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INTRODUCCION

Desde su aparicion el ser humano ha sido sajetwoluciones y cambios
constantes reflejados en su participacion eratmntecimientos de la historia de la
humanidad. EI hombre ha desempefiado un papelgprota, en la busqueda de la
supervivencia y el mejoramiento de lo que en laaitad se conoce como calidad de
vida. Es asi que para alcanzar este objetitertido que atravesar una serie de etapas
llegando a la actualidad en la cual el factontddgico, y fuerzas de cambio surgen
en conjunto con nuevos modelos que se imponencalaesnundial como la

globalizacion.

El actual mundo globalizado en el cual se desemendlas organizaciones les
obliga a renovar constantemente su tecnologiacyrses de desarrollo. Una de las
maneras como una organizacion puede aprender mescizaliosas para alcanzar el
éxito es mediante el empleo efectivo de su fuesbarhl. En la férmula del éxito, la
gente quiza sea el ingrediente mas importante peesonas pueden ser el catalizador;
un buen personal bastante motivado e involucradasactividades puede lograr que
los otros elementos funcionen en conjunto paranalrael éxito que la organizacién
persigue o por el contrario un personal deficignsen motivacion, hara irrelevantes los
otros elementos; aunque estos sean buenos, comel tedcurso humano que se ha
constituido en el principal activo de toda orgaciaa considerandolo como la columna
vertebral de la misma, por lo que esta obligadocaanbiar constantemente

preparandose para afrontar dichos cambios de lmederna.



La técnicas mas adecuadas para preparar al pepaaestos cambios es la
motivacion la misma que se a convertido en Ular flundamental para el desarrollo
organizacional incrementando de forma consideribleeficiencia y eficacia de su
personal en todos los campos reflejados en lauptvilad laboral que satisface las

expectativas institucionales.

Es asi que el Instituto Tecnolégico Superior Aardito para solucionar este
problema de la administracion moderna cuenta  cobndepartamento  de
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS, encargado tlevar un adecuado
manejo del personal, y brindar un excelente clilmlaoral que proporcione

satisfaccion al personal en cada una de sus Genties.

En el ITSA la motivacion dentro del clima laborsé considera notablemente
deteriorada porque el ser una institucion ligagla normas militares esta sujeta a
constantes cambios como son: la rotacion de@uamdantes que afecta directamente
a todo el personal y las actividades de la instugya que deben adaptarse a las
politicas y formas de direccidon de quien esté ahdoade la institucion; segundo, la
constante presion y obligacion de cumplir ldspocisiones producen un efecto

negativo en la satisfaccion laboral de sus miembros

Para cumplir con el propdsito de mejorar el climboral para el personal del
ITSA se ha visto la necesidad de crear un maneaidtivacion en procura de

implantar, diversificar y mantener una serie detivalades que le permita al



departamento de recursos humanos de esta in8tituciejorar la fuerza laboral del
personal desarrollando un alto potencial en fustes, en la versatilidad de sus
destrezas, estabilidad laboral y rendimiento teecdlidad con relacion a las metas de

la institucion.

La creacion de este manual es proyecto factiblddmentado en la vision de la
institucion  que consiste en contando con persaltamente capacitado, motivado y
comprometido.

Para una mejor comprension de este trabajo detigae®n, se lo ha dividido

en los siguientes contenidos y capitulos:

» La primera parte se relaciona con el problema, lahtpamiento de la
problematica, sus obijetivos, justificacion y alaanc

» La segunda parte contiene la metodologia a seguiruna descripciéon de la
misma, escenario y sujetos involucrados.

» Posteriormente se presenta el primer capitulo quesponde a la descripcion
del ITSA, antecedentes que apoyan al estutespaldo del proyecto.

» El segundo capitulo que corresponde al marco d@icnismo que contiene

toda la teoria y fundamentos cientificos que respk investigacion.

» El tercer capitulo, trata acerca los procedimieatssguir para la recoleccion de
datos, instrumentos de recoleccion con sus comelsgates caracteristicas y
descripciones, asi como el andlisis estadisticosquaplico a los resultados y la
determinacion de las principales fuerzas motivaa&s

» Seguido de esto en el cuarto capitulo se haceerefier a las conclusiones y

recomendaciones obtenidas a lo largo de la imastg.



» A continuaciéon el quinto capitulo hace referencladesefio del manual,
responsables de su manejo, sus beneficiarioamp cparte complementaria
pero de gran trascendencia se presenta la propopstativa siendo ésta el
aporte del autor en este estudio.

» Por dltimo se presentan el glosario de términasydéerencias bibliograficas y

los anexos.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La formacién de elementos capaces de proporcionagficiente y adecuado
mantenimiento de aviones, constituyé una necesidpdriosa que impulso la creacion

de una institucion que impartiera la enseflanzaslgcnicas aeronauticas.

El Instituto Tecnoldgico Superior Aeronautico mi bajo normas del
CONESUP, tiene como objetivo principal la forngacide tecnélogos militares y
civiles en las especialidades de Mecéanica Aerdgufmotores y estructuras),

Avibnica, Telematica y Logistica.

Es asi que el ITSA en busca de mejorar sus sesvicy satisfacer a la

colectividad cuenta con personal altamente calid en cada una de las areas.

Considerando que el recurso humano, es el elermeasoimportante de toda
organizacion, esta institucion busca proporciama adecuada atencion, satisfaccion

e importancia del personal y a pesar de contaraela su estructura organica con el



departamento de recursos humanos, este no brindadacuado clima laboral para el

personal causado principalmente por la falta davactn y la poca atencidon que se

brinda a sus necesidadesfectando negativamente en el desempeiio laboral

del personal, lo que a su vez se refleja en elnd@sido Institucional.

Entonces podemos sefalar que el clima laboral detopal del Instituto
Tecnoldgico Superior Aeronautico no es adecuadadebla ausencia de un manual de
motivacion, lo que no ha permitido que se desar@tecuados programas de
incentivos, capacitacion, reconocimiento y una magsticipacion en las decisiones de
la institucion que faciliten la promocion y el béstar del recurso humano, lo que a su
vez no ha posibilitado la productividad, el rendinio maximo del personal, y ha

impedido lograr un desarrollo armoénico y soliddaléstitucion.

La investigacion de este proyecto se realizé engdds departamentos de la

institucion, esto es: Directivos, Personal Admnaisto, Personal, Docente y de

Servicios del ITSA durante el afio 2005

FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Como influye la inexistencia del manual de moiivaen el Desempefio laboral del

personal del Instituto Tecnolégico Superior Aerdic@udurante el afio 2005?

ANTECEDENTES Y JUSTIFICACION



Todas las organizaciones necesitan de un enfodregéggco institucional que
puede incluir la aplicacion juiciosa basada en Xpedencia para determinar las
direcciones futuras, de la coordinacion de menteativas dentro de una perspectiva
comun que le permita a una organizacion avanzaa lacfuturo promisorio. Ya que el
propdsito es ayudarle a explotar los desafios dsturtanto previsibles como

imprevisibles, y prepararlo para los problene ndafiana.

La eficiencia con la operabilidad de cualquieramigacion dependera, en una

medida considerable, de la calidad de su gentegriacta utilizacion de la misma.

En consecuencia, todo gerente debe ser capamalukgar eficazmente con el

talento humano y de resolver los muchos y varigdoslemas que entrafia su manejo.

La administracion efectiva del personal tambiéruieg del desarrollo de un
programa que permita a los empleados ser selecdtsna entrenados para aquellos
puestos que sean mas adecuados a sus habilidaidstrgzas. Mas aun, requiere que
cada empleado sea motivado para que aplique seresfunaximo, para que los

resultados de su desempefio sean evaluados coegadpi

Ademas toda actividad de grupo es imposible siotaespondiente utilizacién
del talento humano, debido a que no se puede lieeabo la coordinacién y el cambio.
Esto ultimo resulta imprescindible en la Institui@porque las reacciones aisladas no
conducen a nada, ni siquiera a la suma de todésiéass intenciones permitira rescatar

el prestigio e imagen de excelencia en la coletdi



Es ahora cuando mas se necesita incorporar atlauén®n los principios de la
administracion moderna y particularmente un sistdenanotivacion eficiente, ya que a
través de este se podra alcanzar la vision destducion, el de contar con un personal
altamente capacitado, motivado y comprometido, €ufianciones redunden en
beneficio del mejoramiento de la calidad de sepgigi fundamentalmente a motivar en
el recurso humano el compromiso de trabajar coaddimente en beneficio de la

institucion y respondiendo a las exigencias detdeslad y la colectividad estudiantil.

En consecuencia de lo anotado anterior mente rsgdaya que la Institucion

requiere de la implementacion de este manual dévaw®n que aporte al

mejoramiento del clima laboral en el cual se degelve el talento humano de la

institucion.

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL



» Elaborar la propuesta de creacion del manual déevaoton para mejorar el clima

laboral del personal civil del ITSA.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

» ldentificar las causas que producen un inadecuddta daboral al interior del

ITSA.

» Diagnosticar las necesidades e importancia de mgiar un manual de

motivacion

» Analizar la informacion obtenida y determinar fagerzas motivacionales

> Desarrollar el manual.

DETERMINACION DE LAS VARIABLES

Variable Independiente: Manual de Motivacion del Talento Humano.

Variable Dependiente:Clima Laboral.

METODOLOGIA



DISENO DE LA INVESTIGACION

El presente estudio se desarroll6 como una inaség de campo, tipo
encuesta, de caracter descriptivo enmarca tandgéiro de los parametros de un

proyecto.

Se entiende por Investigaciéon de Campo:

“El analisis sisteméatico de problemas en la realidh con el propésito bien sea
de describirlos, interpretarlos, entender su naturéeza y factores
constituyentes, explicar sus causas y efectos, oegecir su ocurrencia,
haciendo uso de métodos caracteristicos de cualguiede los paradigmas o
enfoques de investigacion conocidos o en desarrollos datos de interés son
recogidos en forma directa de la realidad; en estsentido se trata de
investigaciones a partir de datos originales o priarios. Sin embargo, se
aceptan también estudios sobre datos censales y rsuales no recogidos por
el estudiante, siempre y cuando se utilicen los nsgros originales con los
datos no agregados, o cuando se trate de estudiosieqimpliquen la
construccion o uso de series historicas y, en geakrla recoleccion y
organizacion de datos publicados para su analisis ediante procedimientos

estadisticos, modelos mateméaticos, econométricodeotro tipo”.*

Muy frecuentemente el propdsito del investigador‘describir situaciones y

eventos, esto es, decir como es y se manifiestandigiado fenémeno.

! Manual de Normas para la Elaboracion Presentatgdos Trabajos de Grado UPEL, 1998, Pag. 4.



Los estudios descriptivos buscan especificar lapipdades importantes de
personas, grupos, comunidades o cualquier otrarfend que sea sometido a analfsis”
Desde el punto de vista cientifico, describir “e=din Esto es, en un estudio descriptivo
se selecciona una serie de cuestiones y se mideuredde ellas independientemente,

para asi y valga la redundancia describir lo guassstiga”

Finalmente podemos sefialar que proyecto es ungmabb necesidad que se
puede solucionar para ir de una situacion actaalna situacion futura mejorada
utilizando tiempo y recursos que nos permitirasad®llar una alternativa viable para
solucionar dichos problemas, requerimientos osidades de organizaciones o grupos

sociales.

Por lo tanto, tomando en cuenta las caracterisfigasipales de un proyecto,
este trabajo de investigacion ha considerado uplgmraa que se encuentra en actualidad
en la Institucion, para ser analizado profundamedtbera involucrarse en una
investigacion cualitativa, y de evidenciarlo en sagacteristicas principalmente causas
y efectos, corresponde al tipo descriptivo; adepa@isnvolucrar al recurso humano se

inserta también en el de campo.

Por ultimo, se plantea la creaciéon de un manuahdgvacion, proyecto que

obliga a presentar la correspondiente Propuesta.

