o no lo que usted
piensa sobre su trabajo y vida laboral. Tiene usted que decidir en qué medida las veinte
afirmaciones que aparecen en la siguiente pdgina describen su propio punto de vista personal
y sus sentimientos. Ninguna respuesta es correcta o incorrecta. El cuestionario esta disefiado
para ayudarle a descubrir y entender los factores mds importantes de su propia vida laboral. La
utilidad de los resultados dependera completamente de su sinceridad al expresar sus actitudes

y sentimientos.

Por favor, no pase a la pagina
siguiente hasta que se lo
indigquen

Copyright ¥ 1986, 1990, 1996 by Marshall Sashkin, Ph. D
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CUESTIONARIC Wb

Imstrucciones: Por favor, responda a cada una de las afirmaciones siguientes indicando su grado de
acuerdo con las mismas, es decir, hasta qué punto concuerda cada afirmacion con sus propios puntos
de vista y opiniones. Marque con un circulo la letra que mas fielmente refleje su punto de vista

Cuestionario MbM

personal, de acuerdo con la siguiente clave:

c = Estoy Completamente de acuerdo
B = Estoy Basicamente de acuerdo
P = Estoy Parcialmente de acuerdo
S = Sélo estoy un poco de acuerdo
N = No estoy de acuerdo
i. Lo mdsimportante para miestenerun empleo estable ((E) B P N
2. Prefiero trabajar de manera independiente, mds o | C @ P
menos por mi cuenta
3. Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que | C TE) P N
tiene el trabajador para la empresa
4. Buscar aquello que te haga feliz es lo mds importante @ B B N
en la vida
5. La seguridad del puesto de trabajo no es|C Q%) P N
especialmente importante para mi.
6. Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa | C B P Q\_l/
. pamami .
7. ia mayor parte de ias personas creen que son mas | C B & N
capaces de lo que realmente son
8. Quiero un trabajo que me permita aprender cosas @ B P N
nuevas y desarrollar nuevas destrezas.
9. Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos | C B) P N
regulares.
10. Es preferible evitar una relacién demasiado estrecha @ B P N
con los compafieros de trabajo
11. La valoracién que tengo de mi mismo es mads LC) B P N
importante que fa opinién de ninguna otra persona . ™\
12. Perssguir los suefios es una pérdida de tiempo. C 8 P Q\I)
13. Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacién | C @ P N
sélido. 8|
14. Prefiero claramente un trabajo que implique (CJ\) B P N
establecer contacto con otros -clientes o compafieros
de trabajo-.
15. Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito | C [ B G_) N
de algo que yo he conseguido L=
16. Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, (C) B P N
encontrar mis propios limites L~ .
17. Uno de los aspectos mds importantes de un puesto | C B (P) N
de trabajo es el plan de seguros de enfermedad de la %
empresa.
18. Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy | C @ P N
importante para mi. o
19. Mis logros me proporcionan una importante @ B P N
sensacion de autorrespeto.
20. Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar | C B @ N
hacer cosas nuevas.

Copyright + 1286, 1990, 1986 by Marshall Sashkin, Ph. D
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Puntuacién del Cuestionario MbM

Instrucciones: En e] Cuestionario, marcé usted una letra indicando su grado de acuerdo
con las afirmaciones del mismo, reflejando asi sus puntos de vista y opiniones
personales. En el cuadro siguiente, marque con un circulo el namero que corresponde a
la letra que marcé para cada una de las veinte afirmaciones. Por ejemplo, si su respuesta
a la afirmacién nimero 1 fue “P” - Estoy Parcialmente de acuerdo - trazaria un circulo
en el nimero “3” de la celda 1 delcuadro.

&

1. C Cc=1 3. C= 4. C=5)
M=4 M=%) M=é M=
P =3 P= P =8 P =3
S =2 S =4 S =2 S =2
N=1 N=5 N=1 N=1
5.C= 6.C=5 7.C=5 8.C=§)
M=é M=4 M= M=
P=3 P=3 P=@ P=3
S=4 S= S= S=2
N=5 N=<‘§ N=1 N=1
9.C=é 1DAC=9 11.CAY/ 12.C=1
M= M= M=4 M=2
P=3 P=3 P=3 P=3
sS=2 S=4 §=2
N=1 N=5 N=1 i
13.C= 14.C§)} 15.C=5 16 C=(5
M M= M= M=4
P= P=3 P= P=3
S§=2 S=2 S=2 S=2 °
N=1 N=1 N=1 N=1
17.C=5 18.C= 19.CHA5 20.C=1
M= M=\4 M:g M=
P P=3 P=3 P=é)
s=2 S=2 S§=2 S=4
N=1 N=1 N=1 N=5
TOTAL o 13 20 3
Ne dad N idade: Necesidades de Necesidades de
proteccio iales y de il autorrealizacion
segurida pertenencia

Copyright » 1986, 1990, 1996 by Marshall Sashkin, Ph. D

62



63

IMPORTANCIA

CUESTIONARIO MbM Péagina 5

Representacién grafica de fas puntuaciones

Represente graficamente su puntuacién en el cuadro que figura a continuacion
marcando con una “x” el punto que representa aproximadamente el total de cada
columna y conectando las “x” hasta formar una linea. Si sus resultados coinciden con la
zona sombreada, sus respuestas son las habituaimente obtenidas por varios grupos:
vendedores, supervisores, jefes de equipo, directivos y jefes de almacén. Los resultados
que se situan por encima de la zona sombreada indican que esa categoria es muy
importante para usted. Los resultados que se sittian por debajo muestran que esa
categoria de motivacién no es muy importante parausted.

