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RESUMEN

La creciente importancia de la productividad y la competitividad laboral, ha
obligado a las empresas y organismos publicos y privados a asumir el compromiso
de mejorar continuamente su recurso humano, Las empresas que actuan bajo el
enfoque sistémico, constituyen sistemas abiertos, conformado por un grupo de
recursos organizacionales llamados también factores productivos en la que se
destaca el factor humano por su gran importancia y preponderancia sobre los
demas. Uno de los problemas basicos de cualquier organizacion es como motivar
al trabajador, en una sociedad moderna esto no es tarea facil, esta realidad no es
ajena en la Universidad Nacional de Tumbes, La investigacion se planted el
siguiente problema: ;En qué medida la motivacién influye en el desempefio
laboral?, el objetivo general fue el “Determinar como la motivacion influye en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad
Nacional de Tumbes” y los objetivos especificos: “Analizar los factores
motivacionales aplicados en las diferentes unidades organicas administrativas de la
Universidad Nacional de Tumbes” y el segundo “Describir los componentes del
desempefio laboral”. Se aplicd un cuestionario con 16 preguntas a una muestra de
47 trabajadores. Las conclusiones de la investigacion fueron que los factores
motivacionales influyen en el desempenio laboral observandose que el 38.3%de los
trabajadores presentan un nivel alto motivacional que influye en el desempefio
laboral en un 86.4%. Los objetivos especificos fueron que los factores que mayor
incidencia tienen sobre la variable motivacién son las remuneraciones en primer
lugar, seguido del indicador condiciones de trabajo, el grado de comparferismo, en
cuanto a la capacitaciéon con un indicador bastante bajo. Concluimos que la relacion
de influencia en el desempefo laboral muestra indicadores bajos para la calidad de
trabajo, seguido de la productividad, a diferencia de la interaccion social y

cumplimiento de metas.

Palabras clave: Motivaciéon, desempeno laboral, interaccion social, compafierismo.
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ABSTRACT

The growing importance of productivity and labor competitiveness has forced
public and private companies and organizations to make a commitment to
continuously improve their human resources. Companies operating under the
systemic approach are open systems, made up of a group of Organizational
resources also called productive factors in which the human factor stands out
because of its great importance and preponderance over others. One of the basic
problems of any organization is how to motivate the worker, in a modern society this
is not easy task, this reality is not alien at the National University of Tumbes, The
research raised the following problem: To what extent motivation Influences labor
performance ?, the overall objective was to "Determine how motivation influences
the work performance of the administrative workers named at the National
University of Tumbes" and the specific objectives: "Analyze the motivational factors
applied in the different organizational units Administrative of the National University
of Tumbes "and the second" Describe the components of work performance ". A
questionnaire with 16 questions was applied to a sample of 47 workers. The
conclusions of the research were that motivational factors influence the work
performance, observing that 38.3% of the workers have a high motivational level
that influences the work performance in 84.6%. The specific objectives were that
the factors that have the highest incidence on the variable motivation are the
remunerations in the first place, followed by the indicator working conditions, the
degree of fellowship, in terms of training with a fairly low indicator. We conclude that
the influence relation in the labor performance shows low indicators for the quality
of work, followed by the productivity, as opposed to the social interaction and

fulfillment of goals.

Keywords: Motivation, job performance, social interaction, companionship.



1. INTRODUCCION.

(Salinas, 2002), afirma:

“La creciente importancia de la productividad y la competitividad
laboral, ha obligado a las empresas y organismos publicos y privados a
asumir el compromiso de mejorar continuamente su recurso humano,
haciendo énfasis en la formacion y desarrollo dirigido al personal, en
relacion a este”, “nuestra sociedad progresa econémica y
tecnoloégicamente, se vuelve mas critica, por ello la necesidad del
desempenio eficiente de las labores asignadas, no solamente para
lograr mayor eficiencia en las organizaciones, sino también para lograr

mayor auto-satisfaccion de los empleados”

“En este sentido el ambiente de trabajo es un ambiente social, y
generalmente los empleados deberian formar parte integral de la
organizacion. Las empresas que actuan bajo el enfoque sistémico,
constituyen sistemas abiertos, conformado por un grupo de recursos
organizacionales llamados también factores productivos en la que se
destaca el factor humano por su gran importancia y preponderancia
sobre los demas. La organizacion bajo una vision global esta
conformada por diversos subsistemas que interactuan y se influyen
mutuamente, donde el factor humano desarrolla multiples actividades
que estan relacionadas e interconectadas unas con otras, con el fin de

obtener altos niveles de productividad”.

“‘Anteriormente, la administracion de recursos humanos se encargaba
solamente de las admisiones, del pago y de las dimensiones de la mano
de obra; hoy dia ha dado un gran giro, puesto que se ocupa de la
asignacion, mantenimiento y desarrollo de todo el recurso humano de la
organizacion. Si se analizan los motivos por los cuales una persona
trabaja o aporta su esfuerzo a una organizacion se encontrara que
existen muchos factores, desde querer tener dinero que le permita por lo

menos cubrir sus necesidades basicas, hasta la autorrealizacion; para
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poder comprender esto, se debe tener en cuenta en primer lugar, el
aspecto social del ambito donde se desenvuelve el trabajador y, en

segundo lugar, la individualidad de éste”.

(Chiavenato, 2000), sostiene:

“‘Uno de los problemas basicos de cualquier organizacion es como
motivar al trabajador, en una sociedad moderna esto no es tarea facil, ya
que muchas personas obtienen escasa satisfaccion de sus empleos y
gozan de muy poco sentido de realizacion o de creatividad lo que
representaria un obstaculo que se debe enfrentar dentro de los
programas o actividades motivacionales, es identificar aquellos factores
gue realmente motivan a las personas de manera individual o colectiva,

y que por lo general son obviados en este tipo de programa”.

“‘Ante esta situacion se hace importante que los gerentes conozcan las
fuerzas motivacionales de las necesidades humanas, por lo tanto, la
motivacion en general se ocupa del esfuerzo para alcanzar cualquier
meta. Un empleado motivado permitira su mejor y mayor
desenvolvimiento en el logro de objetivos de la organizaciéon. No
obstante, en la actualidad se pueden observar muchas organizaciones
publicas y privadas donde su personal no es motivado, y esto trae
consigo que el trabajo sea mas lento y muchas veces hasta ineficiente.
También suele ocurrir que la desmotivacion lleve al empleado a sentir
ciertas reacciones como desorganizacion del comportamiento,

agresividad, reacciones emocionales y muchas veces hasta la apatia”.

Esta realidad no es ajena en la Universidad Nacional de Tumbes, ya que se ha
evidenciado un bajo nivel de productividad, como consecuencia de la falta de
motivacion que tienen los empleados; esta situacion desmejora notablemente

la funcion de atencién al usuario que esta institucion ejerce.

Es asi como esta manera esta investigacion intenta profundizara la raiz del

problema, determinando en si cuales son los factores motivacionales que hacen
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falta aplicar en esta organizacion para mejorar el servicio y de esta manera
lograr elevar la calidad del trabajo, pero sobre todo el bienestar de los
trabajadores, transformando la realidad actual en el deber ser de toda

organizacion.

En esta investigacion se plantea el siguiente problema: ¢ En qué medida la

motivacion influye en el desempeno laboral?

“En una economia globalizada, los gerentes necesitan conocer las diferencias
sociales, culturales y econémicas para ajustar a ellas sus organizaciones y su
estilo de administracion. Comprender las caracteristicas comunes de la gente
dentro de un determinado pais, es importante si se desea tener éxito en el

desempeno gerencial”.

“Para que la administracién del recurso humano se lleve a cabo con la maxima
eficacia es sumamente importante que los gerentes conozcan la fuerza
motivadora de las necesidades humanas. Esto permitira en funciéon de las
necesidades, intereses y motivos, planificar e implementar programas de
motivacién adecuados que sean capaces de estimular a la fuerza de trabajo en
orden de obtener un rendimiento excelente de cada empleado. En este orden
de ideas se ha hecho necesario e imprescindible que el recurso humano se
someta a mecanismos de capacitacion y adiestramiento, entre otros,
estableciendo asi las diferencias entre los términos que comunmente se

confunden”.

“Es tal la importancia del factor humano que se le considera la clave del éxito
de una empresa y la gestion del recurso humano es concebida como la esencia
de la gestion empresarial. De esta manera una organizacion eficiente ayuda a
crear una mejor calidad de vida del trabajador, dentro de la cual sus empleados
estén motivados a realizar sus funciones, a disminuir los costos de ausentismo
y la fluctuacion de la fuerza de trabajo. La gestion de recursos humanos
constituye, por tanto, un factor basico para que la empresa pueda obtener altos

niveles de productividad, calidad y competitividad”.
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“Esta investigacion permite determinar la influencia motivacional como factor
fundamental en el desempefo laboral de los empleados de la Universidad
Nacional de Tumbes, ademas el abordar esta problematica se justifica por las
propias necesidades de organismos publicos y privados por alcanzar mayor

motivacién del recurso humano y por ende, mejor rendimiento en sus labores”.

“Ahora bien, se ha partido del supuesto que un empleado motivado dara un
mayor desenvolvimiento en sus funciones laborales; justificandose asi la
inquietud en determinar si el factor motivacional es un agente fundamental en
el desempenio laboral. En este sentido, las conclusiones a las que se lleguen
en la investigacion, seran una fuente de informacion e instrumento de

orientacion para organismos publicos y privados”.

La hipétesis planteada fue la siguiente: La motivacion tiene influencia
positiva en el desempeio laboral de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional de Tumbes

El objetivo general es “Determinar como la motivacion influye en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de
Tumbes” y los objetivos especificos: el primero”, “Analizar los factores
motivacionales aplicados en las diferentes unidades organicas administrativas
de la Universidad Nacional de Tumbes y el segundo Describir los componentes

del desempenio laboral’.



2. MARCO DE REFERENCIA DEL PROBLEMA.

2.1. Antecedentes

“A principios del siglo XVIII con la nueva era de la industrializacion y la y la
disminucion de los talleres artesanales provocan una mayor carencia en las
relaciones sociales en el entorno de trabajo, mostrando una clara
disminucion en la productividad y de esta manera aumenta la
desmotivacién de productividad de los trabajadores”. Para mejorar esta
situacién se necesita encontrar el equilibrio de los beneficios salariales
entre trabajadores y empresarios. En el afo de 1920 cuando se crea por
primera vez: la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), se plantea la
importancia de los derechos y los beneficios laborales de los trabajadores
de esta manera se da dando inici6 a una nueva legislacion laboral las

condiciones laborales.

A mediados del siglo XX, surgen las primeras teorias las cuales dan inicio
a las primeras investigaciones de la motivacién laboral y, a partir de este
momento, se empieza a relacionar la produccion de la mano de obra y “su
satisfaccion personal con su motivacion a la hora de desarrollar su trabajo”.
“Las primeras investigaciones concluyen que un trabajador que se sentia
motivado en su trabajo, era mas eficaz y mas responsable, y ademas,

podria generar un buen clima laboral”.

(Saul 2018), Sostiene:
“A partir de diversas investigaciones, muchas empresas toman la
decision de analizar qué buscan los trabajadores cuando
desarrollan su trabajo, de acuerdo a sus funciones encomendadas,
Jcuales son sus intereses?, con qué trabajos se sienten mas
identificados, que tareas les reportan mas, etc. El objetivo final de
estas investigaciones es motivar que los trabajadores se sienten

realizados como personas y como trabajadores capacitados”.
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Asi mismo (Paz, 1997):

“Realiz6 un diagndstico de capacitacion y desarrollo para mejorar el
desempernio laboral del personal de produccion de la URBE, ya que
los empleados realizan cursos, seminarios, talleres, pero no con la
intencion de mejorar su rendimiento laboral sino con el proposito de
aumentar las credenciales para lograr mayores niveles de
remuneracion. Se determinaron las necesidades de capacitacion
que presenta el personal de URBE, sefialando como conclusion y
recomendacion, lograr optimizar los recursos para el adecuado

entrenamiento del personal’.
Gonzales & Gil (2002) en su investigacion:

“La relacion entre la personalidad extrovertida, la activacion
eléctrica cerebral y el rendimiento durante la realizacion de tareas
atencionales”. Tuvo como “objetivo la elaboraciéon de una propuesta
de un plan estratégico de politicas motivacionales dirigidas al
personal obrero del frigorifico Industrial Santa Barbara C.A.
(FIBASA), bajo el enfoque de las teorias de las necesidades de
Abraham Maslow”; y trata sobre un proyecto factible escogiéndose
como poblacion la totalidad de los obreros de la empresa en
estudio. “La investigacion permiti6 medir el nivel motivacional, asi
como los factores motivacionales que aplica la empresa para
motivar a sus obreros, luego de analizar los datos, los resultados
obtenidos del estudio en el Frigorifico Industrial Santa Barbara C.A.
(FIBASA)’, “indicaron que el personal obrero que alli labora
presenta un nivel motivacional bajo a causa del salario, servicios
meédicos deficientes, falta de transporte y comunicacion”. De tal
modo, se recomendo “la aplicacion del plan de politicas
motivacionales, a manera de mejorar el rendimiento productivo de

los obreros y por ende de la empresa’.
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(Basabe & otros ( 2002),hizo un importante aporte:

Su estudio tuvo como propésito “Disenar un Programa de
Capacitacion para Mejorar el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo y de Apoyo de la UNESUR’, para llevar a cabo dicha
investigacion, se utilizo “un diagnostico empleando un instrumento
dirigido a los empleados y a los jefes inmediatos de la institucion
contentivos de alternativas de respuestas cerradas y de seleccion’.
Se ofrece una serie de conclusiones con el fin de proponer el
programa de capacitacion al personal administrativo, “pudiendo
observar que se considera la importancia que representa la
propuesta planteada en la cual se destaca que las personas
ignoran que existe un manual descriptivo de cargos, emanado para
la oficina de Planificacion del Sector Universitario (OPSU), por lo
tanto, esto trae como consecuencia el desconocimiento de las

tareas, responsabilidades y funciones inherentes”.