2 HERNANDEZ F .Otros, 1994, Metodologia de la Inigstion, Mc. Graw Hill S.A., Pag. 42

3 DAHNKE, G. , 1986, La Comunicacion Humana, Cieraxial, Mc. Graw Hill S.A., Pag, 60



POBLACION Y MUESTRA

POBLACION

Guardando relacion con los objetivos planteadoslepresente proyecto, se
definio la poblacién con la cual se realizo el dgie investigacion, definiendo a la
poblacion como el conjunto de elementos, finitfinito, definido por una o mas
caracteristicas o eventos afines, de los que gozas los elementos y sobre la cual se

generalizan las conclusiones de la investigacion

“Los estadisticos usan la palabra poblacion pdegirge no solo a personas sino

a todos los elementos que han sido escogidos pastsdio™

Toda investigacion utiliza las metodologias invgstivas como medio para la

recopilacion de informacion sobre la poblacion

Segun lo expuesto anteriormente la poblacion eensd es la totalidad de
elementos a investigar; en este caso la constitdPepersonas, correspondiente a la
totalidad de personal civili que labora en eltiftu® Tecnoldgico Superior
Aeronautico, considerando el é&rea en la que sendaslven y las funciones que

cumplen para el desarrollo arménico de la Institoci

Por estas razones se hace referencia a:

4 LEVIN y RUBIN (1996) P.315



Personal administrativo, Personal docente ydpetsde servicios, los cuales

para un mejor entendimiento se describen detalladeeven el grafico siguiente:

CUADRO N° |

PERSONAL ADMINISTRATIVO

HOMBRES 1
MUJERES 18
TOTAL 19

ELABORADO POR: JesuUs Basantes

CUADRO Ne I

PERSONAL DOCENTE

HOMBRES 9
MUJERES 8
TOTAL 17

ELABORADO POR: JesuUs Basantes

CUADRO Ne il

PERSONAL DE SERVICIOS

HOMBRES 30
MUJERES 4
TOTAL 34

ELABORADO POR: JesuUs Basantes



MUESTRA

Para la determinacion de la muestra se debertemauenta las siguientes
consideraciones: “En la mayoria de los casos npostble investigar a toda la
poblacién debido a multiples factores ya seansede tiempo o recursos, por lo que se
recurre a un método estadistico de muestreo apugiste en seleccionar una parte de
las unidades de un conjunto, de manera que seadaepresentativo del colectivo en
las caracteristicas sometidas a estudio. A estpogseleccionado se denomina

muestra”?®

En tal virtud para la determinacion de la muestrauslizO un muestreo no
probabilistica por cuotas en el que, segun lagatga antes mencionada “la seleccion

del grupo a investigar se deja a juicio del ingestor”®

CUADRO N° |V
MUESTRA NO PROBABILISTICA POR CUOTA
PERSONAL NUMERO
Personal Administrativo 9
Personal Docente 7
Personal de servicios 14
TOTAL 30

SHERRERA, L. y Otros (2002) Pag.142
S HERRERA, L. y Otros (2002) Pag.153



ELABORADO POR: Jesus Basantes

PROCEDIMIENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

“La técnica de recoleccién de datos es la parteatipa del disefio investigativo. Hace
relacion al procedimiento, condiciones y lugaralecicoleccion de datos".
De acuerdo con el criterio expuesto, dentro detggo metodoldgico se contemplan los

siguientes pasos:

1. Documentacion: Proceso que consistio en la revision bibliograficdocumental
de una serie de topicos referentes al estudiotedeh en investigacion, que
contribuyeron como elementos indispensables par&ldboracion del Marco

Tedrico.

2. Elaboracion y Evaluacion de EventosSe disefaron tres formularios, uno dirigido
a obtener informacién del personal administratmoo dirigido hacia el personal
docente y un tercero para obtener informacion dedgnal de servicios del Instituto

Tecnoldgico Superior Aeronautico.

3. Recoleccidon de datosSe considera dentro de este proceso a la ingesiigde
campo en la que se aplicod los instrumentos antexioredos a la poblacion

escogida.

"TAMAYO, M. (1996), El Proceso de Investigacion,.Eehusa S.A., Il edicién, México D.F., P4g. 180



4. Tabulacion y Procedimiento de la Informacién:este proceso se realiz6 a traves
del correspondiente tratamiento debidamente deleado para el tratamiento de la

informacion.

5. Presentacion, Interpretacion e ldentificacion de Veables: Los resultados se
presentaron en cuadros estadisticos con sus resgeiciterpretaciones y sujetos a
discusion de acuerdo con la fundamentacion tedeesada y los objetivos de la

investigacion.

6. Elaboracion de Conclusiones y Recomendacionesina vez analizados los
resultados obtenidos se procedié a elaborar laduanes y recomendaciones que
serviran para solucionar los problemas encontrawlediante la realizacion de la

presente investigacion.

INSTRUMENTOS

DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO

Para obtener la informacién que requirié el trabajograr los objetivos de la

investigacién, se aplicé una encuesta al persaminastrativo, docente y de servicios.

Para la aplicacién de la encuesta de diagnostawlisis del problema se utilizd
dos cuestionarios semiestructurados, con preguw#asdas, abiertas y de eleccién
multiple las que estan disefiadas para obtenerestgsuen los tres categorias aplicadas

al personal, respecto al clima laboral y motivaaloque se vive en la Institucion.



Reuniendo para esto, caracteristicas que nos germetlizar un trabajo adecuado, y

sus caracteristicas son:

» Su semiestructura dispone de preguntas abiedesgdas.

» EIl nimero de items en cada uno de los niveles tiea relacion con los objetivos
propuestos.

» La utilizacion de estos instrumentos, en los tresles, se realizo en forma directa.

» Las respuestas son cerradas, dicotdmicas, poligdmie estimacion, de juicio,

abiertas y criticas.
CARACTERISTICAS DE LOS INSTRUMENTOS
Para obtener la informacion requerida en el tralsgalisefiaron y aplicaron, las
tres encuestas con un total de 24 items, semiestasos, de preguntas cerradas,
abiertas y de eleccion multiple con el propésit@lfide obtener informacioén que tiene

una estrecha relacion con las variables planteqagasrientan el trabajo.

Validez.- La validez de un instrumento depende de las @&cks y recursos con los

gue este cuente para medir lo que se desea medir.

“Un instrumento es valido cuando si mide lo quemente pretende medit”.

“La validez se refiere al grado en que un instruimeralmente mide la variable que

pretende medir®.

8 BUSOT, A. (1991). Investigacion Educacional, Umsigad de Zulia, Maracaibo, Venezuela, Pag.107
® HERNANDEZ, R. Otros.(1994). Metodologia de la Istigacion,Mc.Graw Hill S.A.,P4g.243



Es por eso que de acuerdo a los criterios antasestqs, se recurrio al juicio de
dos especialistas en Administracion e Investiggclos mismos que analizaron la

objetividad, pertinencia y claridad de lo que sditha través del instrumento.

Dicha validacion de los instrumentos la realizaexpertos del Instituto

Tecnoldgico Superior Aeronautico.

Confiabilidad.- Se considera que un instrumento es confiable deaapén la
investigacion cuando este presenta consistenciactiid y estabilidad de los

resultados obtenidos al aplicarlo repetidas veces.

También se conoce la confiabilidad como “la capattique tiene el instrumento
de registrar los mismos resultados en repetidaan@gciones, con una misma muestra

y bajo unas mismas condicioné%”.

Como relacién con este criterio “la confiabilidagl Ids instrumentos de opinion

esta dada por el juicio que realizan los expertos”.

Se comprende que de acuerdo a los criterios citaddsriormente, la
confiabilidad cualitativa se determiné por medioldg expertos cuando validaron el
instrumento, determinando la precision con que & o que se pretende valorar la

que abarca dos dimensiones estabilidad y precision.

9BUSOT, A. Investigacién Educacional, Universidadzillia, Maracaibo, Venezuela. PAg108.
' KERLINGER, I. (1981). Investigacién del Comportamio Humano. Técnicas y Metodologia, Ed.
Americana. Pag.132



CAPITULO |

1 INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERIOR AERONAUTICO

1.1 ANTECEDENTES

La formacién de elementos capaces de proporcionagfigiente y adecuado
mantenimiento de aviones en la Fuerza Aérea Ecgaatgrconstituyé una necesidad
imperiosa que impulso la creacion de una escuedaimpartiera la ensefianza de las

técnicas aeronauticas.

Es asi como en el mes de junio de 1954 fue creadariinera escuela de
Especialidades del estado Mayor mismo que inigaha dependia directamente de la

Primera Zona Aérea en la ciudad de Quito.

El primer contingente que egres6 de esta Escuelaeseifico en las

especialidades de: Aeromedicina, Meteorologia yokést reciprocos.

Posteriormente y con las exigencias del momenterofu graduadas siete
promociones con diferentes especialidades tale® chblantenimiento de Aviones Jet y
Reciprocos, Mantenimientos de Motores Jet y Recgw0 Equipos de Vuelo,

Aeromedicina, Abastecimientos, Control de FinaryzAsiministracion de Personal.



En enero de 1971 la Escuela de especialidadesrdaladada a la ciudad de
Guayaquil, funcionando en los edificios pertendeienra COFIEC y dependiendo
organicamente de la Segunda Zona Aérea. En estaelBsegresaron varias

promociones en las mismas especialidades haséxilmal primera.

En el afio de 1976 la Escuela es trasladada a lmgacuwcupando las

dependencias del Ala No. 12 de la Base Aérea Cxitopa

Por disposicion superior, a partir del primero dere de 1982 la Escuela de
Especialidades FAE, cambia de nombre por Escuelenid@ Aeronautica FAE,
momento en el cual simultaneamente toma un rumistuabrado en el futuro
tecnoldgico de la avidnica, integrandose a la earssdi de didactica con el apoyo del
equipo y asesoramiento israelita constituyéndosestiemanera en una de las Escuelas

Técnicas Unica en su género en America del Sur.

Posteriormente el 4 de Diciembre de 1990 recibeutarizacion para tomar el
nombre de Escuela Técnica de la Fuerza Aérea (ETde&an mision es en el lapso de 3

afnos formar militar y profesionalmente al futurorétécnico en especialidades como:

> Electrénica

» Mantenimiento de Aviones

» Armamento Aéreo



Comunicaciones

Inteligencia

Abastecimientos

Mantenimiento de Helicépteros

Oxigeno y Presurizacion

Simulador de Vuelo

Equipos de apoyo al vuelo

Informatica

Operador de Defensa Aérea

Metereologia

Transito Aéreo

Combustibles y Lubricantes

Sistemas Eléctricos e instrumentos del avién

Hélices

Equipos de Apoyo en tierra

Mantenimiento de Radar

Navegacion Aérea.



Durante esta trayectoria, se ha adquirido la srftei autoridad legal y moral
para responder con éxito a la gran misioén de forosracitar, especializar y actualizar
al personal de aerotécnicos de la Fuerza Aéreatd®@ra, asi como los alumnos

militares de las otras ramas de las Fuerzas Armadas/arios paises amigos.

Esta ensefianza, este cumulo de conocimientos, grata infraestructura
educativa, por iniciativa del mando de la FuerzeA que pone al servicio de la

juventud estudiosa de la Patria.

Transformar a este centro de formacion militar, ueninstituto Tecnoldgico
regentado por los sistemas educativos nacionaldsavas de una reestructuracion
académica, acorde a las necesidades de las Féemadas y del pais, sustentando en
laboratorios existentes, en un personal docerdenaltte calificado y especializado en
el exterior, con el fin de formar técnica y hum#o@nente al personal de oficiales,
aerotécnicos, alumnos y ciudadanos civiles, quecpgmn en forma mancomunada en
la seguridad y desarrollo tecnolégico del pais, duebjetivo que inspiro a presentar
este proyecto de transformaciéon, que muy bien doggor las autoridades hizo posible
que se cree El Instituto Tecnologico Superior Aattito ITSA, el 8 de noviembre de
1999 mediante acuerdo ministerial No. 3237, segale®@General FAE No. 032 del 15
de Noviembre de 1999 y registro No. 05-003 del CONE del 22 de septiembre del

2000.



El Instituto Tecnoldgico Superior Aeronautico pamedisposicion de toda la
colectividad tecnologias Unicas a nivel nacionah an real mercado ocupacional y

gran potencial laboral para nuestros tecnélogos.

Se oferta a la comunidad tecnologias en:

» MECANICA AERONAUTICA : Motores, Sistemas y estrucds

» AVIONICA : Electronica de Aviacion

» TELEMATICA ; Telecomunicaciones e Informéatica
» LOGISTICA ; Administracion

» ESCUELA DE IDIOMAS : Suficiencia en Inglés

Todas estas especialidades estan encaminadas a teendélogos que cumplan
tareas especificas en el campo de la aviaciondsstuidar la formacion ética y

humanistica de todo profesional integro.

1.1.1 UBICACION

El Instituto Tecnologico Superior Aeronautico secwsntra ubicado en la

provincia de Cotopaxi, cantdn Latacunga, en laAmazonas y Javier Espinosa.



1.1.2 MARCO LEGAL

Acuerdo Ministerial No. 3237 del 8 de Noviembre B899, autorizando la

creacion del instituto Tecnoldgico Superior Aerdiciu

Registro No. 05-003 del CONESUP del 22 de septierdbl 2000.