Muy alta 24 24 24 25
Alta 22 | . 21 21 _H23
Media (18} ] 12 e 18/ 20 |
Baja 14 3@ 14 16
Muy baja 9 8 8 11

Copyright » 1986, 1930, 1896 by Marshall Sashkin, Ph. D
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Anexo 3: Instrumento para medir el Desempefio Laboral 90° por Competencias

Laborales
EVALUACION DEL DESEMPENO
Cédigo del empleado: Area de trabajo:
Evaluador: Periodo de evaluacién:

Instrucciones: Evalle cuidadosamente el desempefio del empleado en relacién a los
requerimientos y conocimientos actuales del puesto. Marque con una X segun
corresponda en el cuadro de calificacién para sefialar el desempeifio del trabajador. Se
evaluara de acuerdo a los siguientes criterios de puntuacion:

Siempre(S) = 100-90

Casi Siempre (CS) = 90-80
Regularmente(R) = 80-70
Casi Nunca (CN) = 70-60
Nunca(N) = Menor a 60

64

COMPETENCIAS S |G| R |CN N TOTAL | COMENTARIOS
100 | 90 | 80 | 70 | Menor
9 | 80 | 70 | 60 | a60
Calidad del Trabajo
1. Realiza un excelente trabajo
2. Busca solucion de problemas
ante aspectos complejos

3

Muestra interés de aprender
nuevas técnicas del area

4.

Posee conocimiento y
experticia del drea

5.

Presenta una capacidad de
Discernimiento (juicio)

Trabajo en Equipo
6.

Manifiesta flexibilidad y
adaptacion al entorno

Genera confianza y
aceptacion en el grupo

Participa en una meta en
comun

Tiene una buena relacion
interpersonal




10. Ayuda y comparte sus
conocimientos al grupo

Planificacion y Organizacién

11. Establece objetivos para la
realizacion de las tareas

12. Busca informacién externa
para asegurar la calidad del
producto

13. Coordina y controla el
tiempo de trabajo

14. Organiza su lugar de trabajo

15. Es capaz de manejar tareas
complejas

Liderazgo

16. Es capaz de guiar a un grupo

17. Integra diversas habilidades
del equipo para optimizar el
desempefio

18. Fomenta el trabajo en
equipo

19. Posee una sélida
comprensién con el grupo

20. Orienta al grupo hacia el
cumplimiento de metas

Confianza en si mismo

21. Es capaz de realizar una
tarea con éxito

22. No presenta malos
compartamientos

23. Toma decisiones sin
necesidad de consultar a
nadie

24. Muestra confianza en si
mismo

25. Decide o expresa sus puntos
de vista

Comunicacién

26. Demuestra interés por las
personas, acontecimientos o
ideas

27. Expresa sus ideas en forma
clara y precisa

28. Intercambia informacién e
ideas

29. Valora las contribuciones de
los demas

30. Escucha y expresa sus
inquietudes




ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Puntuacion general del empleado: !:

COMPETENCIAS A MEJORAR: | .
Ll
*
FORMACION Y DESARROLLO: °
Ld
L]
CONCLUSIONES: °
L
L

INTERPRETACION DE LAS COMPETENCIAS:

Competencia en calidad, este implica tener amplios conocimientos en los temas
del drea del cual se es responsable. Poseer la capacidad de comprender la esencia
de los aspectos complejos para transformarlos en soluciones practicas y operables
para la organizacion, tanto en su propio beneficio como en el de los clientes y otros

involucrados.

Competencia en planificacion y organizacién es una capacidad de determinar
eficazmente las metas y prioridades de su tarea/area/proyecto que estipulan: la
accion, los plazos y los recursos requeridos. Incluye la instrumentacién de

mecanismos de seguimiento y verificacion de la informacion.

Competencia en liderazgo es aquella capacidad de dirigir a un grupo o equipo de
trabajo del que dependen otros equipos. Es lider de lideres. Esto implica el deseo
de guiar a los demds. Los lideres crean un clima de energia y compromiso,
comunican la visién de la empresa, tanto desde una posicién formal como desde

una informal de autoridad

Competencia en trabajo en equipo, implica la capacidad de colaborar y cooperar
con los demas, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos: lo opuesto a
hacerlo individual y competitivamente. Par que esta competencia sea efectiva, la

actitud debe ser genuina. Es conveniente que el ocupante del puesto sea miembro
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de un grupo que funcione en equipo. Eguipo, en su definicidn mas amplia, es un

grupo de personas que trabajan en procesos, tareas u objetivos compartidos.

Confianza en si mismo, es el convencimiento de que uno es capaz de realizar con
éxito una tarea o elegir el enfoque adecuado para resolver un problema. Esto
incluye abordar nuevos y crecientes retos con una actitud de confianza en las

propias posibilidades, decisiones o puntos de vista.

Competencia en comunicacion es la capacidad de escuchar, hacer preguntas,
expresar conceptos e ideas en forma efectiva, exponer aspectos positivos. La
habilidad de saber cudndo y a quién preguntar para llevar adelante un propdsito.

Es la capacidad de escuchar al otro y comprenderlo.

Evaluado/a Evaluador/a
Cl: Cl:

Gerente General
Cl:
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