En su trabajo de investigacién Palma (2000):

“Motivacion y clima laboral en personal de entidades universitarias,
estudia la motivacion y el clima laboral en trabajadores de
instituciones universitarias”. La “muestra estuvo conformada por
473 trabajadores a tiempo completo entre profesores y empleados
administrativos de tres universidades privadas de Lima, Peru”. “Los
instrumentos empleados fueron dos escalas de motivacion y clima
laboral bajo el enfoque de Mc Clelland y Litwing”. “La validez y
confiabilidad de dichos instrumentos fueron debidamente
demostradas. Los datos fueron procesados con el programa del
SPSS. Los resultados evidencian niveles medios de motivacion y
clima laboral, y diferencias sélo en cuanto a la motivacion
organizacional a favor de los profesores y de trabajadores con mas
de cinco afios de servicios; no asi, sin embargo, en relacion al
clima laboral, en donde no se detectaron diferencias en ninguna de

las variables de estudio. Resalta la necesidad de un adecuado
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manejo en la toma de decisiones y en los sistemas de

comunicacion para optimizar el rendimiento organizacional”.
Vasquez (2013) puntualizé que:

“El equipo de salud que labora en el Centro Quirargico del Hospital
Regional Docente Las Mercedes se encuentra desmotivado, por lo
que su desempefio laboral no es el mas éptimo”. “Esta
investigacion tiene por objetivo identificar los factores intrinsecos y
extrinsecos de la motivacion que influyen en el comportamiento
organizacional de dicho equipo, asi como determinar su influencia y
establecer la correlacion de los mismos”. Este estudio es tipo
descriptivo — cuantitativo, teniendo como poblacion a 42
profesionales de la salud que laboran en el Centro Quirdrgico del
Hospital Regional Docente “L.as Mercedes” de Chiclayo. “Se utilizd
un Test de Likert de 52 preguntas divididas en items de motivacion
y comportamiento. Concluyendo que, entre los factores
motivacionales que influyen en el comportamiento organizacional
del personal de salud en estudio, es el salario (76.2%) y la falta de
reconocimiento en los dos ultimos afios por parte de la Direccion
del hospital (81.2%); estos factores conllevan a que en
determinadas circunstancias el profesional de la salud no cumpla
un trabajo eficiente en el desempefio de sus actividades, por lo que
se debe tener en consideracion como factor motivacional la
estabilidad laboral y los reconocimientos, ya que estos hacen sentir

mas seguros y valorados”.

Rhor (2012), realiz6 un estudio del Rendimiento Académico de los

estudiantes universitarios, manifestando que:

“Esta condicionado por una serie de factores que se relacionan
directamente con su rendimiento académico durante el proceso de
formacion profesional, en tal sentido, el analisis de la relacion de

los factores autoestima, motivacion, puntaje de ingreso a la
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universidad, resulta ser fundamental para concluir en
recomendaciones que tiendan a mejorar los resultados mediante la
optimizacion del proceso educativo en si. Los alumnos de bajo
rendimiento académico tienden a presentar una baja autoestima y
motivacion para aprender, a esforzarse poco a quedarse con una
sensacion de frustracion por sus experiencias de fracaso, a

sentirse poco eficaces y a evitar los desafios”.

“La poblacion estudiada estuvo constituida por alumnos
ingresantes en el 2010 a las diversas Facultades como son:
Facultad de Ciencias Econémicas con sus Escuelas Profesional de
Administracién y Contabilidad, Facultad de Derecho y Ciencias
Sociales con sus Escuelas de Derecho y Gestion en Hoteleria y
Turismo, Facultad de Pesqueria con su Escuela Profesional de
Ingenieria Pesquera, Facultad de Ciencias de la Salud con sus
Escuelas Profesionales de Enfermeria y Obstetricia. Las
modalidades de ingreso a la Universidad son: por primera opcion,
segunda opcidn (ordinario), convenios, mejor deportista calificado y
minusvalia. El puntaje obtenido por los ingresantes lo emitio la
Oficina General de Admision. El Rendimiento Académico fue
analizado por los promedios ponderados de dos semestres,

alcanzado por la Oficina de Coordinacion Académica.”

“A través de las pruebas estadisticas como la Prueba Chi
cuadrado, y de determinacion, se obtuvo resultados que permiten
afirmar que existe una relacion significativa de las variables,
autoestima, motivacion, puntaje de ingreso en el rendimiento
académico en los alumnos ingresantes en el 2010 a la Universidad
Nacional de Tumbes. Es importante resaltar que, en la prueba de
asociacion (Chi cuadrado), la variable puntaje de ingreso se
relaciona con el rendimiento académico solo en los grupos de las
escuelas profesionales de Derecho y Gestion en Hoteleria y

Turismo, quienes logran puntajes de ingreso medio bajo y bajo y su
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rendimiento académico se encuentra ubicado en mayor porcentaje
en el nivel reqular. De esta manera, queda demostrado en la
presente investigacion, factores como autoestima, motivacion y
puntaje de ingreso se relacionan con el rendimiento académico en
el estudiante de la Universidad Nacional de Tumbes —
UNTUMBES’.

2.2. Bases tedrico-cientificas.
Teorias de la motivacion

“La motivacion es un constructo teoérico-hipotético que designa un proceso
complejo que causa la conducta. En la motivacion intervienen mdultiples
variables (biolégicas y adquiridas) que influyen en la activacion,
direccionalidad, intensidad y coordinacion del comportamiento

encaminado a lograr determinadas metas”. (Bisquerra, 2000)

‘Las teorias de motivacion estan centradas en el descubrimiento de
diversos elementos o estimulos que incidan en la forma de actuar de las
personas. Segun el grado de motivacién de una persona, asi sera su
modo de actuacion. Se pueden distinguir dos tipos de motivacién, en
funcion del objeto de estudio que quieren conseguir: Teorias de contenido,
estudian los elementos que motivan a las personas y las teorias de
proceso, se ocupan del proceso de la motivacion: Cémo se desarrolla,

cuales son sus posibles origenes, etc”.

‘Desde el punto de vista temporal, las primeras teorias que se

desarrollaron fueron las de contenido”.

Aparte de las teorias contempladas en esta clasificacion también se
desarrollan en este estudio /as siguientes teorias: Teoria de Katzy Kahn:
“La motivacion del comportamiento organizacional”; teoria del hombre
complejo de Shein; “el Modelo de FLUIR de Csikszentmihalyi”, teoria de
Skinner: “Teoria del reforzamiento”, y por ultimo, la “teoria motivacional

que esta actualmente en auge’, la teoria del logro de metas, que esta
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presente en los ultimos estudios e investigaciones sobre la motivacion en

el entorno de trabajo.

Teorias de contenido.

“Las teorias de contenido estan centradas en la importancia de los factores

de la personalidad humana, puesto que estos determinan la forma de

elaborar las tareas y la energia y el entusiasmo con la que se desarrollan.

Asi consiguen analizar las necesidades y los refuerzos relacionados con la

actuacion de los trabajadores en su entorno laboral. Entre las teorias de

contenido se pueden destacar las desarrolladas por los siguientes autores”:

Maslow. “Teoria de la jerarquia de necesidades”.
Herzberg. “Teoria bifactorial”.
Mc Clelland. “Teoria de las necesidades aprendidas”.

Teoria de “Jerarquia de Alderfer”.

(Maslow, 1954), Teoria de la jerarquia de necesidades

En su obra basada en la motivacion y la personalidad, define la
motivacién como “un conjunto de necesidades jerarquizadas que
tiene el individuo, segun la importancia que cada persona les

concede en funcion de sus circunstancias”

Jerarquia de necesidades de los individuos segun la teoria de

Maslow.

Las necesidades jerarquizadas que Maslow (1954) ubica en la
piramide en orden ascendente, segun el grado de motivacion y

dificultad, son las siguientes:

Necesidades basicas. Son las mas basicas, ya que son

necesidades imprescindibles para la supervivencia humana.

Necesidades de seguridad. “Son aquellas basadas en la
proteccion de las personas de los posibles peligros a los que estan

expuestos”.
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Necesidades de relacion social. “Las personas tienen la necesidad
de sentirse acompafado de otras personas, ser participe de un
grupo social, dar y recibir afecto, vivir en relacién con otros,

comunicarse y entablar amistad”.

Necesidades de ego o estima. “La persona necesita sentirse
reconocida y estimada, no solo por su grupo social, sino también por

si mismo”.

Necesidades de autorrealizacion. “También se denominan
necesidades de auto actualizacion o auto superacion y son las

ultimas en la piramide.

“Es necesario conocer el nivel jerarquico en el que se encuentra una
persona para motivarlas, para establecer estimulos relacionados con

dicho nivel o con un nivel inmediatamente superior en la escala”.

“Asi, en la parte inferior de la piramide estan las necesidades mas
basicas del individuo y en el nivel superior se situan sus ultimos
deseos 0 aspiraciones, ya que el afan de superacion es intrinseco al

ser humano, como se presenta” en la Fig. N° 1. (Maslow, 1954).

Piramide de

Figura N2 1: Jerarquia de las necesidades. (Maslow, 1954).

(Louffat, 2010),
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En su obratrata de la “Teoria bifactorial de Herzberg”, la misma que
se basa en dos factores relacionados con la motivacion: Factores
de higiene, asociados a la insatisfaccion y los factores

motivadores, asociados a la satisfaccion.

Su teoria esta basada en un equilibrio entre los factores de higiene
y los motivadores. Por tanto, si una persona trabaja en unas
condiciones de higiene inadecuadas (clima laboral inadecuado en
el puesto de trabajo), tendra sensaciones de insatisfaccion laboral.
Si dichas condiciones mejoran, se aseguraria la satisfaccion de la

persona.

(Herzberg, 1966), que investiga la pregunta:

¢ Qué desea la gente de su puesto? Se llevaron a cabo 12
investigaciones que afectaban a las actitudes hacia al puesto,
solicitaba a los entrevistados que describieran con detalle las
situaciones en las que raramente se sentian bien y mal en su

puesto de trabajo.

En la siguiente figura se muestran los factores reportados en estas

investigaciones:
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Figura N° 2 Comparacion de satisfactores e insatisfactorias.

A partir de la informacion tabulada, Herzberg “llegé a la conclusion de
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que las respuestas que daba la gente cuando se sentia bien en su
puesto eran significativamente diferentes de las respuestas que daba

cuando se sentia mal”.

“En cuanto a los factores de higiene vienen dados en el entorno donde
las personas desarrollan su trabajo, siendo aspectos externos al

mismo. Todos ellos estan asociados a la insatisfaccion”.

Entre otros se pueden citar:
- Las condiciones de trabajo.
- Los sueldos y salarios.
- Larelacién con los companeros vy jefes.
- La cultura de la empresa.
- Las normas que rigen el trabajo diario.
- La seguridad en el entorno laboral.

- La privacidad.

“Por otro lado, se encuentran los factores motivadores que se centran
en el contenido del trabajo, en las tareas que se van a desarrollar, por
lo que se consideran internos al mismo. Como se ha sefalado con

anterioridad, son la principal causa de satisfaccién laboral”.

Herzberg “enumera los siguientes factores, encuadrandolos en la
tipologia de motivadores”:

- El reconocimiento.

- Las responsabilidades.

- El crecimiento personal en el trabajo.

- El progreso y el logro.

- El trabajo.

Herzberg afirma que ‘los factores asociados con la satisfaccion en el
puesto de trabajo estan separados y son diferentes de los que
conllevan a la insatisfaccion”. “Pero la supresion de dichos factores

puede mejorar las condiciones laborales, pero no aseguran la
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motivacion en el trabajo’.

“Por tanto, que los factores de higiene sean adecuados, no garantiza
la satisfaccion laboral de los trabajadores, ya que la unica forma de
satisfacerlos es desarrollando elementos motivadores que aumenten

su propia satisfaccidon en el puesto de trabajo”.

“En definitiva, aunque una persona tenga un salario muy elevado, sino
se siente identificada con el trabajo que realiza, no se sentira motivada

y tendera a sentirse frustrada”.

“La teoria de la motivacion-higiene tiene detractores y criticas, entre

las que se incluye en las siguientes”:

El procedimiento que utiliz6 Herzberg “esta limitado por su
metodologia. Cuando el desarrollo es bueno o la consecucion de
objetivos es buena, los individuos interiorizan el éxito como suyo, pero
cuando el desarrollo de la tarea es malo o no se consiguen los
objetivos los individuos exteriorizan el fracaso”.

1 “Se cuestiona la confiabilidad de la metodologia de Herzberg. Ya
que los calificadores deben formular interpretaciones obijetivas,
aunque es posible que puedan desvirtuar los resultados
interpretando una respuesta de una forma distinta o tratar una

respuesta similar de distinta forma”.

2 “Esta teoria solo proporciona una explicacion de la satisfaccion en

el puesto”.

3 “No se utilizé una medida global de la satisfaccion, es decir, a un
individuo le puede no gustar una parte de su puesto, pero aun asi

puede pensar que su puesto de trabajo es aceptable”.
4 “Lateoria pasa por alto las variables situacionales”.

5 “Herzberg supone una relacion entre la satisfaccion y la
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productividad. Sin embargo, utiliz6 una metodologia de
investigacion dirigida solamente a la satisfaccion y no a la

productividad”.

McClelland: Teoria de las necesidades aprendidas

(McClelland, 1965),
“Dispone que muchas de las necesidades de los individuos se
aprenden no se adquieren en su interaccion con el medio, tanto

a nivel social como cultural’.

“Por ello existiran personas con diferentes grados de
necesidades en funcion de las conductas que ha adquirido o
aprendido de los entornos donde han vivido durante tiempo.
McClelland define motivadora aquella necesidad o
necesidades que van a determinar la forma de comportarse de

una persona’.

“Las personas pueden actuar en funcidon de cuatro factores

motivadores diferenciados’:

Motivador de afiliacion. “Es aquel que lleva a las personas a
desarrollar relaciones de cordialidad y satisfaccion con otras
personas. La persona necesita ser parte de un grupo, y asi
sentir la estima de otros y tener su aprecio. A plazo largo este
factor crea un ambiente laboral agradable, que influye y esta

relacionado con los demas factores motivadores”.

Motivador de logro. “Es el impulso o fuerza que hace que las
personas actuen en buscar el mayor éxito en todo trabajo que
desarrollen. En la investigacion de McClelland del factor
motivador de logro, encontré que la diferencia se centraba en
el deseo de ciertos individuos de realizar mejor, que los que

les rodean, sus actos o tareas. Estos individuos buscan
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situaciones, en las que tengan la responsabilidad personal de
proponer soluciones a los problemas que existen, situaciones
en las que pueden obtener una retroalimentacion inmediata
sobre de su desempeno, con el fin de conocer si estan
mejorando o no y por ultimo, situaciones en las que puedan
establecer metas desafiantes; no obstante, a estos individuos
les molesta tener éxito por la suerte, es decir prefieren tener el
desafio de trabajar en un problema y asumir la responsabilidad
personal del éxito o fracaso. Ademas, estos individuos
motivados hacia el logro consiguen evitar las tareas no muy
faciles o muy dificiles. Al superar barreras o impedimentos para
la consecucion de sus objetivos, necesitan o desean sentir que
el resultado de su desempefio, es decir su éxito o fracaso,

depende de sus propias acciones”.

Motivador de poder. “El deseo de controlar a los demas y el
entorno por parte del individuo, adquiriendo la autoridad para
modificar situaciones. El poder que se ejerce puede ser de dos
tipos, personal o socializado. El poder personal se desarrollara
cuando se trate de influir o controlar a las personas, y el poder
socializado se desarrollara cuando se utilice el poder para
conseguir el beneficio de la empresa o de su equipo, poder

para beneficio de su equipo y de la empresa’.

Motivador de la competencia. El deseo de la persona de
obtener los mejores o maximo resultados en las tareas que
desarrolla, y asi conseguir diferenciarse de los demas

trabajadores que ocupan su mismo puesto.