Orden general FAE No. 032 del 15 de Noviembrel86P

1.1.3 VISION

Consolidar al ITSA, como una institucion modernaf@sional y competitiva,
de solido prestigio, respetada y aceptada pordeedad; sobre la base de valores éticos
y principios institucionales de eficiencia, efiagcicalidad, trabajo en equipo,
innovacion permanente y preservacion del medio emtdj contando con personal

altamente capacitado, motivado y comprometido

1.1.4 MISION

Formar tecndlogos militares y civiles a través da aducacion integral en las
areas técnicas, cientificas y humanisticas, cofinede aportar a la seguridad y
desarrollo del pais, asi como planificar y ejecutarsos de capacitacion y

perfeccionamiento en areas afines a la aeronautica.



1.2 PRINCIPIOS INSTITUCIONALES

» Eficiencia y eficacia.

> Cultura de calidad

» Trabajo en equipo.

» Continuidad en la gestion.

» Capacitacion permanente.

» Innovacidn continua

» Fomento de la autoestima individual y colectiva.

» Preservacion del medio ambiente

1.3 OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

» Impulsar y estimular la formacién de profesionalespaces de generar
propuestas creativas, que permitan el desarrollwudstro pais en general y del

area aerondutica en particular.

OBJETIVOS ESPECIFICOS



» Convertir al ITSA, y a sus integrantes en catalizad de ideas generadores de

acciones que posibiliten el desarrollo Instituclpregional y nacional.

» Brindar formacién académica practica, profesionalhymanistica a los
tecnologos que se graduen en el ITSA. A fin de &rhombres y profesionales

integros.

1.4 ESCUELASY FINES

1.4.1 ESCUELA DE AVIONICA

MISION

El Acronimo Anionico se usa para designar el caBpECTRONICA aplicada
a la aviacién. El desarrollo de la tecnologia yéglimen de vida actual requieren de
medios de transporte cada vez mas seguros y eficgige nos permitan acortar
distancias por lo cual el reto es hacer que lavidetl aeronautica sea confortable y

segura.

La cantidad de electronica que se ha introducid@am@eronaves en los ultimos
afos relacionados con la navegacion, la aproximaeibaterrizaje, la instrumentacion
general, etc., es tremenda, razén por la cualtest@logia camina a pasos agigantados

con el uso de la electrénica en la aviacion.



Especialidades inmersas

» Electrénica Avidnica

> Instrumentacion

» Armamento Aéreo

> Electricidad e Instrumentacion

» Inteligencia

1.4.2 ESCUELA DE TELEMATICA

MISION

El Instituto Tecnoldgico Superior Aeronautico, hansiderado dentro de sus
prioridades el formar tecnélogos en el area deri&liea y conformar en consecuencia
un solido programa orientado a formar profesionakzpaces de responder

efectivamente a los retos que impone el constambio tecnoldgico.

El Instituto Tecnolégico Superior Aeronautico seepta de esta manera a
cumplir con las necesidades especificas en eldgdas comunicaciones buscando su

aplicacion practica a la aviacion militar y civil.



Especialidades inmersas

> Comunicaciones

> Informéatica

» Transito Aéreo

» Operaciones Aéreas

1.4.3 ESCUELA DE MECANICA AERONAUTICA

MISION

El trabajo en aviacion comprende actividades goeieeen un alto grado de
profesionalismo. No se admiten fallas; por estéivaale desarrolla un gran esfuerzo
para capacitar tecnélogos de calidad en las difesedreas del mantenimiento
mecanico. Este objetivo es posible cumplir gracida existencia de una excelente

infraestructura y recurso humano idéneo.

Especialidades inmersas

> Mecanica Aeronautica

» Equipos de apoyo en tierra

» Equipos de apoyo en vuelo

» Estructuras



1.4.4 ESCUELA DE LOGISTICA

MISION

El Instituto Tecnoldgico Superior Aeronautico, soiente del preponderante rol
gue juegan el dominio-manejo de simbolos y la ingmmia que cada dia adquiere el
correcto manejo de los recursos, buscando a ldavpmductividad y eficiencia en su
utilizacién, orienta su labor académica a la foridrace profesionales especialistas en
el area de administracion de recursos humanos)dig@s y administrativos, a través

de su Escuela de Logistica.

Especialidades inmersas

Dentro del Disefio Académico de la Tecnologia enidta@, se enmarcan las

especialidades de:

> Abastecimientos

» Combustibles y lubricantes

» Ordenes Técnicas

» Administracion de Personal

1.4.5 ESCUELA DE IDIOMAS



MISION

Es absolutamente cierto, que el destino de nueptits esta ligado
inevitablemente al aporte, trabajo y esfuerzo guedbn los centros de educacion

superior a la sociedad aeronautica.

El Instituto Tecnoldgico Superior Aeronautico poedio de la Escuela de
Idiomas, y amparado en lo dispuesto en la Ley dec&mdn Superior, confiere la
suficiencia en el Idioma Inglés por medio de cunrsggilares, la misma que le permite

al estudiante una correcta comprension y expresdste idioma.

1.5 OTRAS DEPENDENCIAS

1.5.1 CENTRO DE EDUCACION CONTINUA

La transformacion de la Escuela Técnica de la Ruékgrea en Instituto
Tecnologico Superior Aeronautico y al probarseegiiamento de régimen Interno, dio

paso a la conformacion del centro de Educacionifaent



En este Centro se planifica, organiza, ejecutatralany evalla los recursos de
capacitacion y perfeccionamiento para Oficialeduwtarios, Tripulantes, Aerotécnicos

y Empleados Civiles de las Fuerzas Armadas deldscua

Los cursos de perfeccionamiento tienen como fiadlidctualizar al potencial
humano brindandoles las herramientas contemporgagassu optimo desempefio, en
funcidn de los requerimientos institucionales sonstderados como tales los siguientes

Cursos:

» Gerencia Administrativa Militar

> Perfeccionamiento de Comunicaciones

» Suboficiales Mayores

» Curso de Actualizacién Militar

Los recursos de capacitacion complementan la faémaécnico profesional en un area

especial, tales como:

> Calidad Total

» Seguridad Industrial

» Manejo a la defensiva

> Instructor Técnico

1.5.2 CENTRO DE FORMACION MILITAR



La vocacion militar cabe dentro de los principalgterios del profesionalismo.
En la practica no existe vocaciéon, ni siquiera keditina o la abogacia, que poseen
todas las caracteristicas del tipo ideal profesjdaalel militar probablemente no queda

escasa de ideal en comparacion con estas dos.

Espero, su caracter fundamental como profesionregable, en las practicas la
profesion militar es mas fuerte y eficaz cuanto s&sproxima al ideal profesional, y

es mas débil y defectuosa cuanto mas lejos sedwbtate ideal.

Se hace prioritario rescatar constantemente loeraslmas profundos del
alumno, su fuerza, su moral, su cultura, sobre cwydudes se sustenta la esperanza,
los esfuerzos, los deberes, los derechos y la Wwtatel militar con la que esta
comprometido y con el fortalecimiento vigente decsaciencia civica respetando la
Constitucion de la Republica, manteniendo latehtagrado juramento de defender la
integridad de la Patria con tecnélogos de aviavdlrrosos, idealistas de la verdad y

dignos de su raigambre cultural, preparados pafesinente.

1.5.3 AREA DE CULTURA FISICA



La cultura fisica, el deporte y la recreacion, pcados regularmente, causan
beneficios fisicos y mentales en los seres humaaaén suficiente por la que debe
hacerse un habito y una forma de vida que nos pimp@ra una existencia llena de

salud, bienestar y vitalidad.

Con esta base de Instituciones educativas de todasiveles, incluyen en sus
programas académicos la practica de la culturadisn todos sus ambitos, aun mas

considerando que esta contribuye al desarrollgtatey armonico de los estudiantes.

Por esta consideracion el Instituto Tecnoldgico €8iop Aeronautico, cuenta
con una infraestructura deportiva adecuada, cdimd¢idad de satisfacer el interés de
los educandos y en base a la cantidad de opci@pEstiyas que se presentan se han

formado los siguientes equipos:

» Futbol

> Baloncesto

» Ecuavoley

> Halterofilia

> Atletismo

> Tae kwondo

> Tenis de mesa



» Ajedrez

1.6 ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA

1.6.1 RECTORADO DEL ITSA.

MISION.

Dirigir el proceso educativo, disciplinario, adnsinativo y econémico del

ITSA.

ORGANIZACION.

Para el cabal cumplimiento de la misién el rectorae conforma de la

manera.

> Rector

» Accesoria y Planificacion Educativa

» Secretaria General - Procuraduria

» Seccion Finanzas

» Seccion Sistemas de Informacion

siguiente



1.6.2 VICERRECTORADO ACADEMICO

MISION c

Planificar y Administrar el proceso educativo clienpdo con los estatutos y

regulaciones emitidas por el CONESUP.

ORGANIZACION.

Para cumplir con los objetivos encaminados al cumehto de la misién el

vicerrectorado administrativo se estructura dagdaiente manera:

» Vicerrector Académico.

» Coordinador General.

» Escuela de Avidnica.

> Escuela de Mecanica Aeronautica.

» Escuela de Logistica.

> Escuela de Idiomas.

» Centro de Formacion Militar.

» Centro de Educacion Continua.

» Centro de Ayudas Didacticas.

» Secretaria Académica.

> Personal Docente.



1.6.3 VICERRECTORADO DE INVESTIGACION

MISION.

Disefiar y desarrollo proyectos, convenios, autagesy perfeccionamiento

docente, y en el manejo de los recursos de lduicsin.

ORGANIZACION.

El Vicerrectorado Administrativo en busca del cumgnto de sus objetivos se

a estructurado de la siguiente manera:

Vicerrector de Investigacion.

Seccién Proyectos.

Seccién Convenios.

Seccidon Autogestion.

Seccion Perfeccionamiento Docente.

1.6.4 VICERRECTORADO ADMINISTRATIVO

MISION.



Supervisar y administrar la adecuada coordinaceélasl secciones de Recursos
Humanos, Abastecimientos, Bienestar Estudiantimi&dn y Servicios Generales a

fin de garantizar el 6ptimo desarrollo de las agtides de la institucion.

ORGANIZAC ION.

Con el fin de cumplir sus objetivos el VicerrecttwaAdministrativo se ha estructurado

de la siguiente manera:

» Seccion Recursos Humanos.

» Seccion Abastecimientos.

» Seccidn Bienestar Estudiantil.

> Seccion Admision.

» Seccidn Servicios Generales.

1.7 LA ADMINISTRACION DE PERSONAL EN EL CONTEXTO DE LA

SECCION RECURSOS HUMANOS DEL ITSA



Todas las instituciones para operar utilizan ne@sante a personas, la
operabilidad de dichas Instituciones depende désate la correcta administracion y
direccion de esas personas, aspecto del que sea@naaAdministracion de Personal.
En el ITSA las atribuciones y responsabilidades mekonal estan determinadas de
acuerdo a las normas y disposiciones superiordag/fanciones claramente estipuladas
en el Organico funcional de la institucion, lasmas que son acatadas por el personal
docente a través de la seccion de coordinacion ntradp y para el personal
administrativo y de servicios por medio del depadato de recursos humanos, quienes

se encargan de cumplir y hacer cumplir los regtdosede la institucion.

La administracion moderna cuenta con una seriengéodos y procedimientos
administrativos que se utiliza para el mejoramiatgbclima laboral y el incentivo del
personal sustentandose en la disponibilidad deses econdmico, material y humano
con el que cuenta la institucion para la implemedn de un sistema de motivacion

que incremente el desempefio laboral de sus masmbr

A esta fecha el ITSA cuenta con un total de 158@®as comprendidas entre

militares y civiles que constituyen el recursonfamo de la institucion.

Es asi que el Instituto Tecnolégico Superior Aéatdito en busca de mejorar
sus servicios y enfocar a sus miembros al toabapstante y conciente para
engrandecer a esta noble institucién requierendenanual de motivacion q le permita

brindar un mayor bienestar a todos sus miembros.



Pero como en toda organizacion también debe afrgmoblemas que de una u

otra manera alteran la calidad de sus servicilasalectividad.

Por ser una institucion ligada a normas milgaresta sujeta a constantes cambios
como son la rotacion de sus comandantes queaafgettamente a todo el personal y
actividades de la institucion ya que debe adaptales® nuevas politicas y formas de

direccion de su comandante.

La constante presion y la variabilidad de smaliaboral por estar sujetos a
dispocisiones producen un efecto negativo enatasfaccion laboral del personal

disminuyendo el desempefio y productividad inStiuel.

La administracion y mantenimiento del personal en IESA esta
exclusivamente a cargo de la seccion de recursmsimos, pero sin embargo esta no
cuenta con los elementos ni recursos necesarioa pdrindar un adecuado

mantenimiento del personal en campos tan indispésaomo la motivacion.