“Esta teoria tiene mucha utilidad en seleccion de personal y en
promocion laboral, ya que los distintos tipos de motivacion de
los trabajadores van a determinar sus distintas expectativas

laborales”.



29

Teoria de Jerarquia de Alderfer.
El autor Clayton. (Alderfer, 2009), consiguio:

Remodelar la jerarquia de necesidades de Maslow para
ajustarla con los resultados de la investigacion empirica. La

Teoria ERC se le llama a su jerarquia de Maslow remodelada.

En el estudio de Alderfer se plantean tres grupos de
necesidades primarias:

- “Necesidades de existencia”

- “Necesidades de relaciones”

- “Necesidades de crecimiento”

“El grupo de las necesidades de existencia abarca las
necesidades que tenemos los individuos de satisfacer nuestros
requerimientos basicos derivados de la existencia material. En
este grupo Alderfer incluye los niveles que Maslow considera

necesidades fisiolégicas y de seguridad”.

El segundo grupo de necesidades, las necesidades de las
relaciones comprenden las necesidades que el individuo tiene
que mantener relaciones interpersonales importantes. Los
deseos sociales y los deseos de status exigen la interaccion
con otras personas, para poder satisfacerlos, y en este caso
coinciden con el nivel de Maslow de las necesidades sociales

y el nivel de ego o de la estima.

El tercer grupo incluye las necesidades de crecimiento,
que se encuadran en el deseo intrinseco de desarrollo
personal. Estas necesidades incluyen el nivel de estima y el

nivel de autorrealizacion de la piramide de Maslow.

En la teoria de ERC de Alderfer sustituye las cinco
necesidades que establece Maslow por tres necesidades.

Ademas, la teoria de Alderfer muestra dos diferencias mas:
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“Que al mismo tiempo puede estar en operacion mas de una
necesidad’.

“Que si se reprime la satisfaccion de una necesidad de nivel
superior, puede incrementarse el deseo de satisfacer una

necesidad de nivel inferior”.

“La jerarquia de necesidades de Maslow se distribuye en la
progresién rigida en distintos niveles, en cambio, en la teoria
ERC no se caracteriza por una jerarquia rigida o estatica en
la que una necesidad inferior deba quedar suficientemente
satisfecha, para poder intentar cubrir una necesidad del

nivel superior”.

‘La teoria ERC ademas abarca una dimension de
frustracion-regresion. En el modelo de Maslow se planteaba
que un individuo permaneceria en determinado nivel de una
necesidad hasta que esta necesidad quedara
completamente satisfecha al contrario que en la teoria ERC.
En la teoria de Alderfer se expone que cuando en un nivel
de necesidad de orden superior es frustrado, se incrementa
el deseo del individuo para poder satisfacer la necesidad de

un nivel inferior”.

Por ejemplo, “la imposibilidad de satisfacer una necesidad
de interaccion social puede aumentar el deseo de obtener
mas rentas econdmicas o mejores condiciones en el
desarrollo de su trabajo”. Por lo que “la frustracién puede
llevar a la regresidén a una necesidad de un nivel inferior”.

“En comparacion de ambas teorias podemos concluir que,
tanto la teoria ERC como la teoria de Maslow, argumentan
que las necesidades satisfechas de nivel inferior van a
inducir al individuo al deseo de satisfacer necesidades de
nivel superior. Pero la teoria ERC se amplia al considerar

que las necesidades multiples pueden coexistir en el mismo
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tiempo como motivador y la frustracion que se produce al
intentar satisfacer una necesidad de nivel superior puede

provocar la regresion a una necesidad de nivel inferior”.

Para finalizar, “la teoria ERC ensalza el conocimiento que

existe de las diferencias individuales entre los individuos”.

“‘Podemos sefialar que elementos como los antecedentes
familiares, la educacién y el ambiente cultural pueden
modificar la importancia o el nivel jerarquico que tiene un
conjunto de necesidades para un individuo determinado”.
Los hechos demuestran que individuos de diferentes
culturas pueden clasificar de forma distinta las categorias de

necesidades.

Diversos estudios apoyan la teoria ERC, pero también hay
muestras que en algunas organizaciones esta teoria no
resulta valida. Pero en general, la teoria ERC esta
representando una version mas acertada de la jerarquia de
necesidades de los individuos que la que desarrolla el

modelo original de Maslow.

Tabla 1:

Comparacion de las Teorias de Motivacion de contenido.

Categorias de Maslow Categorias de Necesidades de  Factor de Herzberg
(Jerarquias) Alderfer McClelland (Jerarquia implicita)
Nivel 1:Necesidades fisiologicas Condiciones de trabajo
Nivel 2: :

- ) Necesidades de
Neces[dades de seguridad existencia Salarios y beneficios
(materiales) Poder Supervision
Necesidades de seguridad
(impersonales)
Nivel 3: Necesidades de afiliacion, Necesidades de Afiliacion Compaieros de trabajo

amor y necesidades sociales. relacion
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Categorias de Maslow Categorias de Necesidades de  Factor de Herzberg
(Jerarquias) Alderfer McClelland (Jerarquia implicita)
Nivel 4:

Necesidades de autorrealizacion Reconocimiento
(retroalimentacioén por los demas) Logro Responsabilidad de
Autoestimacion(Actividades que se  Necesidades De proceso

confirman asi mismas) Crecimiento

Nivel 5:Autorrealizacion Interés del trabajo

En esta tabla observamos mas claramente las diferencias existentes
entre las distintas teorias motivacionales de contenido, comparando
las distintas distribuciones de necesidades. Se observa la diferencia
de clasificacion de necesidades en el modelo de Maslow en cinco
niveles de necesidades con la clasificacion de categorias de Alderfer

que agrupa las necesidades en tres niveles

Teorias de proceso

“Las teorias de proceso tratan de analizar el proceso de motivacion
que se desarrolla en el puesto, este |proceso de motivacion
estudiado desde las expectativas del trabajador, la finalidad que
persigue Y la justicia laboral. Destacan las teorias desarrolladas por
los siguientes autores”:

- Vroom, “Teoria de la expectativa”.

- Locke, “Teoria de la finalidad”.

- Adams, “Teoria de la equidad o justicia laboral”.

Vroom: Teoria de la expectativa
Louffat (2010), considera que:

“La motivacion de un trabajador en su entorno laboral depende
de los logros y objetivos que desea o pretende alcanzar en su
trabajo y de las probabilidades reales de poder conseguirlos. La
teoria de Vroom se centra en la percepcion subjetiva que tiene el
trabajador sobre la posibilidad de que su forma de realizar su
trabajo o desarrollar determinados comportamientos conlleve a

la consecucion de un determinado resultado”.
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En palabras de Vroom: “La gente se sentira motivada a realizar
las cosas a favor del cumplimiento de una meta si esta
convencida del valor de ésta y si comprueba que sus acciones

contribuiran efectivamente a alcanzarla”.

Pero se debe tener en cuenta, que el resultado final no solo
dependera del esfuerzo realizado por el trabajador en la
realizacidon de sus tareas, ademas influyen variables externas al
trabajador que no puede controlar. Por ello, los trabajadores se
esfuerzan en trabajar de determinada forma con la expectativa

de conseguir alcanzar unos resultados.

El esfuerzo que desarrolla un trabajador en la realizacién de su

tarea se enfocara en tres relaciones:

Relacion esfuerzo-desempeno: La probabilidad que percibe el
individuo de que ejercer una cantidad determinada de esfuerzo

llevara al desempefio.

Relacion desempeio-recompensa: El grado hasta el cual el
individuo cree que desempenarse a un nivel determinado lo

conducira al logro de un resultado deseado.

Relacion recompensas-metas: personales: El grado hasta el
cual las recompensas organizacionales satisfacen las metas o
necesidades personales de un individuo y lo atractivas que le

sean.

Locke: Teoria del establecimiento de metas.

Louffat (2010), al tratar de la teoria de Locke, refiere que:
“La motivacion que el trabajador desarrolla en su puesto
de trabajo es un acto consciente y que su nivel de esfuerzo
0 ejecucion estara en funcion del nivel de dificultad de las

metas que se proponga alcanzar. Actualmente, esta teoria
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se aplica en departamentos de gestibn de recursos
humanos porque les permite poder concretar o definir los
objetivos que se corresponden a los trabajadores y
convencerles para que los acepten y desarrollen su
trabajo para conseguirlos, para ello deberan adecuar
dichos objetivos a las caracteristicas particulares de cada
individuo segun sus habilidades, conocimientos y

actitudes”.

Adams: Teoria de la equidad o justicia laboral

Louffat (2010), manifiesta que:
La teoria de Adams complementa a las teorias anteriores
incluyendo la valoracion de las personas respecto a la
relacion que establecen entre el esfuerzo que invierten
para conseguir los objetivos y las recompensas que

obtienen por sus logros.

Para poder realizar esta valoracion, el trabajador
comparara la recompensa que obtiene individualmente
por la empresa (nivel interno) con las recompensas que
obtengan sus compaferos de trabajo dentro de la
empresa o por trabajadores de su nivel que trabajen en

otras empresas de la competencia (nivel externo).

La consecuencia de realizar estas comparaciones es que
las personas adquieren percepciones personales sobre la
justicia e imparcialidad con que son tratados sus logros en
el entorno donde desarrollan su trabajo. En la motivacion
laboral estas percepciones tienen una gran importancia.
Cuando el individuo tenga la percepcidon de que su
esfuerzo personal que aporta en la empresa y los
resultados que obtiene son iguales que los de sus

companeros, la persona va a considerar que existe un
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equilibrio y se sentira motivado.

Por otra parte, si el individuo percibe que existe un
desequilibro en su recompensa, se pueden desarrollar dos

situaciones distintas:

Cuando sus resultados en la empresa son menores que
su esfuerzo personal, le producird una sensacién de
inequidad pues se sentira sub-retribuido. En este caso la
motivacion del individuo se vera disminuida y desarrollara
conductas compensatorias, que disminuiran sus
esfuerzos o incrementara sus resultados por cualquier otra

via.

“Cuando los resultados en la empresa son superiores al
esfuerzo personal que aporta, el individuo puede
desarrollar un sentimiento de culpa e igualmente podra
asumir conductas para establecer la equidad,
incrementando sus aportaciones a la empresa o

disminuyendo sus resultados”.

‘Ademas de alterar los esfuerzos y/o los resultados
propios, los individuos pueden desarrollar otras conductas
para restituir la equidad: Pueden modificar los esfuerzos
del referente, modificar los resultados del referente,

cambiar el referente o cambiar la situacion”.

Otras teorias:

“Dentro del ambito de la motivacion laboral existen una gran diversidad
de teorias, de las que se desarrollan en este estudio, las mas relevantes,
aparte de las teorias de contenido y proceso, se desarrollan en este

estudio las siguientes”:
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La motivacion del comportamiento organizacional

(Katz & Kahn, 1966), proponen un modelo que tiene:
En cuenta tres tipos de variables analiticas: Los tipos de
comportamiento que se requieren para el funcionamiento eficaz de la
empresa u organizacion, para conseguir motivar a los individuos. Los
distintos patrones motivacionales que pueden ser utilizados para
conseguir las conductas necesarias para el contexto organizacional y su
eficacia segun los casos, y las condiciones que favorecen un tipo de

motivacién dentro de una empresa.
Requisitos conductuales de la organizacion sobre los miembros

“Hay tres tipos basicos de comportamiento que son indispensables para
que una organizacion funcione y pueda cumplir eficazmente sus

objetivos”:

1. “El ingreso y la permanencia de sus miembros en la organizacion.
Se necesita que las personas quieran ser parte de la organizacion
de forma rapida para poder cubrirlos puestos libres y cubrir las
nuevas necesidades de personal. Ademas, es interesante que los
miembros se queden en la organizacion, ya que la rotacion de
puestos puede originar un coste elevado para la empresa y poco

eficaz”.

2. “El desempefio de los roles asignados a cada miembro. Cada
miembro debe desarrollar adecuadamente el rol que le ha sido
asignado por la organizacion para conseguir cumplir los requisitos

minimos de cantidad y calidad que busca la organizacion”.

3. “La realizacién de una actividad innovadora y espontanea para la
consecucion de los objetivos de la organizacion. Esta ultima trata
sobre las acciones que no estan especificadas en las percepciones
del rol, pero facilitan la consecucion de los fines que buscan las

organizaciones”.


http://www.monografias.com/trabajos/adolmodin/adolmodin.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/veref/veref.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/indicad-evaluacion/indicad-evaluacion.shtml
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“Las organizaciones no pueden controlar todos los comportamientos
del individuo a través de las normas para la consecucion de los
objetivos. Por ello, la organizacidén buscara que el individuo desarrolle
conductas innovadoras que se ajusten a las distintas situaciones que
se puedan producir, como las conductas de cooperaciones entre
compafieros, las conductas de proteccion a la organizacion, las
sugerencias que puedan tener los miembros para mejorar los procesos
de produccién o mantenimiento, auto entrenar a los miembros para
que realicen mejor las tareas o mejorar su preparacion para afrontar
mas responsabilidades, y otros muchos. Todos estos tipos de
comportamiento pueden ser motivados por diferentes impulsos vy
diferentes necesidades, por ello, los patrones motivacionales se
adaptaran a cada tipo de comportamiento y segun el contexto para

poder ser lo mas eficaces posibles”.

Tipos de patrones motivacionales

(Katz & Kahn, 1966), diferencian:
Tres patrones motivacionales distintos que pueden influir en el

comportamiento organizacional:

El primero consiste en aceptar las percepciones del rol y las directrices
y normas de la organizacion, porque las directrices y normas emanan
de la autoridad legitima de la organizacion y la imposicion de sanciones
para obligar al cumplimiento de normas. En este patron no se tienen

en cuenta la actividad que desempenia el individuo en la organizacion.

El segundo bloque de patrones motivacionales esta caracterizado por
las recompensas externas, y a su vez esta dividido en cuatro tipos

diferentes.

Las recompensas se obtienen por el hecho de ser parte o miembro de
la organizacion, se mejoran con la antigluedad y van destinadas a un
grupo completo de miembros, las recompensas se obtienen en funcién

de las aportaciones y méritos que realiza el individuo en la
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organizacion, los reconocimientos de los superiores, directivos,
‘gerentes o supervisores, por determinadas actitudes o
comportamientos del miembro o del grupo de miembros”, y “el
reconocimiento y la aprobacién social que el miembro recibe por
realizar determinados comportamientos en la organizacién de parte de

miembros de su grupo o de la empresa”.

“El ultimo bloque de patrones motivacionales engloban los patrones
basados en la motivacion de caracter intrinseco, por ejemplo: la
satisfaccion de un miembro cuando realiza adecuadamente el
desarrollo del rol que tiene asignado, y a través de ello puede

expresarse y auto realizarse, identificandose con el propio trabajo.”

Consecuencias de los diferentes patrones motivacionales.