Como una forma de mejorar la administracion dedrspnal la SECCION
RECURSOS HUMANOS DEL ITSA ha clasificado al peraban tres niveles que

son:

> Personal Administrativo
> Personal Docente

> Personal de Servicios



1.8 ESTRUCTURA ORGANICA FUNCIONAL

La Estructura funcional del ITSA, se compone pes tipos de personal:

a. Personal Administrativo

Constituye el nivel mas importante de la organimaciencargado de la
planificacion, organizacion, orientacion y directide las politicas, disposiciones y
lineamientos técnico administrativo emanados perdaganismos superiores, para su
correcta aplicacion y cumplimento, en concordanoien las leyes, reglamentos,

manuales y resoluciones sobre educacion suppdm el efecto.

Este nivel esta compuesto por el Director del ot

b. Personal Docente

A este nivel le corresponde, las funciones de asesento para el manejo,
aplicacion y cumplimiento de los planes y prograraaaliticos que contemplan las
normas de educacion superior para la formaciérrafegionales a nivel tecnoldégico.

Se halla integrado por:

Vicerrectorado académico
Coordinacion y Control
Secretaria Académica

Escuelas

vV V VYV V V

Docentes



c. Personal de servicios

Es el encargado de la colaborar en el Cumplimiedgdos diversos servicios, y
apoyo a la normal ejecucion de las actividadsstutionales, como el cumplimiento
y prestacion oportuna de los diferentes serviadisionales.

Se encuentra integrado por:

Gimnasio
Bar.

Papeleria
Biblioteca

Laboratorios de Internet

vV Vv V¥V VvV VY V

Servicios generales

CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 LA MOTIVACION



2.1.1 CONCEPTOS DE MOTIVACION

La motivacion es un término genérico que se apicana amplia serie de

impulsos, deseos, necesidades, anhelos, y fuenagares.

El actual mundo globalizado y las nuevas técnieaka ddministracion moderna
obliga a los administradores a motivar a sus slibados, es decir, que realizan cosas
con las que esperan satisfacer esos impulsos psiesaducir a los subordinados a

actuar de determinada manera.

Segun la definicidon del diccionario Webster, matiéa se deriva de la palabra
“motivo” y lo define: “Algo como una necesidad o deseo que causa a la paesa
actuar”. Por la ambigiiedad de la definicion podemos Isefique la motivacién, como
tal, tiene aspectos psicolégicos y es de caractacienal. Al mismo tiempo, el
entorno y las circunstancias tangibles influyenapaotivar o desmotivar, lo que se

manifiesta en lo que se conoce corastado animicd.

“La motivacion es, en sintesis, o que hace que undividuo actie y se
comporte de una determinada manera. Es una combingm de procesos

intelectuales, fisiologicos y psicolégicos que ddei, en una situacion dada,

7 . - z . e £ 1112
con que vigor se actua y en que direccion se encauda energla.

“La motivacion es considerada como el impulso queonduce a una persona

a elegir y realizar una accion entre aquellas alterativas que se presentan en

2 SOLANA, Ricardo F. Administracién de organizacisnEdiciones interoceénicas S.A. Buenos Aires,
1993. P4g.208



una determinada situacion. En efecto, la motivacidesta relacionada con el

impulso, porque éste provee eficacia al esfuerzo leotivo orientado a

conseguir los objetivos de la empresa]"?.’

“Motivacion se define como el conjunto de estadosprocesos internos de la

persona que despiertan, dirigen y sostienen una aatlad determinada”.**

En base a estos conceptos podemos sefialar queabldties un proceso o una
combinacion de procesos, que consiste en infiialJuna manera en la conducta de
las personas, mediante factores que ocasionanlizeamg sustentan la conducta
humana en un sentido particular y de compromisaunialio, es la causa del
comportamiento de un organismo, o0 razon por lawquerganismo lleva a cabo una

actividad determinada.

En los seres humanos, la motivacién engloba tamgoirhpulsos concientes
como los inconcientes. Las teorias de la motivaa@anpsicologia, establecen un nivel
de motivacion primario, que se refiere a la satgtan de las necesidades elementales,
como respirar, comer o beber, y un nivel secundaferido a las necesidades sociales,
como el logro o el afecto. Se supone que el primesl debe estar satisfecho antes de

plantearse los secundarios.

13 KOONTZ, H; WEIHRICH, H. Administracién, una persjiza global. 112 edicién. Editorial Mc Hill.
México, 1999. P4g.501
* ALVAREZ, M. El liderazgo de la calidad total. Ediital Escuela Espafiola. Espafia, 1998. P4g. 202



En el Instituto Tecnoldgico Superior Aeronauticouainos de los miembros no
tienen un concepto claro de motivacion y de cuadi® influye en su desempefio

laboral.

Sintiendo la necesidad de que esta sea implensrdadtodas las areas de la
institucion como una forma de mejorar el climaolab de las personas Yy brindar

satisfaccion a los trabajadores en la ejecucidsudeactividades

2.1.2 PRIMERAS IDEAS SOBRE MOTIVACION

Las primeras ideas de motivacion que fueron apardo en distintos contextos

histéricos se encuentran clasificadas de la sidgeiemanera:

Modelo tradicional.- Que se encuentra ligado a la escuela de la Adtragion
Cientifica se decia que la forma de motivar a tabajadores era mediante un sistema
de incentivos salariales; o sea que cuanto madupian los trabajadores, mas

ganaban.|

Para esta escuela la motivacion se basaba Unicareergl interés econémico
(homo econdmico; entendiéndose por este conceptoorbre racional motivado

anicamente por la obtencion de mayores beneficios).

A nuestro parecer la motivacion humana es mucho coawleja puesto que

abarca tanto la parte econémica como la inteleodsagiritual, etc.



Modelo expuesto por la escuela de Las Relaciones fdanas.-en este se rechaza la
existencia del hombre econdmico, para ellos laeclsterminante de la productividad
es “la situacion social”; la cual abarcaria el gratk satisfaccion en las relaciones
internas del grupo el grado de satisfaccion emdkiiones con el supervisor el grado

de participacion en las decisiones y el grado fienmacion sobre el trabajo y sus fines.

Sin embargo en ninguno de estos dos modelos deanidin se toma en cuenta
el papel importante que juegan los sindicatogjug tanto las escuelas clasicas como la
escuela de la Relaciones Humanas simplifican aokivation en un solo factor, ya sea

por el dinero o las relaciones humanas.

MC Gregory administrador ligado al modelo de lasursos humanos en el cual

identificé dos series de supuestos sobre los enpdea

Por un lado tenemos a la denominadadria X”, la cual sostiene que las
persona prefieren evitar el trabajo, en lo quepsestble, prefiriendo ser dirigidas y no
tener responsabilidades, dando una importanciandada al trabajo; y por el otro a una
segunda serie denominadeetria Y”, siendo ésta mas optimista, ya que considera que
las personas quieren trabajar por si mismas y pueelgvar satisfaccion de su trabajo;
teniendo capacidad para aceptar responsabilidadeficar su imaginacion, ingenio y

creatividad a los problemas de la organizacion.



Al hacer una perspectiva contemporanea a cercaadendtivacion, nos
encontramos con que anteriormente se consider&benativacion como un elemento

simple del campo laboral encajonado en un solocaspe

Actualmente gerentes e investigadores de la adimaoién se enfrentaron al
concepto de la motivacion, clasificado diversd®gumes modernos con respecto a estas

teorias, creando asi nuevas categorias

Las necesidades dentro de la motivacion son tidides que perciben los
trabajadores en su ambiente laboral creando fiocoidad en la ejecucion de sus
actividades, como en toda organizacion el peftsteidnstituto Tecnolégico Superior

Aeronautico estan sujetos a muchas necesidadéigatsea indole.

2.1.3 BASES DE LA MOTIVACION

2.1.3.1TEORIA DE LAS NECESIDADES

Se concentra en lo que requieren las personadipaaa vidas gratificantes, en

particular con relacién a su trabajo.

El siguiente esquema ilustra la teoria motivacialealas necesidades:

GRAFICO N° 01

Esquema ilustrado de la teoria motivacional de lasecesidades

NECESIDAD IMPULSO
(Privacion) —» | (Tensiones o impulsos para
satisfacer una Necesidad)




Existen diversas teorias de las necesidades #dascse citaran a continuacion

en forma detallada.

21311 JERARQUIA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW

El psicologo estadounidense Abraham Maslow disefita yerarquia
motivacional en seis niveles que, segun é€l explicabda determinacion del

comportamiento humano.

Esta es la teoria segun la cual las personas astitivadas para satisfacer distintos

tipos de necesidades clasificadas con cierto getéruico.

GRAFICO N° 02

Esquema jerarquico de las necesidades de Maslow

NECESIDADES D
AUTOREALIZACION

NECESIDADES




21312 LOS DOS FACTORES DE LA MOTIVACION

Esta es la teoria desarrollada por Frederick Hegzba finales de los afios
cincuenta, en la cual se dice que tanto la sati®faccomo la insatisfaccion laboral
derivan de dos series diferentes de factores. PRotado tenemos a los factores

higiénicos o de insatisfaccion, y por el otro afustivantes o satisfactores.

A continuacion realizamos un cuadro con respedto @dicho anteriormente, a

modo de comparacién con la piramide que MaslowridBéc

GRAFICO N° 3

Esquema de los dos factores de la motivacion
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—

En cuanto a la clasificacion que hace Herzbergcardio a los factores
higiénicos como no satisfactorios, la administracnoderna a reconsiderado todos
estos factores sefialandoO que tanto el salariop ¢areeguridad logran la satisfaccion
de las necesidades fisiol6gicas, medios necegaaiasobtener una digna condicién de
vida, que como bien las sefialaba Maslow seriansitiamies indispensables para poder

adquirir un nivel de vida jerarquico superior.

21313 TEORIA ERG

Esta es la teoria expuesta por Clayton Alderfete Estaba de acuerdo con
Maslow en cuanto a que la motivacion de las pesspodia calificarse en una jerarquia

de necesidades. Cabe destacar que esta teorfa ddi¢a de Maslow en dos puntos.



En un primer punto Alderfer sefiala que las necdssléienen tres categorias:

» Existenciales (las mencionadas por Maslow)
» De relacion (relaciones interpersonales)

» De crecimiento (creatividad personal)

En segundo lugar menciona que cuando las necesidag®eriores se ven

frustradas, las necesidades inferiores volverasarnde que ya estaban satisfechas.

Estos son los puntos en los que no coincidiatasiow, puesto que éste opinaba que
al satisfacer la necesidad perdia su potencial payvar una conducta. Ademas
consideraba que las personas ascendian constatgempen la jerarquia de las
necesidades, en cambio para Alderfer las persaimarsy bajaban por la piramide de

las necesidades, de tiempo en tiempo y de ciraucigtan circunstancia.

21314 LAS TRES NECESIDADES

Esta teoria fue expuesta por Jon Atkinson quasmtiene que las personas

motivadas tienen tres impulsos:
» La necesidad del Logro

> La necesidad del Poder



> La necesidad de Afiliacion

El equilibrio de estos impulsos varia de una pexsootra y su logro depende

del grado de motivacién que poseen las persomaseecutar sus tareas.

Las necesidades del logroEsta relaciona los intereses de las personasnggorar su
calidad de vida, en ellas se destacan ademasagipersonas deciden cudl es su grado

de satisfaccion, comparando de manera concienteesgsidades y circunstancias.

La necesidad de poder.Se refiere al grado de control que la personarguener
sobre su situacién. Esta de alguna manera gualakiore con la forma en que las

personas manejan tanto el éxito como el fracaso.

La necesidad de afiliacion.-La necesidad de aplicacion es aquella en la csal la

personas buscan una estrecha asociacion con l@sdem

2.1.3.15 TEORIA DE LA EQUIDAD

El factor central para la motivacion en el trabagola evaluacion individual en
cuanto a la equidad y la justicia de la recompeesiida. EI término equidad se
define como la porcion que guarda los insumos H&bsr del individuo y las
recompensas laborales. Segun esta teoria las persestan motivadas cuando

experimentan satisfaccion con lo que reciben derdoucon el esfuerzo realizado. Las



personas juzgan la equidad de sus recompensas r@dpkas con las recompensas que

otros reciben.

2.1.3.1.6 TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

En este caso David Nadler y Edward Lawler dieroatrcuhipétesis sobre la

conducta en las organizaciones, en las cualesssegbanfoque de las expectativas:

» La conducta es determinada por una combinacioaaeres correspondientes a

la persona y factores del ambiente.

» Las personas toman decisiones conscientes sobrecosducta en la

organizacion.

» Las personas tienen diferentes necesidades, dgseeiss.

» Las personas optan por una conducta cualquierébase en sus expectativas

gue dicha conducta conducira a un resultado deseado

Estos son base del modelo de las perspectivasaktensta de tres componentes:

Las expectativas del desempefid:as personas esperan ciertas consecuencias de su

conducta.



Valencia: El resultado de una conducta tiene una valen@da poder para motivar,

conducta, que varia de una persona a otra.

Las expectativas del esfuerzo-desemperibas expectativas de las personas en cuanto
al grado de dificultad que entrafia el buen desempééctara las decisiones sobre su
conducta. Estas eligen el grado de desempefio gudaléin mas posibilidades de

obtener un resultado que sea valorado.

Es importante destacar ademas, que la fortalezastdeteoria es también su
debilidad. Al parecer es mas ajustable a la vidheksupuesto de que las percepciones
de valor varian de alguna manera entre un indiviguotro tanto en diferentes
momentos como lugares. Coincide ademas con la ideague los administradores
deben disefar las condiciones ideales para un rdegegmpefio. Cabe destacar que a
pesar de que esta teoria es muy dificil de apéinda practica, es de suma importancia
puesto que deja ver que la motivacion es mucho codgpleja que lo que Maslow y

Herzberg suponian en sus enfoques.

2.1.3.1.7 TEORIA DEL REFORZAMIENTO

Es la llevada a cabo por el psicélogo SkinneER.esta se explica que los actos
pasados de un individuo producen variaciones eadtss futuros mediante un ciclico
que puede expresarse asi:

GRAFICO N° 04

Ciclo del reforzamientc
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A modo de sintesis se puede sefialar que esta ®®rim enfoque ante la
motivacion que se basa enléy del efectg es decir, la idea de que la conducta que
tiene consecuencias positivas suele ser repetidatnas que la conducta que tiene

consecuencias negativas tiende a no ser repetida.

2.1.3.1.8 TEORIA DE LAS METAS

Esta es la teoria expuesta por el psicologo Edwiké, en la cual se establece
gue las personas se imponen metas con el fin darlag. Para lograr la motivacion de
los trabajadores, éstos deben poseer las habiidesteesarias para llegar a alcanzar sus

metas.

En base a este concepto esta teoria establece fasds para establecer metas:



» Establecer una norma que se alcanzara.

» Evaluar si se puede alcanzar la norma.

» Evaluar si la norma se cifie a las metas personales.

» La norma es aceptada, estableciéndose asi la yrlatapnducta se dirige hacia

la meta.

2.1.4 TIPOS DE MOTIVACION

La complejidad y amplitud del campo de aplicadi@la motivacién obliga a
los administradores a dividirla en dos camposaat#on diferenciados, pero que sin

embargo todos estos en conjunto influyen en lawctadde las personas.

> Motivacion econdmica.

» Motivacion Psicolégica y personal.

2.1.4.IMOTIVACION ECONOMICA

Es aquella que apoyandose en sueldos e incensaltagiales, anime al

trabajador a volcarse en su tarea y en su rendionparsonal.

2.1.4.2MOTIVACIONES PSICOLOGICAS Y PERSONALES



Es aquella que, apoyandose en la ilusion del ptoy@mdun, en la necesidad de
mejorar en la calidad del trabajo, en la confianz® se deposita en él y en sus
aportaciones, en las posibilidades de promociérsopat y motivaciéon hacia la
necesidad de ser competitivos incrementa la setigfa laboral y el rendimiento

personal.

Dentro de este campo se encuentran las siguigaieisas de motivacion:

La motivacion por logro.- es un impulso por vencer desafios, avanzargecr&e ha
comprobado que los paises que cuentan con un maweero de personas motivadas
hacia el logro personal, tienden a manifestar wamlello econdémico y social mas
rapido. Este tipo de motivacion conduce a metespellsos mas elevados, ya que las

personas trabajan mejor y alcanzan adelantos rbésssdientes.

La motivacion por competencia- es un impulso para realizar un trabajo de gran
calidad. Los empleados que siguen esta motivasgoasfuerzan por obtener un gran
dominio de su trabajo y crecimiento profesionakn€&almente buscan realizar buenos
trabajos debido a la satisfaccion interna que obtiede ello. Al realizar una tarea

excelente, perciben una profunda satisfacciéniartpor su triunfo.

La motivacion por afiliacién.- es un impulso que mueve a relacionarse con las

personas. Las comparaciones de los empleadosadosipor el logro o el triunfo con



los que se inspiran en la afiliacibn, mostrarammianera en que estos dos patrones

influyen en la conducta.

Considérese de que Las personas motivadas porged kligen asistentes
competentes, sean cuales fueren los sentimientesriaes que tengan hacia ellos. Sin
embargo, los que se sienten motivados por la cfilie seleccionan amigos para

rodearse de ellos. Sienten una satisfaccion intemgr al encontrarse entre conocidos.

La motivacion por autorrealizacion.- es un impulso por la necesidad de realizacion
personal, es la tendencia del hombre a ser lo qedepser, a utilizar y aprovechar
plenamente su capacidad y su potencial’. Esta ietkse manifiesta a través del

descubrimiento del Yo real y se satisface por mddisu expresion y desarrollo.

La motivacién por poder.- es un impulso por influir en las personas siaigaciones”.
Las personas motivadas por el poder tienden a amsstmas dispuestas que otros a
aceptar riesgos. En ocasiones emplean el podirmia destructiva, pero también lo
hacen constructivamente para colaborar con el idd#isedle organizaciones de éxito. Un
estudio de la motivacion del poder reveld que kasgnas motivadas por este factor
llegan a ser excelentes gerentes si sus ambiciesaegncauzan hacia el poder

organizacional mas que hacia el poder personal.

2.1.5 TECNICAS DE LA MOTIVACION

El siguiente cuadro menciona las diversas técmuativacionales que pueden

emplear los administradores:



GRAFICO N° 05

Técnicas motivacionales

DINERO PARTICIPACION
(valor monetario que se |a Este apela a la Necesidad
concedido a éste y se |o de asociacion y aceptaciop,
puede denominar también ya que produce que Igs
como categoria o poder.) empleados formen parte de
los problemas y soluciongs
que le son propias la

TECNICAS MOTIVACIONALES

CALIDAD DE VIDA ENREQUECIMIENT
EN EL TRABAJO O DE LOS PUESTOS

Se disefian puestos con Se le da una mayagr
objetos de enriquecer Igs importancia al cargo de la
tareas de las mismas, gue éste ocupa abarcanflo
combinando sistema socio- ademas limitaciones Y
técnicos con enfoques de eficacia de los mismos.
administracior
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2.1.0 CICLU VMIUTTVACITUINAL

En cuanto a la motivacién, podriamos decir questdimersas etapas, las cuales

forman parte del siguiente ciclo:

GRAFICO N° 06

Etapas del siclo motivacional

EQUILIBRIO l
‘ ESTIiMULO ‘




El ciclo anterior ilustra un circulo completo, drceal se logra un equilibrio si
las personas obtienen la satisfaccion. La satigfaamon el trabajo refleja el grado de

satisfaccion de necesidades que se deriva dejdrals® experimenta en él.

En el caso de que sea imposible la satisfaccionadeecesidad, el ciclo

motivacional quedaria ilustrado de la siguientenizr

GRAFICO N° 07

Esquema mejorado del ciclo motivacional
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Esto provoca la frustracion de la persona. Ahoem lgodriamos mencionar a
qué nos referimos con este concepto. Frustracioageglla que ocurre cuando la
persona se mueve hacia una meta y se encuentralgiom obstaculo. La frustracion
puede llevarla tanto a actividades positivas, caroostructivas o bien formas de

comportamiento no constructivo, inclusive la agresretraimiento y resignacion.

También puede ocurrir que la frustracion aumenenkrgia que se dirige hacia
la solucion del problema, o puede suceder queséstal origen de muchos progresos

tecnoldgicos, cientificos y culturales en la histor

Esta frustracion lleva al individuo a ciertas re@ces:

Desorganizacion del comportamiento

Agresividad

Reacciones emocional

Alineacién y apatia.



2.1.7 DIFERENCIA ENTRE MOTIVACION Y SATISFACCION

Se puede definir a la motivacién como el impulsel ysfuerzo para satisfacer
un deseo o meta. En cambio, la satisfaccion eftéide al gusto que se experimenta

una vez cumplido el deseo.

Podemos decir entonces que la motivacion es ant@riesultado, puesto que
esta implica un impulso para conseguirlo; mientjas la satisfaccién es posterior al

resultado, ya que es el resultado experimentado.

MOTIVACION
—>

2.2 CLIMA LABORAL

RESULTADOS

2.2.1 COMCEPTO DEL CLIMA LABORAL

Se entiende por clima laboral:

“El conjunto de cualidades,

permanentes de un ambiente de trabajo concreto queon percibidas,

SATISFACCION

atributos o propiedades relativamente




sentidas o experimentadas por las personas que coomegn la organizacion

empresarial y que influyen sobre su conducta”.

El cima laboral esta determinada por aquellas peraees de los profesionales

sobre los comportamientos organizativos que afexteandimiento del personal.

Por lo tanto el analisis del mismo esta concretaenegferido y dirigido a todos
aquellos elementos relacionados con los proceso@ddanistracion moderna y la
gestion de recursos humanos, ya sean formaleowonales soportados, por tanto por
la cultura de la organizacion, en los procedimigmstablecidos o en la interpretacion y
uso que de éstos hagan los directivos de la agedn y que influyen positiva o

negativamente en el trabajo.

Considerando que las variables determinantes delacllaboral en una
organizacion son diversas como informaciéon, comaaids, motivacion, participacion,
etc. Los instrumentos de gestion quedan definidos gada una de éstas areas de

gestion.

La importancia del clima laboral se basa en laigritia que este ejerce sobre la
comportamiento de los trabajadores, siendo fundhen diagnostico para el disefio

de instrumentos de gestion de Recursos Humanos.

* FLOREZ, J. El comportamiento humano en las Orgaiimes. Editorial Pacifico. Per(, 1992. Pag.102



2.2.2 ELEMENTOS DE ANALISIS DEL CLIMA LABORAL

El andlisis del clima laboral se encuentra sustientan la existencia de dos

escuelas de estudio de clima laboral excluyentigs sh

» Enfoque dimensional

» Enfoque tipologico

2.2.2.1JENFOQUE DIMENSIONAL

En todos los aspectos emitidos por esta escuelawsee que el clima laboral es
una percepcion “multidimensional”, lo que explieald variedad de percepciones, por
la variabilidad en el desarrollo de cada dimensién, las distintas areas de la

organizacion segun sus diversas circunstancias.

Desde este punto de vista esta escuela sefialangueaeorganizacion se deben

distinguir tres tipos de clima:

» Clima de logro

» Clima de afiliacion.

» Clima de poder

A continuacidon se muestran las dimensiones o el@reque esta escuela

considera a la hora de analizar el clima laboral.



Flexibilidad.- El grado en que los individuos perciben restriceson flexibilidad en la
organizacién, es decir, hasta qué punto las repgtaiicas, procedimientos o practicas
son innecesarias o interfieren con la ejecucionrdbhjo. También, refleja la medida en

gue se aceptan nuevas ideas.

Responsabilidad.-El grado en que los individuos perciben que selésga autoridad
y pueden desempefiar sus trabajos sin tener quaeltzornnstantemente al supervisor

y la medida en que sienten que la responsabilidhrcbdultado esta en ellos.

Recompensas.-El grado en que los individuos perciben que soromecidos y
recompensados por un buen trabajo y que esto agamh con diferentes niveles de

desempeiio.

Claridad.- El grado en que los individuos perciben que latagjdos procedimientos,
las estructuras organizativas y el flujo de tralegtan claramente definidos, de manera
que todo el mundo sabe que tiene que hacer y eiGelgue estos guarda con los

objetivos generales de la organizacion.

Espiritu de equipo.- El grado en la gente se siente orgullosa de ppé&Ena la

organizacién y sienten que todos estan trabajaada laun objetivo comun.

2.2.2.2ENFOQUE TIPOLOGICO



En el que el clima tendria una configuracion tosgin integrada por distintas
propiedades, lo que explicaria la existencia dmaaroclima global de la organizacién,

y la inercia de éste.

Las dimensiones o0 elementos que esta escuela ecansicdmo objeto de estudio

dentro del clima laboral de una organizacion sarslguientes.

Motivacién.- Identificacion de los valores por los cuales logbajadores estén

motivados hacia realizar la accion y cual es lazaeon la que operan.

Proceso de influencia.tdentificar la influencia de los trabajadores endacisiones de

la empresa.

Establecimiento de obijetivos.-Nivel de participacion de los trabajadores en la

definicion de objetivos y aceptaciéon de los mismos

Informacibn — Comunicacion.-Identificacion de los diferentes sistemas de

comunicacién y operatividad de los mismos

Proceso de control.4dentificacion de los sistemas de supervisionntrod, un analisis
de los elementos del clima laboral nos revela tagpeion de los individuos respecto a
estos elementos, siendo esta informacion fundamentéa hora de valorar los

instrumentos de gestién que estan siendo utilizgdosder disefiar aquellos que sean



idéneos para la resolucién de posibles conflictda gonsecucion de objetivos de la

organizacion.