“Acatamientos de las reglas legitimas: Tanto los controles normativos
como los legales que existen en la organizacién son poco eficaces para
conseguir atraer a las personas y, puede repercutir en el aumento de
rotacion de puestos. En tareas rutinarias simples, las normas legales
pueden conseguir la consecucion de los objetivos en niveles de calidad
y cantidad adecuado, consiguen que los individuos realicen
adecuadamente las tareas que tienen asignadas. Las normas legales
y las obligaciones es un patron motivacional que se pueden considerar
deficiente, ya que el trabajador se respaldara en el cumplimiento de las
normas y no estara motivado para desarrollar otros comportamientos
no regulados que podrian aumentar la productividad de la empresa.
Resulta muy dificil poder regular los comportamientos creativos o
innovadores que los miembros de la organizacion pueden desarrollar,
y ademas es muy dificil regular todos los aspectos que existen en la

organizacion.”

“‘Recompensas extrinsecas generales e individualizadas: Introducir
refuerzos extrinsecos e incentivos para motivar el comportamiento

adecuado de los miembros puede realizarse a todo un grupo de la
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organizacion por el simple hecho de ser parte de ella o por cumplir una
serie de requisitos o criterios, que tendran relacion con el esfuerzo y

desempeio del miembro”.

‘Las recompensas individualizadas pueden ser incentivos
economicos, la promocion o el reconocimiento de los directivos y
gerentes, y resultan bastantes eficaces para conseguir motivar a los
miembros para que realicen tareas en los niveles de cantidad y calidad
requeridos. Este tipo de recompensas son ineficaces para motivar los
comportamientos innovadores de los miembros, por lo que se utilizaran
en un sistema de recompensas individualizado que cumpla los

siguientes requisitos”:

a) “Deben ser claras y concisas, y deben justificar el esfuerzo extra
que realiza el miembro para realizar la tarea que se exige para
obtenerlas”.

b) “El individuo las debe percibir como la consecuencia directa por
realizar la tarea solicitada”.

c) “Deben ser percibidas como equitativas por la mayor parte de los

miembros”.

“‘Recompensas intrinsecas y sus consecuencias: este tipo de
recompensas estan relacionadas con la autoexpresion y
autodeterminacion, factores que son importantes en la satisfaccion
del propio trabajo, la expresion de los valores del sujeto y la

cohesion del grupo al que pertenecen”.

Las investigaciones apuntan que el enriquecimiento del trabajo
desciende el absentismo laboral, ademas si el trabajador tiene mas
autonomia y responsabilidad personal en las decisiones que se
tomen, aumentara la productividad, |la calidad de los resultados de

trabajo y la satisfaccion del empleado en su propio trabajo.

También en la motivacion intrinseca se incluye la pertenencia a un
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grupo de trabajo, proporcionando un sentido de comprension de la
tarea y desarrollar un sentimiento de identificacion y responsabilidad

con el grupo.

Tanto las recompensas extrinsecas como las recompensas
intrinsecas influyen en el nivel de satisfaccion laboral que tienen los
trabajadores (Katz & Kahn, 1966).

Teoria del hombre complejo de Shein.
(Shein, 1966) Se fundamenta en los siguientes puntos:

“El ser humano por naturaleza va a tender satisfacer una gran
variedad de necesidades, algunas necesidades seran basicas

y otras necesidades seran de grado superior”.

“Una vez satisfechas las necesidades pueden reaparecer otras
necesidades que cambian constantemente y pueden
reemplazarse por necesidades nuevas. Las necesidades son
muy variables, tanto de una persona a otra persona, como en la
misma persona, ya que depende de las circunstancias y del
momento. Los administradores que sean efectivos seran
conscientes de este dinamismo de las necesidades, y seran

mas flexibles en el trato con sus trabajadores”.

“‘Se parte, de la visibn de que el trabajador busca el
reconocimiento dentro de la organizacion y la busqueda de
satisfacer sus necesidades, cubiertas estas dos partes, la
motivacion del trabajador le impulsarda a asumir
responsabilidades y a desarrollar su conducta laboral a la
consecucion de metas de la organizacion con altos niveles de

eficacia”.

Las actividades y los comportamientos de los gerentes o
supervisores tienen un gran efecto sobre los niveles de

motivacién de los trabajadores de toda la organizacién, por lo
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que es interesante estudiar quiénes son las personas de la
direccion que tienen una influencia directa sobre la motivacion
de los empleados, a través de estas personas se podra influir
en la eficiencia y eficacia de los trabajadores y asi de la

organizacion. (Shein, 1966)

Modelo de FLUIR de (Csikszentmihalyi, 1966)

“‘Este modelo trata de esclarecer porque los trabajadores se
sienten desmotivados con puestos prestigiosos, o porqué
después de un periodo de tiempo en un mismo trabajo el
trabajador se siente aburrido; y como se puede auto-motivar un

trabajador o motivar a otros”

A www.psicologialaboral.net
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Figura N° 3. Modelo de FLUIR

Nivel de desafio y Nivel de habilidad percibido.

“El nivel de desafio es el nivel del reto que tiene el trabajador; un nivel
alto seria una tarea que el trabajador percibe como dificil, que no sabe
realizarla o que nunca la ha realizado, un nivel bajo seria una tarea
facil de realizar; y un nivel de habilidad es una tarea en la que el

trabajador se cree capaz de lograrla con sus capacidades”.

‘En los trabajadores que llevan un periodo de tiempo medio
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desarrollando su trabajo, donde ya han adquirido habilidades
suficientes para sus tareas se puede producir un estado de
aburrimiento o relajacion, ya que los trabajadores sienten que no
progresan ni profesionalmente, ni econdmicamente o incluso que no

aumentan sus habilidades”.

“‘Este problema que se presenta en muchas empresas se pueden
solucionar con modificaciéon de las funciones que desarrollan, nuevas
responsabilidades o rotacion de tareas, estos cambios motivaran a los
trabajadores, lo cual se traduce en un beneficio para el empleado y la

organizacion”.

“‘En esta modificacion de funciones y responsabilidades existe un
riesgo, que las nuevas funciones y responsabilidades sean tan altas
para el trabajador, es decir, para sus necesidades, que el trabajador
en vez de situarse en la zona de FLUIR del grafico, se situara en la
zona de ANSIEDAD, resultado contrario que pueden producir las

decisiones de los jefes o gerentes” (Csikszentmihalyi, 1966).

Teoria de Skinner

(Skinner, 1988),
Se basa en que el reforzamiento va a condicionar el
comportamiento de los individuos, es decir, la conducta esta
influenciada por el ambiente, ignorando las actitudes,
sentimientos, esperanzas, anhelos, lo que podriamos

denominar el interior del individuo.

Se puede definir el comportamiento como el producto de los
estimulos que se pueden recibir del exterior, y se puede
predecir las posibles acciones de los individuos, porque
dependeran de los reforzadores y, cualquier consecuencia
vendra aparejada una respuesta, aumentado la probabilidad de

que se repita la conducta.
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Un administrador que motive a sus empleados suscitando los
comportamientos deseados, es decir, que recompensen el alto
desempeio y el compromiso de los empleados, la productividad
que puedan desarrollar con sus tareas; y que desmotiven los
comportamientos no deseados como el absentismo, la

disminucion del desempeniio y la ineficacia.

Los reforzadores pueden ser de dos tipos, reforzadores
positivos y reforzadores negativos. Los reforzadores positivos
consistiran en las recompensas que puede percibir un
trabajador por la actividad que ha realizado y que provocan
cambios en el comportamiento del individuo, normalmente, en

la direccion deseada.

El reforzamiento se puede entender como la ayuda que se

presta en una ocasion o ante una situacién de necesidad.
Los refuerzos se pueden clasificar en tres tipos distintos:

Reforzadores primarios: Son los reforzadores que no
dependen de la historia de los trabajadores, dependen de las
caracteristicas biolégicas de éste; estos reforzadores seran
comunes a todos los sujetos de una misma especie y se
caracterizan por ser altamente adaptativos, guardando una
relacion directa siempre con la supervivencia tanto del sujeto

como de la especie.

Reforzadores secundarios: Este tipo de reforzadores no tiene
relacion directa con la supervivencia y van a depender del
contexto o la historia individual en la que se enmarca el

individuo.

Reforzadores generalizados: Son todos los reforzadores que
son interdependientes de la intensidad o frecuencia de la que

son presentados con su efectividad, y van a estar relacionados
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con la historia personal del individuo.

Skinner:
En su teoria existen dos tipos de refuerzos: Refuerzo

positivo y refuerzo negativo,

El refuerzo positivo implica asociar a un comportamiento o
resultado concreto con recompensas o retroalimentacién, por
ejemplo, una persona que trabaja vendiendo telefonia mavil,
recibe el 5% por cada teléfono movil vendido y un 5% por cada
seguro de robo que venda con el teléfono movil; el
comportamiento deseado, la venta de telefonia movil y su
seguro va aparejado con la recompensa economica. Esta
retroalimentacion induce al comportamiento porque fomenta el
comportamiento reforzado o recompensado para que el
trabajador lo repita. Pero en el caso de que el comportamiento
no sea el deseado por el supervisor o gerente o un cliente, los
refuerzos que se repiten y derivan en aproximaciones al
comportamiento que se desea pueden conseguir que el
comportamiento real se aproxime mas al comportamiento

deseado.

En el refuerzo negativo la persona va a actuar para conseguir
detener un estimulo desfavorable, es decir, el individuo se
aparta de una situacion indeseable cuando se muestra el

comportamiento no deseado.

A diferencia del refuerzo positivo, si se omite o retira un estimulo
que antecede a la respuesta o conducta, y como consecuencia

aumenta dicha conducta.

La omisién de la conducta no basta para que se refuerce la
conducta de forma negativa, ademas sera fundamental que

mediante la respuesta se pueda eliminar dicho estimulo de un
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entorno, es decir, que desaparezca la contingencia que es

consecuencia de la conducta.

El refuerzo negativo, tiene importancia en dos tipos de
aprendizaje, en el condicionamiento de escape y en el

condicionamiento de evitacion.

El condicionamiento de escape se produce al aplicar un castigo,
pero este castigo se termina cuando se produce una conducta,
es decir, cuando el individuo aprende a dar una respuesta que
va a eliminar o desaparecer una situacion que no resulta

agradable.

El condicionamiento de evitacion se produce cuando se
reducen o eliminan los estimulos que anteriormente han
precedido estimulos aversivos. La diferencia con el
condicionamiento anterior, el condicionamiento de escape, es
que en este condicionamiento el organismo no recibe el
estimulo aversivo, en cambio en el condicionamiento de escape
el organismo va a terminar o reducir el estimulo aversivo a
través de la respuesta, que se podra ver aumentada su

frecuencia. (Skinner, 1988)

Otros procedimientos que se citan dentro del control de la conducta:

“son el castigo y la extincion de los refuerzos”.

“El castigo va a eliminar un comportamiento que no es deseado o
retirar un reforzador inmediatamente después de una conducta,
disminuyendo o eliminando la probabilidad de repeticion de dicha
conducta. Un estimulo adverso es cuando el castigo puede tener
consecuencias para los observadores de la situacidon, los puede
también tener consecuencia para los observadores, pues los convence
para no realizar un comportamiento parecido o similar, o por el

contrario, puede afianzar positivamente el comportamiento que se esta
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castigando”.

“Extincion es el proceso por el que una conducta deja de realizarse al
descontinuar el reforzamiento que la mantenia. Una conducta o
respuesta se acaba porque deja de recibir el refuerzo que la hacia

existir’.

“Otros procedimientos a destacar desde el punto de vista del control

de las conductas son la discriminacion y la generalizacion”.

“La discriminacion entendida como el proceso en el cual la frecuencia
de una respuesta puede resultar mayor ante la presencia de un

estimulo, que ante su ausencia”.

“La generalizacidén se puede definir como el proceso por el cual se
puede reforzar una determinada conducta, utilizando la mayor cantidad

de estimulos que sean posibles”.

Programas de refuerzo.

“El tiempo de los refuerzos o las recompensas afecta al impacto que
puede llegar a tener. Dentro de los programas de refuerzo podemos
diferenciar dos elementos; el primero es la oportunidad del refuerzo en
relacion con el comportamiento que se refuerza; el segundo es la
frecuencia del refuerzo. Los refuerzos administrados de acuerdo a un
determinado programa de intervalos se vinculan con el transcurso de
una cantidad limitada de tiempo. Los recursos administrados con base
a un programa de porcentajes se vinculan con el cumplimiento de un
conjunto de comportamientos. Por ejemplo, los trabajadores que reciben
un salario segun un nivel de ventas o produccion, es un sistema de

comisiones o a destajo, seria un sistema de refuerzo por porcentajes”.

Programas de la modificacion de la conducta.

“Los empresarios o gerentes pueden aumentar el nivel de salarios y las

prestaciones vinculandolos con los niveles de desempefio de los
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trabajadores, también pueden ofrecer bonos o pagos unicos para
recompensar ciertos comportamientos que destaquen por su creatividad

0 su productividad”.

“En las compafias que usan esta teoria del refuerzo para diagnosticar
el comportamiento de los trabajadores, realizan las siguientes

preguntas”:

“2 Qué comportamientos se quieren?”
“.Se pueden observar y medir estos comportamientos?”
“2 Qué refuerza estos comportamientos?”

“2Cuando se aplican los refuerzos?”

Evaluacion de la teoria del refuerzo.

“Lateoria del refuerzo, aunque se caracteriza por su sencillez y claridad,
ha generado muchas investigaciones, pero la utilidad puede verse
limitada al tener la teoria un enfoque centrado en el individuo, y su
restriccion a comparar similitudes y algunos inconvenientes

metodoldgicos”.

“Los empresarios y gerentes pueden fomentar el comportamiento que
se desea en los trabajadores aplicando una diversa gama de
recompensas Yy castigo, el refuerzo que se utiliza mas comunmente es
el dinero, aunque su impacto en el comportamiento no es tan notable
como se preveia. Las alabanzas o reconocimientos para fomentar
comportamientos deseados, es un beneficio con menos coste para la
empresa, pero se utilizan en menor proporcién. Ademas, se pueden
redisefiar las tareas como respuesta a un comportamiento de un

trabajador exitoso o no exitoso” (Skinner, 1988).

Teoria del logro de metas

“Que el ser humano pueda conseguir lo que desea es por si solo una

motivacion inherente a ellos mismos, a los grupos y a las
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organizaciones”. “La primera fase por la que pasamos para poder
convertir nuestras aspiraciones en un hecho real consiste en convertir
los deseos en objetivos concretos. Normalmente, las teorias de metas
afirman que el individuo debe tener claras sus metas como condicion
inevitable para alcanzar los objetivos que desea. Esta idea fundamenta
uno de los postulados de los planteamientos estratégicos. Las
investigaciones que se han desarrollado en términos especificos o
concretos conllevan un rendimiento mayor y mejor que las metas que

son imprecisas”.

“Los estudios actuales se plantean sin desarrollar y tener las metas
claras es siempre una condicion inevitable para conseguir las metas con
éxito. En esta teoria se investigara si los efectos diferenciales en el logro
de metas, que son resultados de la claridad en su formulacion, estaran
armonizados por su interaccion con factores vinculados a los esfuerzos
para la consecucion de las metas, especificamente con la posibilidad de

planificar o el dominio de ciertas competencias”.