2.3 MANUAL

2.3.1 CONCEPTO DE MANUAL

“Manual es aquel que contiene una serie informaaigierencias de organizacion con
respecto a las tareas que se debe seguir en cadtopde trabajo y que se los

considera como una guia flexible que puede setambg modificaciones acorde con las

necesidades de la organizacion y convertirse eiemamienta frecuente y atirt?

2.3.2 PROPOSITO

“Un manual de cualquier naturaleza tiene defindl@®pdsito, su marco de accién y su

utilizacion en la organizacién?*7

Un manual se lo considera como una guia flexihlalygue puede ser objeto de
modificaciones acorde con las necesidades de lanmarion. El disefio de los

procedimientos incluye integracion de un adecuanidrel interno si alguno de sus

'8 vasquez Victor Hugo, ORGANIZACIQN APLICADA Pég. 337
7 vasquez Victor Hugo, ORGANIZACION APLICADA Péag. 337



pasos con el tiempo no se adapta a la realidad deghnizacion y sea necesaria su
modificacion o adaptacion, no se debe omitir nirgda sus pasos sin haber cumplido
previamente los requisitos de formalizacion a tsad€ una oficina que se relacione con
organizacion y sistemas administrativos de lo eoittr dariamos paso a la

desorganizacion y falta de control.

2.3.3 IMPORTANCIA

Su importancia radica en que se convierte en stnuimento de coordinacion de
informacion interna y externa para directivos ydionarios; que, de una u otra manera
ayuda a disminuir los problemas administrativosuda organizacion, la asignacion
racionalizada de funciones a cada unidad admitiisiraasi como también permite
uniformidad en la interpretacion y aplicacion de laoliticas administrativas que

permitiran hacer mas simple la verificacion derfedodos y procedimientos de trabajo.

2.3.4 TIPOS

Existen diferentes tipos de manuales y estos afisgiiados en base a los

requerimientos y necesidades de determinada amtivatentro de estos encontramos.

2.3.4.IMANUALES DE ORGANIZACION



Un manual de Organizacion complementa los datostigee el organigrama.
“Ademas indica que el organigrama incluye la infacndn relativa a cada puesto de
trabajo y permite determinar los requisitos, lasthciones y las relaciones entre unos y

otros elementos del mismo puesto. Estos manuates so

Manual de organizacion y funciones.
Manual de derechos y deberes del personal.

Manual de personal de venta, de capacitacion, rdese

2.3.4.2MANUALES DE PROCEDIMIENTOS

“Generalmente se preparan para describir pasoalaasctividades que forman parte

de una funcidén, para ser aplicados en toda undashtdepartamento, seccion pueden

existir manuales de procedimientos dé:
Auditoria.

Contabilidad.

Personal.

Administracion de Caja.

Archivo.

Presupuesto.

18 vasquez Victor Hugo, ORGANIZACION APLICADA Pag. 337



Compras.

2.3.5 ESTRUCTURA DE UN MANUAL

Introduccion.- Da a conocer el campo a tratarse en el trabajodo de preambulo de

la parte inicial.

Objetivos.- Aquellos que ya estan establecidos de manera eoqcis se pretenden

alcanzar.

Politicas.- Son normas, parametros que guian y rigen lasedifes actividades dentro

de una organizacion.

Diagrama logico.- Diagrama utilizado para indicar en una forma oadienel orden
cronolégico de las etapas, pasos, las secuengaasdque se siguen para realizar un

determinado proceso.

Secuencia de ejecucionEs la puesta en practica de una serie de sucésiéosas que
guardan relacién entre si, el cual deberan seuggdos con coordinacion y orden para

gue no exista ningun desvio en la secuencias da@{.



Descripcion de formatos.-Es la aclaracion, explicacion, el objetoegsultados de
la utilizacion de cada uno de los formatos que @eguwen en el transcurso de la

elaboracion del manual.

Anexos.- Es la informacion adicional que servird de com@eto para una mejor

vision del manual elaborado.

Definicion.-Aqui se detalla la secuencia logica de los pasesglcompone un proceso

e informacion de procesos anteriores.

Clasificacion.1os manuales pueden integrarse por tomos cubrietatta area

especifica de acuerdo a la estructura organicia @enpresa.

Estructura.-Es la organizacion tal de partes por la que el tedoltante posee cohesion

permanencia.

Detalles del manual.€onstaran todas las caracteristicas que contengarelal como

tamano, color, material etc.

Detalles de procedimientos

Titulo del procedimiento



Identificacion mediante el titulo

Siglas identificativas

Fecha

Hojas a utilizar

Observaciones generalesSe registrara todo el procedimiento elaborado ya se
individual o por grupos de trabajo, material de stdta utilizado la realizacion de
pruebas antes del funcionamiento del procedimignta maneras de capacitar al

personal antes de la implantacion del nuevo pratedio.

2.3.6 PROCESOS DE UN MANUAL

Para la elaboracion de un manual es aconsejahlé ségiguiente esquema:

Recopilacion de informacion.-Es la obtencion y acumulacion de la mayoria de

informacién necesaria.

Recopilacion de documentos.Esta informaciéon ofrece una mayor garantia y

confiabilidad ya con ellos existe un respaldaglibilidad.



Observacion directa de campo.-Cuando la informacion recopilada por otros
mecanismos no permite desarrollar el estudio coamplio margen de seguridad, se
recure al método de observacién directa que censisestar presente en el mismo sitio
en que la persona desarrolla una actividad vari@htiempo de observacion segun sea

su naturaleza del trabajo investigado.

Entrevistas.- Se desarrollan en forma directa es una conversagi@ntiene como
objetivo la obtencion de informacién de datos qogueden ser conseguidos por otros
métodos como en los documentos escritos, y estdepiser de dos clases controladas
o libres. En una entrevista intervienen el enttedsr y el entrevistado. El primero,
ademés de tomar la iniciativa de la conversacidantpa mediante preguntas
especificas cada tema de su interés y decide emgmento el tema ha cumplido sus
objetivos. El entrevistado facilita informacion selsi mismo, su experiencia o el tema

en cuestion.

Encuestas y cuestionarios.ka encuesta es un instrumento de investigacidavas de
una consulta  tipificada y realizada con ayudaudecuestionario. La encuesta se
diferencia de la entrevista en que la informacide ge obtiene ya esta de antemano
preparada y estructurada; ademas, en la entrevistauna mayor flexibilidad para
obtener informacion, tiene distintas aplicaciortesy encuestas por sondeos; encuestas
de opinién y también puede ser descriptiva o eaplia, las preguntas que se llevan a
cabo en una encuesta pueden ser de varios tigestaah(el individuo puede responder
con unas lineas o frases); cerradas (s6lo puegendsr con un ‘si’ o un ‘no’); en

abanico o de eleccién multiple (podra elegir enéngas respuestas).



Estudio y andlisis de la informacion recopilada.La organizacién de la informacion
recopilada es muy importante ya que realiza undestupormenorizado, rescata la
informacion mas necesaria e importante para posteente utilizarla a favor del inicio
del desarrollo del andlisis e interpretacion des@uctura de funciones, procedimientos

a implantarse para ser cumplidos por los invollmsa

Elaboracion del proyecto del manual.Es la elaboracion de la herramienta a la que se
pretende alcanzar para presentar por escrito uisaygespaldo de cada accion que
deberan cumplir los encargados para no dar cabitts a&rrores y demoras y asi

optimizar los procesos.

Dictamen de autoridad competente.- Es la decisi@tgmaran las autoridades

que estan a cargo de la supervision y control wirée la construccion del manual.

Propuesta definitiva del manual.- La terminaciétaltalel manual el cual se

presentara a las autoridades para su analisisisi@®c

Aprobacion por la mas alta autoridad de la Organizaion.- Una vez realizado el
respectivo analisis de la presentacion definiigamanual la autoridad mas alta ya sea

el presidente, gerente o directiva decide su apiéba



Publicacion del manual y distribucion.-Una vez aprobado el manual las autoridades
procederan a la publicacién a todos los involusagleu distribucion completa para

que estos se informen y tengan un conocimientbdetis procedimientos a seguir.

CAPITULO IlI

ESTUDIO DE RESULTADOS

3.1 TRATAMIENTO Y ANALISIS

Las técnicas de andlisis de datos “tienen su siguiid Unicamente en funcion de
las interpretaciones que les da el investigador. Mada servird una abundante
informacion si no se somete a un adecuado tratamni@malitico, pueden utilizarse

técnicas logicas y estadisticas”.

Y TAMAYO, M. (1996). El proceso de Investigacion Biica, ED.Limusa S.A., Il edicion, México DF.



Posterior a lo que fue la aplicacion de los instntos de investigacion
(encuesta), los datos fueron tabulados, analizalwgerpretados, lo que determind su
relacion con los objetivos y las variables. La infacion tabulada fue sometida a
técnicas de calculo matematico y estadistico, mninés de medidas descriptivas como
distribucion de frecuencias y porcentajes quessponden con el tipo de investigacion
llevada acabo y que a la vez nos permiti0 establdas conclusiones vy

recomendaciones a fin de llegar a elaborar la @stau

Finalmente para el tratamiento de los datos sézarin tablas y cuadros
estadisticos con sus respectivas representacioaisag que evidencian claramente

toda la informacion obtenida y que describen eblema y todas sus caracteristicas.

3.2 PRESENTACION E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Una vez aplicada la encuesta referida, procediddabulacion de los datos vy al
respectivo analisis e interpretacion de los mismsespudo obtener los resultados que
seran presentados en cuadros organizados eny filglsimnas que corresponden a los
items, las categorias, las frecuencias y los ptajEnde las preguntas realizadas en el

cuestionario.

Adicional los cuadros se acompafian de sus respediraficos circulares tipo
pastel, los mismos que se refieren a los porcentajales asignados a cada categoria.
Para la presentacion e interpretacién de los aetgtse sigue el orden de las preguntas

Establecidas en el cuestionario.



Estrato Poblacional: Administrativo y Docente

Pregunta: Titulo profesional.
CUADRO N°V

ITEMS [|[CATEGORIA FRECUENCIA %

L | Ingenieria | 5 | 31,25 |
| Doctorado | 1 | 625 |
| Licenciatura | 5 || 31,25 |
| Tecnologia | 3 || 18,75 |
| Secretariado | 2 | 125 |
[ TOTAL || 16 || 100 |

ELABORADO POR: JesUs Basantes
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ELABORADO POR: JesuUs Basantes

De la tabulacion y el grafico respectivo se degpeemue el personal
Administrativo y docente del ITSA, tienen el siguie porcentaje de acuerdo a los
respectivos titulos: Ingenierias 31,25%, Doctora@g@5%, licenciaturas 31,25%,

Tecnologias 18,75% y Secretariado 12,50%. Porrtotae manifestar que el ITSA



cuenta con personal capacitado en cada una deeas ya que cada especializacion

esta acorde al cargo que desempeiian.

Estrato Poblacional: Administrativo y Docente
Pregunta: tiempo de servicio en la Institucion.
CUADRO Ne° VI
ITEMS CATEGORIA FRECUENCIA %
0 — 5 afnos 9 56,25
2 6 — 10 aios 3 18,75
11 — 15 afos 2 12,5
16 y més afos 2 12,5
TOTAL 16 100

ELABODARADO POR: Jesus Basantes
GRAFICO N° 09
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ELABORADO POR: JesuUs Basantes

Del cuadro y grafico obtenidos se puede indicarejusb,25% de los directivos
y docentes del ITSA laboran en la Institucién de®arios, el 18,75% de 6 a 10 afios, el
12,50 de 11 a 15 afios, y otro 12,50% de 16 a afi@lelante. Evidenciandose una

gran experiencia adquirida en cada uno de elloslaro de su desempeiio laboral en

esta institucion.



Estrato Poblacional:

Personal Administrativo y Docente.

Pregunta: Cargo que desempeiia.
CUADRO Ne VIl
| ITENS || CATEGORIA |[FRECUENCIA || % |
[ Director de carreras | 2 | 12,5 |
2 [ Jefe de area | 1 | 6,25 |
[ Docente | 4 | 25 |
| Secretario general procurader 1 | 6,25 |
| Secretaria académica [l 2 | 12,5 |
Jefe departamento 1 6,25
comunicacién social
[ Auxiliar financiera | 1 | 6,25 |
[ Colectora [l 1 | 6,25 |
| Secretaria administrativa || 3 | 18,75
[TOTAL | 16 | 100 |
ELABORADO POR: Jesus Basantes
GRAFICO N° 10
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ELABORADO POR: Jesus Basantes

Del cuadro y grafico presentados se puede apregiarel 12,50% de los
encuestados se desempeiia como directores de satetld SA, el 6,25% cumple las
funciones de jefe de area, un 25% laboran comonteseel 6,25% de los encuestados
se desempefia como secretario general procuradmi, 2)25% cumple las funciones de
secretaria académica, el 6,25% se desempefia cofeod@ departamento de

comunicacion social, otro 6,25 % como auxilialafiniera, de la misma manera otro



6,25% cumple la funcion de colectora y finalmenté&75% del personal encuestado

cumple las funciones de secretaria administrativa.