“Por dultimo, con esta teoria, se examinara el efecto del ajuste
(discrepancia o correspondencia entre la formulacion de la meta de
forma clara o ambigua) y la oportunidad de logro (que favorece la
competencia o la planificacion adecuada) en la obtencién de metas. El
alcance de estas investigaciones y los resultados de estudios tendra
especial relevancia en los métodos en que grupos y organizaciones

disefian para mejorar el logro de sus metas”.

“El alcance de estos estudios podra tener especial relevancia en la
metodologia que grupos y organizaciones establecen para mejorar el
logro de sus metas. Especialmente cuando los grupos se enfrentan a la
necesidad de poder superar las posibles barreras u oposiciones entre el

contenido de la meta y el potencial para poder conseguirla”.

“El logro de metas ha sido tema de estudio para diversas y distintas

disciplinas y en esta investigacion tienen especial relevancia las metas:



49

Vinculadas a la perspectiva psicologica, y las derivadas de diversas

aproximaciones a la organizacion formal”.

Las metas vinculadas a la perspectiva psicolégica han abordado el

problema estableciendo procesos cognitivos motivacionales y volitivos.

Las metas derivadas de diversas aproximaciones a la organizacion
formal han abordado el tema teniendo en cuenta los procesos
estratégicos, de solucion de problemas, toma de decisiones y de mejora

de la calidad.

“La perspectiva psicologica ha obtenido una abundante influencia de los
estudios existentes sobre niveles de aspiracion de Lewin, Dembo,
Festinger y Sears. Estos autores identifican dos tipos de problemas que
las personas debian poder resolverlas para conseguir encaminar sus
conductas hacia una meta, los dos tipos de problemas son: Problema
que confronta la necesidad de formular las metas y poder ajustarlas en
funcidon de la expectativa de logro (goal setting), y el problema de los
esfuerzos que las personas deben desarrollar para lograrlas metas (goal

striving)”.

“Estos dos problemas plantean que la consecucién con éxito de las
metas va a implicar a la persona que formule las metas y las persiga
implica dos tareas: Formular las metas y perseguirlas. Existen
diferencias entre las distintas teorias, las teorias de formulacién de
metas se centran en el contenido y la estructura de las metas, mientras
que las teorias sobre auto-regulacion se han centrado en la consecucion

o el logro con éxito de metas”.

El nucleo de esta teoria esta caracterizado por el contenido de las metas
y constituye uno de los cimientos de las investigaciones que se realizan
en este campo. Las perspectivas de dificultad y de especificidad de las
metas han sido nucleo de diversos estudios en investigaciones. Los

efectos de la claridad de las metas en el rendimiento, escasamente se
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estudiaron hasta el comienzo de los afos 80.

Por el contrario, en los afios siguientes se han realizado investigaciones

centrandose en la claridad de las metas sobre el rendimiento.

Los autores (Halvari y Kjormo, 2002),

Hallaron una relacién positiva en la claridad de metas y la cohesion
del grupo, y que al mismo tiempo repercutia de forma favorable al
rendimiento de los deportistas. De forma reciente se ha
investigado en qué medida puede afectar un proceso de
adquisicion de una empresa a sus empleados, y se hallaron que la
claridad de las metas si se relacionaba de una forma positiva con

el rendimiento.

Los problemas derivados de los esfuerzos para la consecucion de
la meta han producido distintos modelos como el de fases de
accion o Modelo de Rubicon. Este modelo define el curso de las
diferentes fases de accion que se producen para la consecucion
de la meta, teniendo en cuenta los problemas de formulacion y

ademas, los problemas de consecucion de la meta.

El modelo diferencia cuatro fases secuenciales desde que la
persona libera el deseo o el impulso de conseguir el objetivo hasta
que la persona consigue el logro, la adecuacion o el descarte:

- Pre decisional

- Post-decisional o preaccional

- De acci6n

-  Postaccional

“Estas cuatro fases estan vinculadas a través de tres momentos

que se producen en la transicion de una a otra”:

- Una decision que convierte el deseo en una intencion de

meta.
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- Un plan que inicia la accion.
- Un resultado objetivo que va a necesitar una valoracion

interpretativa.

“En la primera fase secuencial, la predecisional, la persona elige
entre los diferentes deseos que le gustaria conseguir o lograr. Ya
que las personas no pueden conseguir todos los deseos a los que
aspiran, van a necesitar decidirse por uno de ellos, y a la
consecucion de ese deseo van a dedicar todos sus esfuerzos para
lograrlo. La decision por un deseo o por otro la realizaran mediante

un criterio evaluativo que considera dos aspectos distintos”:

Viabilidad: relacionada con la expectativa de valor.
Deseabilidad

“La fase predecisional va a finalizar cuando el deseo se transforme
en una intencion o cuando la motivacion hacia la meta deseada se
transforme en la voluntad de la persona en realizar un esfuerzo
para conseguirla. Esta evolucion se va a caracterizar por el
compromiso que va a adquirir la persona para la consecucion de
la meta que desea. EI compromiso con la meta desarrolla un
proceso secuencial irreversible que no va a admitir un cambio de

decision, es decir, no va a admitir el retorno”.

“La metafora del modelo de Rubicon se utiliza para entender este
postulado: la meta se va a formar en la primera fase por distintas
fases, la fase de planificacion de los deseos, la ejecucion y la

evaluacion hasta que es conseguida o anulada”.

“Las personas van a valorar y van a priorizar sus deseos, van a
decidir que deseo les interesa lograr y deciden la consecucion del
mismo, van a transformar el deseo en una intenciéon concreta de
meta y se van a comprometer con dicha meta continuando el

proceso con la fase posdecisional”.
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“Las acciones de la fase posdecisional o preaccional estan
encaminadas a la planificacion. Esta planificacion estara
compuesta por el déonde, cédmo y cuando. En esta fase se va a
procesar la informacion relevante, de la que dispone la persona,
para lograr la meta elegida y minimizar la disonancia. En esta fase,
a diferencia de la fase predecisional, se procesa la informacion de

manera parcial para que sea funcional”.

“La planificaciéon propuesta va a dirigirse al inicio de las acciones o
funciones dirigidas a lograr la meta, dando lugar a la tercera fase,
la fase de accion. En esta fase de accion se realizan las acciones

orientadas al logro de la meta”.

“En la fase posaccional o ultima fase, la persona va a evaluar el
logro de la meta considerando si el resultado que ha obtenido era
el deseado en los términos que esperaba. La evaluacion entre el
objetivo deseado y el objetivo que se ha conseguido va a provocar
un proceso nuevo de deliberacion y evaluacion por la persona,
aspectos de viabilidad y deseabilidad, que proporcionan a la
persona informacién relevante para las futuras tomas de

decisiones”.

“En conclusion, tanto si el logro de metas esta vinculado a teorias
psicologicas o a las derivadas de diversas aproximaciones a la
organizacion formal, se determina que el logro de metas va a
requerir una serie de tareas o procesos dirigidos a la formulacion
y planificacion de las metas; y seran complementadas por tareas

0 procesos de evaluacion del objetivo obtenido y de correccion”.

La asertividad como elemento auto motivador

“El trabajador no solo debe esperar que le motive su empresa o
sus superiores, ademas debe mostrar una actitud proactiva, debe
poseer capacidad para comprometerse con sus objetivos

laborales. En todo este proceso es muy importante el desarrollo de
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una conducta personal asertiva”.

“El entorno laboral actual requiere personas activas, que tengan
iniciativa propia, con motivacion de logro y desarrollo, con
capacidad de auto gestionarse y automotivarse, que sean
responsables de sus actos y de las consecuencias que sus actos
puedan tener, que estén comprometidas con su trabajo y sean
capaces de superar los obstaculos que aparezcan en la
consecucion de sus objetivos. En estas circunstancias es cuando

la asertividad cobra mayor importancia en el mundo laboral”.

“Se define asertividad como la cualidad o facultad de una persona
para expresar sus sentimientos y opiniones de la manera mas
adecuada e inteligible para los demas, sin que ofenda ni ataque a

las demas personas que pueden tener diferentes puntos de vista”.

“En base a este concepto, se define a una persona asertiva como
la que es capaz de expresar sus sentimientos, deseos, actitudes y
opiniones de manera apropiada para cada situacion, siempre
respetando las opiniones o conductas de las demas personas, y

solucionando los problemas que puedan originarse”.

“Por lo cual, los trabajadores deberan ser capaces de ser asertivos
en su equipo o grupo de trabajo, tanto con sus comparieros como
con sus jefes, directivos o lideres, para conseguir mejorar la

productividad del trabajo”.

“Se recomienda que se elimine la actitud de miedo o temor que
tienen algunos trabajadores hacia la autoridad de su jefe o
directivo para que puedan expresar su opinion personal cuando
observen que la tarea de equipo no consigue los resultados
deseados, comunicar errores que se puedan detectar y buscar

soluciones para enmendarlos”.
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La Frustracion

“La frustracion es un estado de tensién emocional que se origina
cuando existen obstaculos o barreras que se interponen en la
consecucion de un objetivo. No aparece frustracion cuando el
obstaculo o la barrera sea facil de superar o eliminar, la frustraciéon
solo aparecera cuando el obstaculo o la barrera estan importante
como para impedir que se consiga el objetivo perseguido, lo cual
provocara un sentimiento de impotencia. La tolerancia a la
frustracion es diferente para cada trabajador, y la intensidad de la
frustracion podra aumentar o disminuir segun el trabajador la

perciba y su actitud hacia ella”.

“La frustracion y sus consecuencias no tienen tanta importancia
para los directivos como la motivacion, pero es un elemento
importante, debido a que muchos problemas existentes en las
empresas son debidos a la existencia de frustraciones personales

mas que a la carencia de factores motivadores”.

“Para poder evitar la frustracion debemos tener en cuenta que
cada persona se adaptara de distinta forma a este sentimiento, por
lo que se debera buscar la situacion que produce tal frustracion,
debido a que pueden existir determinados entornos de trabajo que
pueden favorecer a que exista un mayor grado de frustracion que

otros”.

Programas para la Motivacion

“Los empresarios disponen de una gran diversidad de elementos
para poder motivar a sus trabajadores, pero se debe apuntar que
no todos los tipos de motivaciéon que existen funcionan para los
distintos empleados, hay que tener en cuenta que influyen factores
como el estado de animo, la personalidad del trabajador, las metas

individuales, su escala de necesidades o valores”.
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A continuacion, se citan algunos métodos para incentivar la

motivacién de los empleados:

Administraciéon por Objetivos (APO): “basado en la fijacion de
metas de forma participativa. Lo interesante de esta teoria se
centra en convertir los objetivos generales de la organizacion en
objetivos especificos para las distintas secciones de la
organizacioén y de los miembros individuales que la forman. Existen
cuatro factores comunes que se observan en los programas de
APO: Especificidad de metas, toma participativa de decisiones,

plazo explicito y retroalimentacion sobre el desempefio”.

Programas de Reconocimiento a los Empleados: “Estos
programas se basan en la atencion centralizada en el personal,
donde se expone el interés, aprobacion y el aprecio por un trabajo
bien hecho. Actualmente existe una gran diversidad de formas que
utilizan las organizaciones para conseguir este objetivo que se
pueden definir desde reconocimientos personales, mensajes
escritos, reconocimiento ante la organizacion o estructurados
programas de reconocimiento, estos ultimos son los mas

conocidos y utilizados el sistema de sugerencias”.

Programa de participacion de los empleados: “Se trata de un
proceso participativo que intenta aprovechar toda la capacidad que
poseen los trabajadores y que esta destinado a fomentar el

compromiso con el éxito de la organizacion”.

Algunas formas en las cuales podemos lograr la participacion de

los empleados son mediante:

Administracion participativa: “Se caracteriza por la toma
conjunta de decisiones por empresarios y trabajadores, los
trabajadores comparten parte del poder de decidir con sus

superiores”.
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Participacidn representativa: “Este tipo de participacion se
observa en la mayoria de los paises de Europa Occidental. Los
trabajadores son representados por un conjunto pequeno,
constituyendo asi una participacion representativa, logrando una
distribucion del poder dentro de la organizacién. Se consigue a
través de Consejos Laborales que son un grupo de empleados
elegidos a los que la direccion de la empresa debe consultar en la
toma de decision que afecten a los trabajadores; y también a
través del Consejo de representantes, representando en el

Consejo directivo los intereses de los trabajadores”.

Circulos de calidad: “Formados por un grupo de supervisores y
empleados que comparten una responsabilidad. Se reunen de
forma regular para poder supervisar y analizar los posibles
problemas de calidad que puedan surgir e investigar las causas de
los mismos, ademas podran recomendar a la direccidn soluciones

e iniciar acciones correctivas”.
Programa de Pago variable

“Se consideran formas de pago variable o formas de programas
de compensacion flexible las siguientes: Los planes a destajo, los
incentivos salariales, participacion de utilidades, participacion de

bonos y la participacion de utilidades comparativas”.

“Se caracterizan porque no tiene en cuenta el tiempo o la
antigliedad del trabajador para realizar el pago que le corresponda,
es decir, esta parte del sueldo se efectua por un factor individual u
organizacional de desempefio; es un extra que no tiene garantia
de que todos los afos el trabajador la pueda percibir, ya que
depende del desempefio individual o grupal. A continuacién, se
citan los cuatro programas de pago de variable que mas se

utilizan”:
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Planes de Pago a destajos: “Se establecen por cada unidad de
produccion terminada, se establecera una suma fija por cada una

de estas unidades”.

Planes de participacion de utilidades: “Son programas
generales, que afectan a toda la organizacion, que van a distribuir
las compensaciones segun una férmula establecida vinculada a

las ganancias totales de la compania”.

Ganancias compartidas: “Es el programa de pago variable que
mas se utiliza, consiste en un plan de incentivos en el que las
mejoras en la productividad del grupo determinan la aportacion de

dinero que recibira los trabajadores del grupo”.

“Actualmente se ha considerado que el pago por desempefio esta
obsoleto, motivo por el que se ha iniciado el redisefio de estos
sistemas de compensaciones para motivar a los trabajadores de
una organizacion. Esta corriente abarca todo tipo de instituciones
como las Instituciones Educativas, donde los docentes pueden
recibir ciertos incentivos por el desempefio que presenta los
grupos de los que son responsables, o de su propio desempenio;
los directivos trataran de crear una ética de grupo sodlida para
conseguir relacionar las recompensas con el desempeno de los
trabajadores de un equipo, asi conseguiran aumentar el interés
por un trabajo bien realizado y ofrecer a los alumnos un mejor

servicio”.

Rodriguez manifiesta:

La evaluacién del desempefio del trabajador, no se puede
concebir como un subsistema aislado de los demas mddulos que
conforman el Sistema de Gestion Integrada de Capital Humano,
de lo contrario no seriamos consecuente con lo que

comunicamos, cuando nos referimos al caracter sistémico del
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SGICH. La relacion evaluacion del desemperfio del trabajador-
estimulacion material y moral es una relacidon que tiene que ser
directa, clara y medible para cualquiera dentro de la organizacion
y mas aun, para el trabajador directamente vinculado a la
produccion y los servicios, sobre los cuales recae el peso
fundamental de las acciones para generar la propuesta de valor

a los clientes.

Si no somos lo suficientemente audaces y creativos, para
instrumentar en la practica lo que en la teoria hace mucho tiempo
que se viene fundamentando, (nos referimos a la relacién directa
que debe existir entre evaluacion del desempero-estimulacion
material y moral), entonces el procedimiento documentado
evaluacion del desempefio del trabajador no dejara de ser un
mero ejercicio mental, sin fuerza alguna para lograr un alto
impacto en la mejora continua que se espera alcanzar en el

desempefio de los trabajadores. (Rodriguez, 2009)
Colan manifiesta que:

El desempefio de las personas es la ventaja competitiva de una
organizacion. trata particularmente del desempefio apasionado,
planteando que cuando un sujeto se desempefia de esta manera
entonces entrega sus maximos esfuerzos a favor de su trabajo y
por satisfaccion propia, disfrutando de lo que hace y si es
necesario (y a veces si no lo es también) da mas de lo que debe,
brindando, por ejemplo, tiempo y esfuerzo extra. El Desempefio
Apasionado es aquello que las personas entregan cuando estan
completamente comprometidas en su trabajo. Para que este
desempefo aparezca es necesario que estén satisfechas las
necesidades emocionales de familiaridad, reconocimiento vy
proposito y las necesidades intelectuales de dominio, logro y

autonomia.
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Este estudio resulta pertinente dado que la validacion o
refutacion de la hipodtesis con respecto a la existencia de la
relacion entre las variables motivacion laboral y desempeio
apasionado permitiria a quienes administran recursos humanos
tomar decisiones que apunten a la maximizacion del rendimiento

laboral de los trabajadores (Colan, 2010).

Salas (2005),

el desempefio laboral es el comportamiento o la conducta real
de los trabajadores, tanto en el orden profesional y técnico, como
en las relaciones interpersonales que se crean en la atencion del
proceso salud / enfermedad de la poblacion; en el cual influye a
su vez, de manera importante el componente ambiental. Por
tanto, existe una correlacion directa entre los factores que
caracterizan el desempeno profesional y los que determinan la

calidad total de los servicios de salud.

La evaluacion del desempefio incluye en si misma la evaluacién
de las competencias, de conjunto con las condiciones laborales
y personales requeridas para su actuacion en un determinado
puesto de trabajo. Para que un profesional tenga un buen
desempeno laboral requiere ser competente; pero el hecho de
ser competente, por si mismo, no garantiza siempre un buen
desempenio profesional, ya que va a depender de las restantes

condiciones existentes.

Definicion de términos basicos.

(Oceano, 2004), Estos términos fueron extraido de la enciclopedia (Oceano,
2004):

Ambiente laboral: “Se refiere a las politicas, compensaciones y
beneficios, aunados a su proyeccién, diversidad, programas de

adiestramiento, salud, bienestar y seguridad laboral”.
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Cambio organizacional: “Proceso a través del cual una organizacion
llega a ser de modo diferente de lo que era en un momento dado
anterior. Todas las organizaciones cambian pero el reto que se
plantean los directivos y en general todas las personas de la
organizacion es que el cambio organizacional se produzca en la
direccion que interesa a los objetivos de la organizacion. Es por ello que
se habla de gestion del cambio. Agentes de cambio, intervencion para

el cambio, resistencia al cambio, etc.”.

Capital humano: “Es el conjunto del talento de las personas que
integran una organizacion para la creacion sistematica de riqueza. La

gente es el factor principal en el manejo de la nueva economia”.

Comunicacion: “Es el proceso de transmitir informacion y comprension
entre dos personas. El proceso de comunicacion tiene los siguientes
elementos emisor o fuente persona que emite el mensaje, transmisor o
codificador, equipo que conecta la fuente con el canal, es decir, que
codifica el mensaje emitido por la fuente hacia el canal, canal parte del
sistema que se refiere a la condicién de algun mensaje entre puntos
fisicamente distantes, receptor o decodificador equipo situado entre el
canal y el destino, decodifica el mensaje y destino; persona, cosa o

proceso hacia el que se envia el mensaje”.

Comportamiento: “Modo de ser del individuo y conjunto de acciones
que lleva a cabo para adaptarse a su entorno. La conducta es la
respuesta a una motivacion en la que estan involucrados componentes
Psicoldgicos, Fisiologicos y de motricidad. La conducta de un individuo

en un espacio y tiempo determinados, se denomina comportamiento”.

Clima organizacional: “El clima organizacional se refiere al ambiente
que existe entre los miembros de una organizacién, esta muy vinculado
al grado de motivacion de los empleados e indica de manera especifica
las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, vale decir,

aquellos aspectos de la organizacion que desencadenan diversos tipos
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de motivacion entre los miembros”.

Desempeino: “Es el cumplimiento de las normas y parametros
establecidos para el desarrollo de una actividad especifica o conjunto

de ellas”.

Estrategia: “Patron de una serie de acciones que ocurren en el tiempo,
planificadas previamente y donde se establecen metas y politicas de
una organizacion y a la vez establece la secuencia coherente de las

acciones a realiza”.

Eficacia: “Virtud para obrar, y cumplir con los objetivos establecidos de

la empresa”.

Eficaz: “Persona activa, fervorosa, poderosa para obrar o ejecutar una

labor. Que tiene la virtud de producir el efecto deseado”.

Gerencia del desempeno: “Se basa en la informacién obtenida de un
sistema de evaluacion o revision del desempefio. Sin embargo, no hay
otro aspecto de la gerencia de Recursos Humanos que sea

generalmente tan mal manejado como la evaluacion”.

Incentivo: “Formula que asocia el sueldo percibido con la produccion
o rendimiento alcanzado, de forma que se estimula una mayor

productividad y eficiencia”.

Logro: “Conseguir lo que se intenta o desea gozar o disfrutar una

cosa’.

Metas: “Establece que es lo que se va a lograr, cuando seran

alcanzados los resultados, pero no establecen como lograrlos”.

Motivacion: “Esta constituida por todos aquellos factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo; por otra
parte, se dice que la motivacion son todos aquellos factores que

originan conductas; considerandose los de tipo bioldgicos, psicoldgicos,
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sociales y culturales”.

Motivacion laboral: Consiste en dar al empleado las posibilidades
para desarrollar su capacidad y potencialidades, en bien de él mismo y
de la institucidon para lograr la mejor forma de inducir, motivar, dirigir y

coordinar al personal

Objetivos: “Son los propodsitos hacia los cuales las empresas
encaminan sus energias y recursos. Los objetivos aceptados por las
empresas aparecen en los documentos oficiales, estatus, actas de
asambleas, informes anuales, etc. Los objetivos naturales de una
empresa en general son satisfacer las necesidades de bienes y
servicios de la sociedad, proporcionar empleo productivo para todos los
factores de produccion, aumentar el bienestar de la sociedad, haciendo
uso racional de los recursos, proporcionar un retorno justo a los factores
de entrada y crear un ambiente en que las personas puedan satisfacer

sus necesidades humanas basicas”.

Politicas: “Son reglas o guias que expresan los limites dentro de los
que debe ocurrir la acciéon. Surgen en funcién de la realidad de la
flosofia y de las culturas organizacionales. Son utiles para dirigir
funciones y asegurar que éstas se desempefien de acuerdo a los

objetivos establecidos”.

Recurso humano: “La administracion de recursos humanos,
tradicionalmente ha consistido en la planeacion, la organizacion, el
desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas capaces de promover
el desempefio eficiente de personal en la medida en que la
organizacion representa el medio que permite a las personas que
colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales que se relacionan

directa o indirectamente con el trabajo”.

Rendimiento: “Producto o utilidad que da una cosa, por efecto de una

actividad cualquiera”.



3. MATERIAL Y METODOS

3.1. Tipo de estudio y disefio de contrastacion de hipotesis.

Tipo de estudio

No Experimental: E/ disefio de investigacion que se utilizé fue de tipo no
experimental, ya que segun Hernandez, Fernandez y Baptista “es cualquier
investigacion en la que resulta imposible manipular variables o asignaciones
aleatoriamente sujetas a las condiciones” (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 1997).

Descriptivo: “Esta investigacion es de caracter descriptivo, y aplicable ya
que consiste en la descripcion, reqgistros, analisis e interpretacion de datos
actualizados, y la composicion o proceso de los elementos involucrados en
el estudio”. Puesto que, segun Tamayo, “La investigacion descriptiva trabaja
sobre la realidad de hechos y su caracteristica fundamental es la de

presentar una interpretacion correcta” (Tamayo, 2001).

Transversal: “La medicion de las variables a través de los cuestionarios se
hizo en una sola ocasion, es decir que se realizara un corte en el tiempo, afo
2015

Cuantitativo: “Se buscd determinar las caracteristicas de las relaciones
entre las variables, los datos son numéricos, se cuantifican y se someten a

analisis estadisticos”.

Diseno de contrastacion de hipétesis.

“El diseno de investigacidon que se aplico es no experimental ya que se
observan los fendmenos tal y como se dan el contexto natural. También fue
de corte transversal porque que se medira a la vez la prevalencia de la
exposicion y del efecto en una muestra poblacional en un solo momento
temporal; es decir, permite estimar la magnitud y caracteristicas de las

variables en un momento dado”.
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Muestra Observacion:

OX
M1 !
oy
Dénde:
M1 : Muestra de trabajadores administrativos.
Ox, OY : Observacion de las variables.

Variables y Operacionalizacién.
Variable independiente: La motivacion

Definicién conceptual: “La motivacion esta constituida por todos aquellos
factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un
objetivo; por otra parte, se dice que la motivacion son todos aquellos factores
que originan conductas; considerandose los de tipo bioldgicos, psicoldgicos,

sociales y culturales”.

Definicion operacional: El| nivel de relacion entre la motivacion y
desempeno laboral es medido a través de una encuesta aplicada a los
trabajadores administrativos de la UNTUMBES, con un cuestionario de 16

preguntas en escala de Likert.

Indicadores de la Motivacién: Remuneraciones, condiciones de trabajo,

compafierismo y capacitacion.
Variable dependiente: El desempeno laboral

Definicion conceptual: “Rendimiento laboral y la actuacién que manifiesta
el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo
en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su

idoneidad”.
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Definicién operacional: “Para efectos de esta investigacion se entendid
como el puntaje total obtenido en la aplicacion de la encuesta, considerando
los aspectos relacionados con apoyo de los superiores, beneficios,

incentivos, ambiente fisico y relacion con otros”.

Indicadores del Desempefio laboral: Calidad de trabajo, cumplimiento de

metas, interaccion social y Productividad.

Se puede observar en la tabla N° 2

Tabla N° 2.

Matriz de Operacionalizacion

_ s Definicion . Fuente
Variable ('I:J::::nelgltzgl Operacional Indicadores itemn
Independiente: La motivacion esta El nivel de relacién -Remuneraciones 1 - 12
constituida por todos entre la motivacion
aquellos factores y desempeio
La motivacion  capaces de provocar, laboral es medidoa -Condiciones de 2-6
mantener y dirigir la través de una .
. . trabajo
conducta hacia un encuesta aplicada
objetivo; por otra a los trabajadores
parte, se dice que la administrativos de -Compafierismo 7_15
motivacion son todos la UNTUMBES,
aquellos factores que con un cuestionario
originan  conductas; de 16 preguntas en s
considerandose  los escala de Likert, - Capacitacion 5-16
de tipo Dbiolégicos,
psicolégicos, sociales
y culturales.
Dependiente:  Desempefio laborales Los datos para -Calidad de trabajoc 4 — 13
el rendimiento laboral medir el nivel de
y la actuacién que relacion entre la
El desempeio  manifiesta el motivacion y -Cumplimiento de
laboral trabajador al efectuar desempefio laboral . 8_ 14
las funciones y tareas €s medido a través
principales que exige de una encuesta
su cargo en el aplicada a los .0 o00nien social
contexto laboral trabajadores
especifico de administrativos de 9-10
actuacion, lo cual la  UNTUMBES, o ., i q
permite demostrar €On un cuestionario
su idoneidad. de 16 preguntas en 3-11

escala de Likert
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Objetivos.
Objetivo general

Determinar como la motivacion influye en el desempefo laboral de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Tumbes
Objetivos especificos

1. Analizar los factores motivacionales aplicados en las diferentes unidades

organicas administrativas de la Universidad Nacional de Tumbes.
2. Describir los componentes del desempefio laboral
3.3. Poblacion, muestra y muestreo.
Poblacion

(Taboada, 2013).
“La poblacion es el conjunto de todos los elementos a los cuales se
refiere la investigacion. Es el conjunto de todos los elementos u
objetos acotados por un conjunto particular de coordenadas de
espacio-tiempo. Pueden ser seres humanos, unidades de objetos o
de entidades cualesquiera, y deben situarse claramente en torno a sus
caracteristicas de contenido, lugar y en el tiempo; y que tienen
caracteristicas similares, constituyéndose las unidades de

observacion, sobre las cuales se hace inferencia”.

‘La poblacién de trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional de Tumbes estuvo conformada por ciento cincuenta y cinco
(155) trabajadores administrativos, distribuidos en los érganos de alta
direccion, érganos de control, érganos de apoyo y 6rganos de linea”.
(Tabla N° 3)
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Cargo

Cantidad

Artesano Il

Asistente administrativo |

Asistente administrativo Il

Asistente social |

Auxiliar |

Auxiliar | |

Chofer |

Chofer lll

Chofer lll

Director del Sistema Administrativo |
Director del Sistema Administrativo | |
Director del Sistema Administrativo | | |
Especialista Administrativo |
Especialista Administrativo | |
Especialista Administrativo | V
Estadistico Il

Ingeniero |

Ingeniero I

Secretaria |

Secretaria lll

Supervisor de conser. y servicios |
Técnico administrativo |

Técnico administrativo Il

Técnico administrativo Il
Trabajador en servicio |

Trabajador en servicio Il

Trabajador en servicio Il

P WERFRP P WDPMRPRPODERLNOWM

) =
a N o N

10

TOTAL

Fuente: Oficina de Personal UNT - 2015.
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Tabla 4
Poblacién Personal Administrativo por dependencia - 2015
Funciones Cantidad
Organos de Alta Direccion 6
Organo de Control Institucional 3
Organos de Asesoramiento a la Alta Direccion 7
Organos de Apoyo 15
Dependencias del Vice Rectorado Académico 23
Dependencias del Vice Rectorado Administrativo 58
Organos de Linea 43
TOTAL 155

Fuente: Oficina de Personal UNT - 2015.

Muestra.- “Constituye una seleccion al azar de una porcion de la poblacion,

es decir, un subconjunto que seleccionamos de la poblacion”.