Estrato Poblacional: Personal Administrativo y Docente
Pregunta: Tiempo de servicio en el cargo actual.
CUADRO Ne VIII
ITEMS |[CATEGORIA FRECUENCIA H/o
0 — 5 afos 12 75
4
6 — 10 afios 1 6,25
11 — 15 afios 2 12,5
16 y mas afos 1 6,25
TOTAL 16 100

ELABORADO POR: JesuUs Basantes
GRAFICO N° 11
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ELABORADO POR: JesUs Basantes

Como podemos apreciar de la tabulacion y grafiderotos se puede inferir
que el 75% tienen un tiempo de servicio en elacaajual de 0 a 5 afios, el 6,25% tiene
un tiempo de servicio de 6 a 10 afios, el 12,50Ati;n tiempo de servicio en el cargo

actual de 11 a 15 afos, y finalmente el 6,25%pdeonal encuestado tiene un tiempo

de servicio en el cargo actual de 16 a mas afios.

Estrato Poblacional: Personal Administrativo y Docente



Pregunta:

Sabe usted que es la motivacion.

CUADRO Ne° IX
ITEMS CATEGORIA FRECUENCIA %
Si 15 93,75
5
No 1 6,25
TOTAL 16 100

ELABORADO POR: Jesus Basantes

GRAFICO N° 12
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ELABORADO POR: JesUs Basantes

De acuerdo al cuadro y grafico presentados, senabspie el 93,75% de los
encuestados tiene conocimiento de lo que es lavawidin, y tan solo un 6,25% del
personal docente y administrativo encuestado noetieuna idea de que es la

motivacion, afirmaciones que facilitaria la elammén del manual de motivacién para

mejor el clima laboral del personal del ITSA.

Estrato Poblacional:

Pregunta:

Personal Administrativo y Docente

Cree que la motivacion es una estrategia paramekato

del desarrollo organizacional:




CUADRO N° X

ITEMS || CATEGORIA FRECUENCIA %
Si 16 100
6
No 0 0
TOTAL 16 100

ELABORADO POR: Jesus Basantes

GRAFICO N° 13
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ELABORADO POR: Je®&a&santes

Del presente cuadro y grafico el 100% de los ernades consideran que la
motivacion es una de las mejores estrategias patesarrollo organizacional, ya que
dentro de los estudios de Administracibn modermasefiala que la motivacion son
factores que ocasionan, canalizan y sustentan haucta humana en un sentido

particular, es el comin denominador de la eficeengieficacia del recurso humano.

Estrato Poblacional: Personal Administrativo y Docente

Pregunta: Considera que la implementacion del manual peadniti

mejorar el clima laboral del personal del ITSA:

CUADRO Ne XI




ITEMS || CATEGORIA FRECUENCIA %
Si 14 87,5
7
No 2 12,5
TOTAL 16 100

ELABORADO POR: JesuUs Basantes

GRAFICO N° 14
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ELABORADO POR: JesUs Basantes

Del cuadro y gréafico presentados se puede obsgueaun 87.50% del personal
Administrativo y Docente encuestados conoce la mapcia de la implementacion de
un manual de motivacion que permita mejora su clebaran, y tan solo el 12,50%
manifiesta que desconoce cuales son exactamenteritggas en la implementacion de
dicho manual debido a que este no existe en el IWSAus resultados son
probabilisticas.

Siendo ésta la respuesta para determinar la nadediel implementar un manual de
motivacion que ayude a mejora el clima laboralpgbonal e incremente el desarrollo
organizacional del ITSA.

Estrato Poblacional: Personal Administrativo y Docente.

Pregunta: Considera que un buen clima laboral es importpata

que el personal trabaje de manera Optima:



CUADRO Ne XII

ITEMS || CATEGORIA FRECUENCIA %
Si 16 100

3 No 0 0
TOTAL 16 100

ELABORADO POR: Jesus Basantes

GRAFICO N° 15
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ELABORADO POR: JesuUs Basantes

Del cuadro y graficos obtenidos de este item servhsque el 100% del
personal encuestado sostiene que un buen climealad®elemento importante para el
Optimo trabajo y rendimiento del personal. Comstesuto de lo antes mencionado se
define al clima laboral como el conjunto de cualely atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de tralmajoreto que son percibidas,

sentidas o experimentadas por las personas quecoempa organizacidbn empresarial y

gue influyen sobre su conducta.

Estrato Poblacional:

Pregunta:

Personal Administrativo y Docente

Considera que el clima laboral derea aes:

CUADRO Ne Xl

ITEMS

CATEGORIA

FRECUENCIA

%




Excelente 5 31,25
9

Muy bueno 7 43,75

Bueno 2 12,5

Malo 2 12,5

TOTAL 16 100

ELABORADO POR: JesUs Basantes.
GRAFICO N° 16
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De acuerdo al cuadro y grafico presentados, senabspie el 31,25% de los
encuestados argumentan que el clima laboral deesued excelente, el 43,75% sefiala
gue su clima laboral es muy bueno, otro 12,5% adueesu clima laboral es bueno,
frente a otro 12,5% que reconoce que el clima HEbar el cual estas se desenvuelven
es malo, lo que nos permite evidenciar que estasullimas areas requieren de una

mayor atencion de estudio que ayudara a elabbnaareual.

Estrato Poblacional: Personal Administrativo y docente

Pregunta: Aspectos satisfactorios e insatisfactorios eragi@

CUADRO N° XIV

ITEMS || CATEGORIA |[FRECUENCIA %




10

Satisfactorio 8 50
Insatisfactorio 8 50
TOTAL 16 100

ELABORADO POR: JesUs Basantes

GRAFICO N° 17
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Del presente cuadro y grafico el 50% del persodahimistrativo y docente
encuestado consideran tener aspectos satisfactoriesdesempefio de su cargo, frente
al otro 50% del personal encuestado que han expetado aspectos insatisfactorios en
el desempefio de las labores a su cargo. Respupstas me servira para poder
administrar al talento humano de la Institucién uhe modo cientifico y aportando
servicios de calidad hacia los afiliados. Es paa €az6n que en la actualidad no hay

entidad por pequefa que sea, en la que no se r@@g@euna o varias personas que se

encarguen de administrar los aspectos y técnicpsrdenal.

Estrato Poblacional:

Pregunta:

Personal Administrativo y docente

Que tipo de

incentivo considera adecuado como

recompensa a su buen desempefio en el trabajo:

CUADRO N° XV

ITEMS

CATEGORIA

FRECUENCIA

%




Monetario 6 37,5
1 Reconocimiento personal 7 43,7p
Acumulacion de meritos para ascencﬁar 2 121?,5
Otros 1 6,25
TOTAL 16 100

ELABORADO POR: JesUs Basantes
GRAFICO N° 18
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ELABORADO POR: Je€&santes

Como se puede observar del cuadro y gréafico olasrid deduce que el 37,50%
de las personas encuestadas aducen que la mejonpeiesa a su desempeiio laboral
seria Economico, el 43,75% sostiene que el recomento personal sera la mejor
recompensa a su desempefio laboral, por otro lad@,50% considera la acumulacion
de meritos para ascender como la recompensa assangefio laboral y tan solo el
6,25% recomienda otras formas de recompensa coroapkcitacion, y la superacion
personal.

Seria muy importante destacar que todas las pergana institucion deben contar
con todos estos tipos de recompensas que increama&ntsatisfaccion laboran, lo que se

reflejara en un mejor desarrollo institucional.

Estrato Poblacional: Personal Administrativo y docente
Pregunta: El apoyo por parte de la alta direccion a las sergeas y

criticas personales es:



CUADRO N° XVI

ITEMS CATEGORIA FRECUENCIA %
Analizado 9 56,25
12 Ignorado 6 37,50
Rechazado de 1 6,25
inmediato
TOTAL 16 100

ELABORADO POR: Jesus Basantes

GRAFICO N° 19
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ELABORADO POR: JesuUs Basantes

Del cuadro y grafico obtenidos se desprende q&,85% de los encuestados
manifiesta que sus sugerencias y criticas persersa analizadas por parte de las
autoridades, el 37,50% sostiene que sus sugergnciédgas personales son ignoradas
por los altos directivos, frente al 6,25% del peed@ncuestado que manifiesta que sus
sugerencias Y criticas personales son rechazadamddiato por los directivos.

Surge entonces la necesidad de destacar la impiartdal gerente y directivos en la

motivacion y el clima laboral que estos proporcio@asus subordinados cuando las



sugerencias no son tomadas en cuente y el esfumrzesta siendo compensado

convenientemente, su aporte a la institucion na ser 1o que se esperaba de ellos.

Estrato Poblacional: Personal Administrativo y docente
Pregunta: Considera que el departamento encargado de la
motivacion del personal cumple con sus funciones:

CUADRO N° XVII

ITEMS [| CATEGORIA |[FRECUENCIA %
Si 2 12,50
13
No 14 87,50
TOTAL 16 100

ELABORADO POR: JesUs Basantes

GRAFICO N° 20
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ELABORADO POR: Jesus Basantes

Como se puede constatar en el presente cuadrdfigogs& desprende que en
cuanto a lo que se refiere a la % de los encuestadnifiesta que si ha sido objeto de
capacitacion por parte de la institucion, frentena33,33% que afirma no haber sido
participes de capacitacion alguna. Conviene rasalta bajo ninguna circunstancia la

capacitacion no debe ser considerada como un gatanas bien como una inversién



debido a que a través de ella se adquieren cormdios técnicos, cientificos

administrativos, etc. y que pueden potenciar urajracalificado.

Estrato Poblacional: Personal Administrativo y docente
Pregunta: Frecuencia con la que ha recibido alguna clase de
incentivo por su buen desempefio en el ITSA:

CUADRO Ne° XV

ITEMS CATEGORIA FRECUENCIA %
Siempre 0 0,00
Frecuentemente 0 0,00

14
A veces 6 37,50
Nunca 10 62,50
TOTAL 16 100

ELABORADO POR: JesUs Basantes

GRAFICO N° 21
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Del grafico y cuadro presentados se evidencia gsi@ds primeros indicadores
siempre y frecuentemente marcan un 0 % considerguéoel personal no tiene

incentivos adecuadamente por su buen desempeiite faun 37,50% que cree que a



veces si se ofrece ciertos tipos de incentivo) psto es muy poco alentador frente a
un 62,50 del personal encuestado que opina queangmg@roporciona incentivos al
personal aunque este ofrezca mayor desempefo ératmjo. Este hecho podria

deberse entre otras razones a que no existe unaatesistema de motivacion.

Estrato Poblacional: Personal Administrativo y Docente.

Pregunta: considera que la implementacion del manual de

motivacion le ayudara a cumplir con sus expectativa

laborales:

CUADRO N° XIX

ITEMS |[CATEGORIA [FRECUENCIA ||%
Si 14 87,50
15 No 2 12,50
TOTAL 16 100

ELABORADO POR: JesUs Basantes.

GRAFICO N° 22
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ELABORADO POR: JesuUs Basantes

Como podemos apreciar de las graficas correspaedieae desprende que el

87,50 % de los encuestados manifiestan dicho mateuahotivacion si les ayudara a



cumplir con sus expectativas laborales principate@or la importancia del mismo en
el clima laboral y el desempefio del personal eléoseimdispensables en el desarrollo
organizacional de las instituciones, frente abQ% que manifiesta que el manual no
cera de ninguna ayuda en su desempefio laboratiémdio que esto se debe a que las
autoridades generales no brindan la atencion negeskas apreciaciones o acotaciones
del o para el desempefio del personal y que este [Bmayoria de proyectos no van

hacer aplicados en el ITSA.

Estrato Poblacional: Personal de Servicios.
Pregunta: Su nivel de instruccion es:

CUADRO N° XX

ITEMS CATEGORIA FRECUENCIA %
Primaria 3 21,43
Secundaria 8 57,14

1 Técnico 1 7,14
Superior 1 7,14
Postgrado 0 0
Ninguna 1 7,14

TOTAL 14 100

ELABORADO POR: Jesus Basantes

GRAFICO N° 23
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ELABORADO POR: Jesus Basantes

Como podemos apreciar de las graficas correspardiese desprende que el
21,43% de los encuestados tienen instruccion piamaal 57,14% poseen nivel
secundario, el 7,14% tiene una instruccién técrikd@,14% posee instruccidn superior,
y finalmente el 7,14% del personal encuestado gu&ne ningun tipo de educacion lo
qgue permite deducir que el nivel de instruccibnesotan aceptable y que puede

interferir en el correcto desempefo de las taaeds

Estrato Poblacional: Personal de Servicios.
Pregunta: Tiempo de servicio en la Institucion.