“La muestra, por otro lado, consiste en un grupo reducido de elementos de
dicha poblacion, al cual se le evaluan -caracteristicas particulares,
generalmente, con el proposito de inferir tales caracteristicas a toda la

poblacion” (Quezada, 2010).
Malavé (2003), la cual plantea que:

“En el caso de la muestra se procedié a tomar un 30% de la

poblacion como lo recomienda”

“En los estudios sociales con tomar un 30% de la poblacion como
muestra es suficiente, y se hara de manera no probabilistica casual, por
cuanto, no todos los elementos de la poblacion tienen la misma
posibilidad de ser seleccionado, ya que, no se utilizd ningun criterio para
hacerlo, a excepcion del numero ya establecido en cuarenta y siete (47)
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Tumbes,
para determinar la muestra por Oficina se realizé una distribucion

proporcioal”.
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Tabla 5. Muestra del Personal Administrativo por dependencia - 2015

3.4.

Dependencias Muestra

Organos de Alta Direccion 2
Organo de Control Institucional 1
Organos de Asesoramiento a la Alta Direccién 2
Organos de Apoyo 5
Dependencias del Vice Rectorado Académico 7
Dependencias del Vice Rectorado Administrativo 18
Organos de Linea 12

TOTAL 47

Fuente: Oficina de Personal UNT - 2015.

Muestreo
Muestreo no probabilistico

Es el que trabaja con una cifra numérica precisa y los resultados de su
aplicacion no pueden generalizarse a toda la poblacion. A su vez, este tipo
de muestreo puede ser: muestreo por cuotas y muestreo intencional o
selectivo. Para efectos de esta investigacion se tomé el muestreo intencional

o selectivo
Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
Métodos de recoleccion de datos

Descriptivo: Este método permitié describir los datos y su obtencion de
una manera objetiva, precisa y sistematica y poder utilizarlos a través de

datos estadisticos.

Analitico: Este método permitié observar y examinar los hechos materia
del estudio para poder explicar, y comprender mejor su comportamiento y

establecer nuevas teorias.

Deductivo: El método deductivo es un proceso analitico — sintético que

permitid extraer conclusiones a partir del conocimiento que tenemos sobre
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la motivacion como una herramienta que influye en el desempefio laboral.
Técnicas de recoleccion de datos
Podemos diferenciar técnicas cuantitativas y técnicas cualitativas.

Las técnicas cuantitativas.- “nos muestran como se organizan los
fendmenos, cifrar los hechos sociales o conocer las frecuencias. Las técnicas
cualitativas nos ofrecen una gran disponibilidad para conseguir captar el
discurso del sujeto, conseguir conocer sus motivaciones y sus
determinaciones sociales, las que les impulsan a realizar ciertos

comportamientos”.

Técnicas de investigacion cualitativa.- “Se pueden diferenciar tres tipos:
grupo de discusion, el grupo triangular y la entrevista en profundidad, la cual
vamos a utilizar en este estudio. Estas tres técnicas parten desde el discurso
directo del sujeto, pero tienen distintas caracteristicas debido a los diferentes
espacios discursivos, por lo que pueden ser técnicas complementarias entre

Fedd

SI.

“El grupo de discusion o la reunién de grupo, parte de que los asistentes al
grupo o reunion son representantes del grupo social al que pertenecen
ademas de representarse a si mismos; es decir, representan los roles
sociales con los que se relacionan en la sociedad y exponen el discurso que
establece su posicidn social. En estos discursos obtenidos en los grupos, los
asistentes exponen sus vivencias o hechos dentro de un contexto para ellos
normal, este contexto de normalidad es el que interesa al investigador

captar’.

‘Es una técnica muy util para analizar las ideologias dominantes, las
actitudes, la manera de actuar o de pensar, con las que se pueden identificar
los individuos de los distintos colectivos sociales. El grupo de discusion nos
da la posibilidad de conocer la percepcion que tienen un grupo social sobre
el tema investigado, y como esta percepcion condiciona la forma de actuar
del grupo”.
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“En el desarrollo de la dinamica de un grupo de discusion se diferencian tres
fases: Presentacion del coordinador/a y de la técnica que se va a llevar
acabo, fase abierta-espontanea y fase delimitada, en esta fase, aunque tiene

caracter espontaneo, la intervencién del coordinador va a ser mayor”.

“En esta técnica se deberan estudiar y disenar las siguientes variables: el
investigador y la dinamica de grupos, el numero de grupos, el disefio de los
grupos, los participantes en los grupos, la contactacién de los asistentes a
un grupo de discusion y el lugar de realizacion, asi como la distribucién o

colocacion de los asistentes”.

“Entre la entrevista en profundidad y el grupo de discusion, en una posicion
intermedia entre ambas, se situa el grupo triangular. Es una reunién con tres
participantes y el/la coordinador/a de la reunion. Al existir sélo tres
participantes les obliga a intervenir mas en el didlogo, siendo mas
participativos. Este grupo triangular se diferencia del grupo de discusion en
el tipo de discurso que se va a generar durante la reunion, que va estar
marcado por las caracteristicas de los asistentes, sus ideologias sociales y

también por la personalidad del coordinador”.

“El uso combinado o complementario de los grupos triangulares con las
entrevistas en profundidad o con los grupos de discusion tienen una gran
eficacia, debido a que ofrece una gran cantidad de informacién que resulta

muy util para analizar los resultados”.

“A través de la entrevista se obtiene un punto de vista especifico o concreto,
a diferencia del grupo de discusion que extrae informacién mas general y
estructural de la percepcion por parte de los sujetos de la realidad social que
les rodea, y en una posicion intermedia de ambas técnicas posicionariamos

el grupo triangular”.

“La técnica utilizada ha sido la entrevista en profundidad o entrevista abierta,
se realiza a través del intercambio de informacion entre el entrevistador y el

entrevistado”.
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“La entrevista es una de las técnicas de investigacion cualitativa mas sencilla,
su facil desarrollo y amplio volumen de informacion que nos ofrece la
convierte en una técnica muy eficiente. Es una técnica que da buenos
resultados y por ello se utiliza frecuentemente tanto en ambitos de

investigacion como en ambitos de estudio de mercados”.

“La particularidad de la entrevista en profundidad es la busqueda del contexto
social que existe en la posicion del entrevistado o el arquetipo de la situacion
que le rodea, en vez de buscar la particularidad de la situacion del individuo;
por lo que encontraremos con esta técnica el arquetipo que puede haber en

diferentes posiciones sociales”.

“‘La entrevista en profundidad busca a interlocutores anénimos, que sean
tipicos dentro de un colectivo o de un grupo referencia objeto de la
investigacion, sin importar las caracteristicas personales y especificas del
individuo. Por ello, y como se ha citado anteriormente, en este proyecto se
ha buscado un cierto colectivo de trabajadores estables y con trabajos
acordes a su cualificacion, para evitar que desvirtue el resultado debido a la
situacion de precariedad laboral a consecuencia de la crisis que sufren

muchos trabajadores”.

‘En la investigacion social desarrollada por entrevistas, se obtiene
informacion individual del interlocutor, pero siempre buscando los rasgos
sociales comunes que tiene con otros sujetos en su mismo contexto social.
Sus circunstancias, motivaciones, comportamientos, percepciones, etc.,
percibidas por el interlocutor como individuales podremos observar que son

expresiones socializadas”.

“Las caracteristicas de la entrevista en profundidad nos permiten profundizar
a través de preguntas abiertas o aclaraciones solicitadas al entrevistado mas
que otras técnicas de investigacion, nos permite descubrir mas aspectos que
en un grupo de discusion. Ademas, con esta técnica evitamos que los
interlocutores busquen lo que les diferencia o une con los demas como

también puede ocurrir en un grupo de discusion”.
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“Es una técnica muy util para conseguir informacién sobre comportamientos
y caracteristicas especificas, a través de preguntas de opiniones o acciones,
comportamientos, procesos desarrollados; también interesa la motivacion

que lleva al entrevistado a llevar a cabo esas acciones o comportamientos”.

‘En resumen, la entrevista nos servira para conseguir informacién sobre
situaciones individuales, y a partir de estas se extraera lo colectivo o comun,

es decir, el caracter social que existe en ellas”.
El investigador y el desarrollo de las entrevistas

“El entrevistador ocupa un papel muy activo, ya que debe exponer las
preguntas, y guiar al entrevistado, evitando la repeticion, evitando malas
interpretaciones o que se profundice en temas que no se recogen en el objeto

de la entrevista”.

“En el desarrollo de la entrevista no existen reglas fijas o procedimientos
fijados a seguir. El entrevistador debe ser activo y con capacidad para captar
la posicién del interlocutor, debera generar un ambiente distendido y de
confianza en el que el entrevistado se sienta cémodo y se eviten situaciones

tensas o incomodas”.

“Para conseguir un espacio de comunicacion adecuado o el desarrollo de un
buen didlogo, el entrevistador debe adaptar el lenguaje al entrevistado,

evitando enunciados o comentarios complicados”.

“‘Debe existir un proceso de retroalimentacion entre investigador y
entrevistado, el investigador debera captar la atencion del entrevistado con
su dialogo, valorando sus opiniones y la importancia del individuo en la

investigacion”.

“Se debe intentar que la entrevista se desarrolle como una conversacion que
se desarrollard segun unas pautas marcadas por el investigador, pero que
tiene cabida la improvisacion de preguntas y temas, pudiéndose observar

temas nuevos no considerados en el planteamiento de la entrevista. Las
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preguntas abiertas dan cabida a una mayor explicaciéon por parte del

entrevistado, o ampliacion de lo ya comentado”.

“En cuanto al numero de entrevistas a realizar, en definitiva se tratd de fijar
las entrevistas que se crean oportunas para cada una de las categorias

relevantes o consideradas en la investigacion”.

“Todas las entrevistas se han realizado de forma individual para evitar la
comparacién con otros entrevistados, o que adoptaran una posicion
mayoritaria o se dejaran influir por los demas miembros, es decir, evitar la

distorsion de las respuestas a las preguntas planteadas”.

“Con las primeras entrevistas se encontré los aspectos basicos de la
investigacion y con las siguientes entrevistas se aprecia la repeticién de
ciertos comportamientos o posiciones, que nos confirman las posiciones

sociales sobre las individuales”.

“En el analisis de la entrevista se busco lo social o la posicion en comun de
los entrevistados, y discriminando hechos concretos, particularidades o
anécdotas. Durante el analisis se observd las coincidencias establecidas
entre los entrevistados, a través de la repeticion de resultado se confirman

los elementos sociales que se buscaban”.

“Se realizé6 una segunda entrevista para recoger informacion sobre los
beneficios o ventajas que tienen los trabajadores por formar parte de la
organizacion o la empresa. En vez de un listado de preguntas, se realiza a
los entrevistados una pregunta abierta: ;Qué beneficios tienes por trabajar
en tu empresa? Y seles guia con comentarios o preguntas cortas para que
expongan todos los beneficios extra salariales de que disponen, que en
ocasiones no son conscientes de que estén a su disposicidn. Las entrevistas
se realizaron individualmente, y se les propuso como un dialogo abierto y

como complemento a la entrevista inicial”.

‘En esta segunda entrevista se buscaron beneficios extra salariales,

programas de eficiencia, seguros, ofertas, subvenciones, premios que les
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brinda su empresa y que valoracién realiza el trabajador sobre ellos”.

“Se observd que en casi todas las segundas entrevistas se debe guiar y
sonsacar al individuo la informacion, debido a que son beneficios extra
salariales de los que disponen pero no lo valoran como tales, es decir,
asumen estos beneficios como obligaciones empresariales como puede el
descanso de la comida o el derecho a vacaciones, y no lo valoran como
incentivos o beneficios extras que la empresa les brinda y que no existe

obligacion legal por el cual a la empresa le exija su cumplimiento”.

Instrumentos de recoleccion de datos.

“En el caso de esta investigacion se empled la encuesta y la entrevista, la
cual es definida como”, “Una técnica que pretende obtener informacion que
suministre un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos o en relacion

con un tema particular”, “la misma fue llevada a través de un cuestionario de

preguntas con aplicacion de la escala de Likert”.

Procesamiento y analisis de datos.

‘Los datos se analizaron mediante técnicas estadisticas como: tablas de
frecuencia y figuras y tablas, los cuales indicaron que el personal
administrativo de la Universidad Nacional de Tumbes presenta un nivel
motivacional bajo, a causa del salario percibido, falta de una comunicacion
efectiva, poca estimulacion laboral y, otros que conllevan a determinar que
el clima laboral de la institucion no es el mas idoneo; puesto que los factores
motivacionales estan muy lejos de estimular el rendimiento laboral, bajando
los niveles de produccién en funcidon de esto se recomendé a la institucion
capacitar a sus empleados, fortalecer el proceso comunicativo, ofrecerles
oportunidad de estudio a sus miembros, valorar su trabajo, incrementar los

beneficios socioecondmicos y mejorar las politicas de ascenso”.



4. RESULTADOS.

Datos para el Objetivo general: Determinar en qué medida como la
motivacion influye en el desempeio laboral de los trabajadores

administrativos nombrados de la Universidad Nacional de Tumbes.

Tabla N° 06
Puntuaciones de la Variable Motivacion

Motivacién Puntajes Frecuencias Porcentaje
Alta 19-24 18 38.3
Media 13-18 24 51.1
Baja 08-12 5 10.6

Total 47 100%
Fuente: Encuesta
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Figura N° 01 Puntuaciones de la Variable Motivacidn
Fuente: Encuesta

De acuerdo a los resultados de la Tabla N° 6, observamos que la motivacion es de
nivel alta para el 38,3%de los encuestados y el nivel medio, con una puntuacion de
13 a 18, que representan al 51.1%de la muestra de 47 trabajadores nombrados de

la Universidad Nacional de Tumbes.
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Tabla N° 07
Puntuaciones de la variable Desempeiio Laboral
Desempefio . . .
Laboral Puntajes Frecuencias Porcentaje

Bueno 19-24 12 25.6

Regular 13-18 30 63.8

Malo 08-12 5 10.6
Total 47 100%

Fuente: Encuesta

19 -24 13 -18 08 -12

Bueno Regular Malo

Figura N° 02 Puntuaciones variable Desempefio Laboral
Fuente: Encuesta

La variable desempenio laboral de acuerdo a los resultados mostrados en la Tabla
N° 7, tenemos que el 63,8%de los trabajadores nombrados de la Universidad
Nacional de Tumbes presentan un nivel regular de desempefio laboral, y los niveles
superiores con calificativo de bueno el 25,6% vy el nivel inferior con calificativo de
malo representados por el 10,6 %.



78

Tabla N° 08
Matriz de Correlaciones
] Desempeiio
Variable Motivacion Laboral
Motivacion Correlacion de 1 0.738
Pearson
Sig. (bilateral) 0.105
Suma de 323.745 53.745
cuadrados y
Covarianza 7.038 1.168
N 47 47
Desempefo Correlacion de 0.738 1
Laboral Pearson
Sig. (bilateral) 0.105
Suma de 53.745 155.745
cuadrados y
pCrodU9tos 1.168 3.386
Novarlanza 47 47

Fuente: Encuesta

La correlacion entre la variable motivacion y la variable desempefo laboral
mostrados en la Tabla N° 8, presentan una correlacion de 0.738, es decir que existe
influencia de la motivacion en el desempeno laboral. El valor de la correlacion es
igual a 1 0 -1 si la covariacién es de intensidad maxima, y se va acercando hacia el
cero cuanto mas pequena sea la intensidad de la covariacion. Ademas, el indice
tiene signo positivo cuando la covariacion es directa y negativo cuando es inversa.
En nuestra investigacion podemos decir que existe una alta correlacion positiva

entre la variable motivacién y la variable desempefio laboral.

Tabla N° 09

Estadisticos descriptivos

Vedia Des’vl.amon N
tipica
Motivacién  17.8750 2.12525 16
Desempefio 4 1375 1.89627 16
Laboral

En la Tabla N° 09 mostramos los estadisticos descriptivos de la investigacion con
respecto a la variable motivacién y desempeno laboral, las cuales presentan una

media casi parecida con diferencias significativas en la desviacion tipica.
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Datos para el Objetivo especifico 1: Analizar los factores motivacionales
aplicados en las diferentes unidades organicas administrativas de la

Universidad Nacional de Tumbes.

Tabla N° 10
Correlaciones Parciales Variable Motivacion
Coeficiente de

Variables de control Correlacion de Motivacién
Pearson

Remuneraciones Correlacion 0.738
Signif. (bilateral) 001
grados de libertad 14

Condiciones de  Correlacion 0.728
Trabajo Signif. (bilateral) 0.001
grados de libertad 14

Compainierismo  Correlacion 0.489
Signif. (bilateral) 0.054
grados de libertad 14

Capacitacion ~ Correlacion -0.052
Signif. (bilateral) 0.847
grados de libertad 14

Fuente: Encuesta

Los indicadores de la variable motivacion muestran coeficientes de correlacion de
Pearson con niveles aceptables, el indicador que mayor incidencia tiene sobre la
variable motivacion son las remuneraciones con un coeficiente de correlacion de
0.738, seguido del indicador condiciones de trabajo con 0.728, el indicador que
mide el grado de comparierismo tiene un coeficiente de 0.489 y la capacitacion
con un coeficiente bastante bajo de -0.052 indicando la necesidad de potenciar

esta dimension.
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Datos para el Objetivo especifico 2: Describir los componentes del

desempeno laboral.

TablaN°® 11

Correlaciones Parciales Variable
Desempeiio Laboral

Coeficiente de

Variables de L, -
control Correlacion de Desemperio
Pearson Laboral
Calidad de Correlaciéon 0.170
Trabajo Signific. (bilateral) 0.529
Grados de Libertad 47
Cumplimiento Correlaciéon 0.362
de Metas Signific. (bilateral) 0.168
Grados de Libertad 14
Interaccion Correlacion 0.754
Social Signific. (bilateral) 0.001
Grados de Libertad 47
Productividad Correlacion 0.322
Signific. (bilateral) 0.225
Grados de Libertad 47

Fuente: Encuesta

De acuerdo a los resultados mostrados en la Tabla N° 11 sobre los indicadores de la
variable desempenio laboral, podemos apreciar que el indicador interaccion social
presenta el mayor coeficiente de correlacion de Pearson con 0.754, luego el indicador
cumplimiento de metas con un coeficiente de 0.362, en tercer lugar la incidencia de
la productividad en la variable desempefio laboral con un coeficiente de correlaciéon
de 0.322 y finalmente el indicador que registra la calidad de trabajo con un coeficiente
de 0.170. Concluimos que existe relacion de influencia entre los indicadores de la

variable desempefio laboral.



5. DISCUSION

En relacion al Objetivo general: Determinar como la motivacién influye en
el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos nombrados de la

Universidad Nacional de Tumbes.

Gonzalez, “en su investigacion sobre la elaboracion de una propuesta de un
plan estratégico de politicas motivacionales dirigidas al personal obrero del
frigorifico Industrial Santa Barbara C.A. (FIBASA)”, bajo el enfoque de las
teorias de las necesidades de Abraham Maslow; “La investigacion permitié
medir el nivel motivacional, asi como los factores motivacionales que aplica
la empresa para motivar a sus obreros, luego de analizar los datos, los
resultados obtenidos del estudio en el Frigorifico Industrial Santa Barbara
C.A. (FIBASA) indicaron que el personal obrero que alli labora presenta un
nivel motivacional bajo a causa del salario, servicios médicos deficientes,
falta de transporte y comunicacién. De tal modo, se recomendd la
aplicacion del plan de politicas motivacionales, a manera de mejorar el
rendimiento productivo de los obreros y por ende de la empresa”. (Gonzales
& Gil, 2002)

“La motivacion es un constructo tedrico-hipotético que designa un proceso
complejo que causa la conducta. En la motivacion intervienen mdultiples
variables (bioldgicas y adquiridas) que influyen en la activacion, direccionalidad,
intensidad y coordinacion del comportamiento encaminado a lograr

determinadas metas”. (Bisquerra, 2000)

De acuerdo a los resultados de la Tabla N° 6, observamos que la motivacién es
de nivel alta para el 38,3% de los encuestados y el nivel medio, con una
puntuacién de 13 a 18, que representan al 51,1% de los trabajadores nombrados

de la Universidad Nacional de Tumbes.

Estos resultados difieren con los obtenidos por Gonzales & Gil, (2002), “por la
existencia de los demas indicadores que influyen la variable motivacion,
como las remuneraciones, condiciones de trabajo, comparnerismo y la

capacitacion”.
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“El desempefio laboral es el comportamiento o la conducta real de los
trabajadores, tanto en el orden profesional y técnico, como en las relaciones
interpersonales que se crean en la atencion del proceso salud / enfermedad de
la poblacion; en el cual influye a su vez, de manera importante el componente
ambiental. Por tanto, existe una correlacion directa entre los factores que
caracterizan el desemperio profesional y los que determinan la calidad total de

los servicios de salud” (Salas, 2005).

Paz, ‘realiz6 un diagnostico de capacitacion y desarrollo para mejorar el
desempeno laboral del personal de produccion de la URBE, ya que los
empleados realizan cursos, seminarios, talleres, pero no con la intencion de
mejorar su rendimiento laboral sino con el proposito de aumentar las
credenciales para lograr mayores niveles de remuneracion. Se determinaron
las necesidades de capacitacion que presenta el personal de URBE, sefialando
como conclusion y recomendacion, lograr optimizar los recursos para el

adecuado entrenamiento del personal” (Paz, 1997).

La variable desempefo laboral de acuerdo a los resultados mostrados en la
Tabla N° 7, tenemos que el 63,8%de los trabajadores nombrados de la
Universidad Nacional de Tumbes presentan un nivel regular de desempeno
laboral, y los niveles superiores con calificativo de bueno 25,6% vy el nivel

inferior con calificativo de malo, representados por el 10,6%.

La correlacion entre la variable motivacién y la variable desempefo laboral
mostrados en la Tabla N° 8, presentan un coeficiente de 0.738, es decir que
existe influencia de la motivacion en el desempefo laboral. En nuestra
investigaciéon podemos decir que existe una alta correlacion positiva entre la

variable motivacién y la variable desempefio laboral.

En relacién al Objetivo especifico 1: Analizar los factores motivacionales
aplicados en las diferentes unidades organicas administrativas de la

Universidad Nacional de Tumbes.

Los indicadores de la variable motivacion (Tabla N° 10), muestran coeficientes

de correlacidon de Pearson con niveles aceptables, el indicador que mayor
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incidencia tiene sobre la variable motivacion son las remuneraciones con un
coeficiente de correlacion de 0.738, seguido del indicador condiciones de trabajo
con 0.728, el indicador que mide el grado de comparierismo tiene un coeficiente
de 0.489 y la capacitacion con un coeficiente bastante bajo de -0.052 indicando

la necesidad de potenciar esta dimension.

“El equipo de salud que labora en el Centro Quirdrgico del Hospital Regional
Docente Las Mercedes se encuentra desmotivado, por lo que su desempefio
laboral no es el mas optimo. Esta investigacion tiene por objetivo identificar los
factores intrinsecos y extrinsecos de la motivacion que influyen en el
comportamiento organizacional de dicho equipo, asi como determinar su
influencia y establecer la correlacion de los mismos. Concluyendo que, entre
los factores motivacionales que influyen en el comportamiento organizacional
del personal de salud en estudio, es el salario (76.2%) y la falta de
reconocimiento en los dos ultimos afios por parte de la Direccion del hospital
(81.2%); por lo que se debe tener en consideracion como factor motivacional la
estabilidad laboral y los reconocimientos, ya que estos hacen sentir mas

seguros y valorados” (Vasquez, 2013).

Existen coincidencias entre los resultados del investigador Vasquez, (2013) y los
hallazgos de la investigacion realizada a los trabajadores nombrados de la
Universidad Nacional de Tumbes. Debemos considerar que en la institucion
mantiene factores motivacionales pecuniarios como el bono por el dia del
trabajador universitario, bonificacion por CAFAE, bono por movilidad,
subvenciones por quinquenio, fallecimiento de familiar cercano, etc. Y entre los
no pecuniarios tenemos la oferta de capacitacion en posgrados, diplomados en
el exterior e interior del pais, canasta navidefia, uniforme, traslado al centro de
trabajo. En cuanto a las condiciones laborales podemos afirmar que existen
diferencias bastante significativas, oficinas modernas equipadas con internet,
aire acondicionado, mobiliario nuevo a diferencia de la mayoria de ambientes

que se encuentran desprovistos de estas comodidades.



84

Con relacion al Objetivo especifico 2: Describir los componentes del

desempernio laboral.

Otro aporte importante es el presentado por, Basabe y otros, quienes realizaron
un estudio cuyo proposito fue “Disenar un Programa de Capacitacion para
Mejorar el Desemperio Laboral del Personal Administrativo y de Apoyo de la
UNESUR’, “Se ofrece una serie de conclusiones con el fin de proponer el
programa de capacitacion al personal administrativo, pudiendo observar que se
considera la importancia que representa la propuesta planteada en la cual se
destaca que las personas ignoran que existe un manual descriptivo de cargos,
emanado para la oficina de Planificacion del Sector Universitario (OPSU), por
lo tanto, esto trae como consecuencia el desconocimiento de las tareas,

responsabilidades y funciones inherentes”. (Basabe & otros, 2002)

“La evaluacion del desemperio incluye en si misma la evaluacion de las
competencias, de conjunto con las condiciones laborales y personales
requeridas para su actuacion en un determinado puesto de trabajo. Para que
un profesional tenga un buen desemperio laboral requiere ser competente; pero
el hecho de ser competente, por si mismo, no garantiza siempre un buen
desempefio profesional, ya que va a depender de las restantes condiciones

existentes” (Salas, 2005).

De acuerdo a los resultados mostrados en la Tabla N° 11 sobre los indicadores
de la variable desempefio laboral, se observé que el indicador interaccion social
presenta el mayor coeficiente de correlacién de Pearson con 0.754, luego el
indicador cumplimiento de metas con un coeficiente de 0.362, en tercer lugar la
incidencia de la productividad en la variable desempefio laboral con un
coeficiente de correlacion de 0.322 y finalmente el indicador que registra la
calidad de trabajo con un coeficiente de 0.170. Concluimos que existe relacion

de influencia entre los indicadores de la variable desempefio laboral.

Existen similitudes con los resultados de la investigacion en los trabajadores de

la Universidad Nacional de Tumbes y las conclusiones de Basabe & otros (2002).



6. CONCLUSIONES.

1. Los factores motivacionales influyeron n el desempefio laboral
observandose que el 38,3% de los trabajadores presentan un nivel
motivacional alto y un nivel regular de desempefio laboral 63.8%,

evidenciandose su correlacion con el cofeiciente de Pearson de 0.738.

2.  Los factores que mayor incidencia tienen sobre la variable motivacién son
las remuneraciones en primer lugar, seguido del indicador condiciones de
trabajo, el grado de companerismo, en cuanto a la capacitacion con un
indicador bastante bajo, corroborandose ’‘su correlacion con los
estadisticos de 0.738, 0.728, 0.489 y -0.052 para cada indicador de la

variable motivacion.

3. La relacion de influencia en el desempefo laboral muestra indicadores
bajos para la calidad de trabajo, seguido de la productividad, a diferencia
de la interaccion social y cumplimiento de metas, resultados obtenidos de
una muestra de 47 trabajadores nombrados de la Universidad Nacional de
Tumbes. Reafirmandose estos resultados con el coeficiente de correlacion
de Pearson para cada indicador del desempefio laboral: 0.170, 0.382, 0.754
y 0.322.



7. RECOMENDACIONES.

1. Las autoridades de la UNTUMBES deben potenciar las dimensiones de
capacitacion y trabajo en equipo para lograr niveles mayores en el desempefio

laboral.

2. Las autoridades de la universidad deben mejorar la capacitacion de los
trabajadores en primer lugar y luego el trabajo en equipo, para lograr un mejor

resultado en el desempefio laboral.

3. La Universidad Nacional de Tumbes debe mejorar la calidad de trabajo
mediante la especializacion en las tareas encomendadas de acuerdo al

puesto de trabajo y el nivel profesional de los colaboradores.
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9. ANEXOS

Puesto de trabajo:

Edad:

ANEXO No. 01 Encuesta

Sexo:

Satisfactorio, Poco Satisfactorio, Nada

Oficina de

Escala de Likert: Satisfactorio (S); Poco Satisfactorio (P) y Nada Satisfactorio (N)

No. Pregunta S P
01 | ¢Los beneficios econdmicos que recibo en mi 3|2
empleo satisfacen mis necesidades basicas?
02 | ¢ Me agrada el trabajo que desarrollo? 312
03 | En el desarrollo del trabajo se emplean bien los 3|2
recursos
04 | Los clientes internos y externos sienten satisfaccion 3|2
por el trabajo realizado
05 | ¢ Considero que el trabajo que desarrollo acorde a 3|2
mis capacidades?
06 | ¢Me encuentro comodo y/o a gusto en mientornode | 3 | 2
trabajo?
07 | ¢Mi entorno laboral influye en la forma en que 3| 2
desempeno mi trabajo?
08 | Se culminan los trabajos en el tiempo oportuno 31| 2
09 | Existe compromiso de todos los trabajadores para 3|2
culminar los trabajos asignados.
10 | Existe interaccion en la toma de decisiones. 3|2
11 | Los resultados de los trabajos son evaluados por el 3| 2
inmediato superior.
12 | ¢ Me siento reconocido por parte de la Universidad
Nacional de Tumbes cuando realizo un trabajo bien 3|2
hecho?
13 | Se cumple con las especificaciones técnicas para la 3|2
realizacion del trabajo.
14 | Las tareas que se realizan tiene un objetivo 3|2
determinado.
15 | La relacion que existe entre compaiieros y superiores | 3 | 2
es buena.
16 | ¢ Te brinda oportunidades para un desarrollo 3|2
profesional?
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