CUADRO N° XXI

ITEMS CATEGORIA FRECUENCIA %
0-5ANOS 2 14,29

2 6-10 5 35,71
11-15 3 21,43
16 y mas afios 4 28,57
TOTAL 14 100

ELABORADO POR: JesuUs Basantes.

GRAFICO N° 24
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Del cuadro y graficos obtenidos de este indicadootsserva que el 14,29% de
los individuos laboran en el ITSA de 0 a 5 afio3%V1% de los individuos trabajan
de 6 a 10 afos, el 21,43% de los individuos trabdm 11 a 15 afios, y el 28,57%
laboran de 16 a mas afios.

Estrato Poblacional: Personal de Servicios.
Pregunta: Cargo que desempenia:

CUADRO Ne° XXII

ITEMS |[CATEGORIA HOMBRES |MUJERES |[TOTAL
Soldador 1 1
3 [Pastelero I 1| 1 |
| Bibliotecaria I | 1 I 1|
Aux. de servicios 1 1
generales
| Ayudante de imprenta || 1| I 1]
| Mensajero | 1 I 1|
| Peluqueros | 2 || I 2 |
| Cocineros | 2 I I 2 |
| Saloneros I 2 | I 2 |
| Pocillero I 1 | I 1|
[Sastre [ ]
TOTAL 13 14
ELABORADO POR: Jesus Basantes
Estrato Poblacional: Personal de Servicios.
Pregunta: Esta de acuerdo con las funciones y responsatidgigue
desempeinia.

CUADRO Ne° XXIlII

ITEMS CATEGORIA FRECUENCIA %
Completamente 10 71,43
4 {[Mucho 3 21,43




Poco 1 7,14

Nada 0 0

TOTAL 14 100

ELABORADO POR: JesUs Basantes

GRAFICO N° 25
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De acuerdo al cuadro y grafico presentados, senabspie el 71,43% de los
encuestados argumentan que estan completamenteate@con sus con sus funciones
y responsabilidades, el 21,43% manifiesta querastade acuerdo con sus funciones,
frente a un 7,14% que manifiesta que estan pocacderdo con sus funciones y no
existen personas en desacuerdo. Lo que demuegieesehal esta debidamente ubicado

en las areas afines a sus conocimientos.

Estrato Poblacional: Personal de Servicios.
Pregunta: cuenta con todo lo necesario para cumplir comaajo:

CUADRO Ne° XXIV

ITEMS [|[CATEGORIA || FRECUENCIA %
Completamentg 0 0
5 Mucho 3 21,43
Poco 7 50,00
Nada 4 28,57




TOTAL 14 100

ELABORADO POR: JesUs Basantes.

GRAFICO N° 26
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Como podemos observar en los cuadros correspoadienhgiun empleado
cuenta con todos los materiales para su actividadntras que el 21,43% de los
individuos opinan que cuentan con muchos de estisriales, frente al 50,00% del
personal encuestado que manifiesta que cuenta ognpotos de estos materiales lo
que no les permite cumplir adecuadamente con bajtray un 28,57% que indica que
no cuenta con nada de estos materiales. Esto s alejue las herramientas para
cumplir adecuadamente con los servicios son liragaalno existe y los materiales son
escasos 0 no son entregados a tiempo.

Estrato Poblacional: Personal de Servicios.

Pregunta: Sabe que es la motivacion.
CUADRO N° XXV
ITEMS CATEGORIA |FRECUENCIA || %
Mucho 5 35,71
° Poco 6 42,86
Nada 3 21,43




TOTAL

14

100

ELABORADO POR: JesuUs Basantes
GRAFICO N° 27
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Del gréafico y cuadro respectivo observamos quésel1% de los encuestados
manifiestan que tienen un claro concepto de mdtiwadrente a un 42,86%, tienen una
ligera idea de motivacion, y un 21,43% del persalelservicios encuestado que no
tiene ni idea de que es la motivacién y la infliande la misma en su desempefio
laboral. Se hace necesario mencionar que estdseada baja capacitacion y bajo nivel
de interés en la superacion personal que se paesentl personal de servicios de
iniciar las actividades en cualquier cargo adajpdamas rapido y eficazmente al

trabajador a su nuevo medio, ya que esto coindilaula moral, estabilidad y hasta la

lealtad del nuevo trabajador hacia la empresa.

Estrato Poblacional: Personal de Servicios.

Pregunta: por su buen desempefio a recibido algun tipo dmtio.

CUADRO N° XXVI

ITEMS || CATEGORIA || FRECUENCIA %
Siempre 1 7,14

! Casi siempre 0 0
A veces 10 71,43
Nunca 3 21,43




TOTAL 14 100
ELABORADO POR: Jesus Basantes
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De acuerdo al cuadro y grafico presentados, senabspie el 7,14% de los
encuestados argumenta que siempre es incentivadsup funciones, mientras que el
71,43% de los individuos aducen que a veces o algas han sido objeto de incentivo
alguno, y un ultimo 21,43% determina que nuncaciico incentivo alguno. Lo que
no permite una apreciacion sistematica de las itokes del personal y la necesidad de

implantar motivacion en todas las areas que cordoreh ITSA.

Estrato Poblacional: Personal de servicios.
Pregunta: Sabe que departamento es el encargado de motivar e
incentivar al personal.

CUADRO N° XXVII

ITEMS ||CATEGORIA (| FRECUENCIA %

Mucho 1 7,14

8 Poco 3 21,43

Nada 10 71,43




TOTAL 14 100

ELABORADO POR: JesuUs Basante
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ELABORADO POR: JesUs Basantes.

Del grafico y cuadro respectivo se observa que 2% sabe cual es el

departamento encargado de su motivacion, el 21,d@86nen que el departamento

debe realizar estas funciones es el departamentecdesos humanos, y el 71,43% no

tiene ni idea de quien sea el encargado de estadfuman importante dentro de la

administracion de recursos humanos. Como ya seréferencia en analisis anteriores

esto se debe a que en la institucidon no ce apiiggin sistema de motivacion para el

personal.

Estrato Poblacional:

Pregunta:

Personal de Servicios.
La creacion del manual de motivacion le ayudaria
mejorar su desempefio laboral.

CUADRO Ne° XXVIII

ITEMS

CATEGORIA || FRECUENCIA %

Mucho 12 85,71

Poco 1 7,14




Nada 1 7,14

TOTAL 14 100

ELABORADO POR: Jesus Basantes
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De acuerdo al cuadro y gréafico presentados, senabspie el 85,71% del
personal de servicios encuestados argumentan quoeed@ion y aplicacion de este
manual les sera de gran beneficio ya que les agualatesenvolverse de una mejor
manera en sus funciones, frente a un 7,14% dedlrgiduos que manifiestan que sera
de muy poca ayuda si no es aplicado adecuadamente,7,14% que piensa que no
servird de nada. Lo que se deduce a que esto ®e iglzipalmente a que en la

institucion se a creado una serie de manuales guneanse han aplicado y por el

contrario han sido guardados y olvidados.

3.3 IDENTIFICACION DE LAS VARIABLES

Seguidamente se presentan los resultados obtedElaevestigacion que se

realizd en funcion de las variables determinadasiamente.



VARIABLES

A continuacion se enuncian las variables de lastigacion:

VARIABLE DEPENDIENTE: Sistema de Motivacion del Talento Humanos.

VARIABLE INDEPENDIENTE: Clima Laboral

En base a la informacion obtenida en la investiyadie campo (encuesta), las
respuestas que se relacionan con el clima labangican que el mismo no es el
adecuado en el ITSA; entre otras cosas por la fddtaun adecuado sistema de
motivacion del personal lo que se refleja en liafde Interés al realizar las actividades,
el mismo que con una adecuada motivacion haridagaguacion cambie lo que nos
lleva a inferir la necesidad de implementar unegsist de motivacion acorde a las
necesidades del personal y el clima laboral enu@l e desenvuelven; aprovechando
todas las ventajas y beneficios que la adminigiramioderna ofrece para un adecuado
desarrollo organizacional utilizando al maximodsdos recursos que le permitan

alcanzar los objetivos planteados por la institucio

La creacién de un manual de motivacion se haceroperiosa necesidad en el
ITSA, ya que vendrian a constituirse en elememiiispensable para el mejoramiento

del clima laboral e incrementando el desempefia#badel personal.

Sin embargo el 21,43% del personal encuestado gef@msus funciones en

base a manuales técnicos administrativos de périsoplementados por los respectivos



colegios profesionales a nivel provincial, dichoso@al hace referencia a los médicos y

enfermeras que prestan sus servicios en estaigidtit

Por otra parte el 78,57% del personal encuestadm gladesempefio de sus
funciones se encuentran amparados por la Ley deicl®erCivil y Carrera
Administrativa y el Codigo de Trabajo, pero lo imjgmte seria contar con instrumentos

técnicos especificos acordes con la realidad gondase desenvuelve la Institucion.

El 100% de los encuestados considera importantcgsario la creacion de un
departamento de personal que unifiqgue a todosd@snentos bajo un mismo sistema

administrativo.

Por ultimo es conveniente que un eficaz sistempetdsonal canalizado a través
de su respectivo departamento, mejorara la proddatl del Talento Humano, lo que

se vera reflejado en la alta calidad de service gpesta el Hospital a sus afiliados.



CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 CONCLUSIONES

» En cuanto a lo que respecta a la identificaciéitoddactores que alteran el clima
laboral del personal del ITSA; se pudo determingr gste no cuenta con un sistema
de motivacion que impulse el talento humano prialcipcurso de desarrollo en una

organizacion.

» Al diagnosticar las necesidades del personal yfivari la importancia de
implementar el manual de motivacion se pudo deteamqgue por la falta de un
sistema de motivacion no se toman en cuenta asp&mtoimportantes como la
estabilidad laboral, capacitacion profesional,nestd econdémico, reconocimiento
personal y flexibilidad para la ejecucion de susvalades aspectos importantes
gue brindan satisfaccion al personal y que sdel@da aplicacion de los mismos el
personal no puede tener un buen clima laboraliéobagsu ves afecta negativamente

en su desempefio.

» Mediante los andlisis de la informacién obtenidodaeinvestigacion se ha podido
establecer una serie de necesidades que estataghemte relacionadas con el

clima laboral y que pueden ser mejoradas a tral@lsempleo de fuerzas



motivacionales tales como el incentivo economéageconocimiento personal, la
acumulacion de meritos para los ascensos Y labfledad de las autoridades para
aceptar sugerencias de los subordinados y primegrdae que estas sean aplicadas

al mejoramiento del desarrollo Institucional.

Al desarrollar el manual se a buscado dar soluaitas necesidades mas urgentes
percibidas por el personal dentro de su clima kEbgr que disminuyen su
rendimiento, como un apoyo al desarrollo institneiomediante la implementacion
de este manual se busca incrementar la eficignefecacia del personal en busca

de un mismo objetivo comun.



4.2

>

RECOMENDACIONES

Se recomienda hacer efectivo la implementaciorsgééma de motivacion, luego
de la aprobacion del proyecto, y que los directivpsocedan a designar a los

responsables del desarrollo y de la puesta en cigelel mismo.

El departamento de Personal sera el encargadoadenplementacion del
correspondiente manual que busca incrementar ehgesio laboral de las personas
mediante la motivacion brindando bienestar y sat@dn en el momento de

ejecutar una accion.

En cuanto a la planificacion de recursos humanodef®ra tener en cuenta la
participacion de los directivos, y Jefe de cadameshto que constituye el ITSA
para que en base al Plan Estratégico que tengatltution, proyecten los recursos
necesarios a la aplicacion y mantenimiento delesiat de motivacion que la
planificacion de los recursos humanos con la plzagion estratégica vayan de la
mano, una planeacion exitosa de recursos humanaaay elevar la capacidad
organizacional; es decir, la capacidad de la ormg&iton para actuar y cambiar, en

busca de una ventaja competitiva sostenida.

Una ves defendido en proyecto se pide a las aatteglhacer todo lo posible para
gue este proyecto se puesto en practica y no oleiga una biblioteca o libreria

gue es donde acaba todo proyecto, principalmeotearido en cuenta la



importancia que este tiene el rendimiento dehtaldhumano y los beneficios para

un mayor desarrollo organizacional.

Por ultimo se pide a las autoridades brindar ungomatencion a las sugerencias,
opiniones y necesidades del personal ya que ss&b grincipal recurso de toda

organizacion y de este depende la superioridaddiaoridad de una institucion.



CAPITULO V

PROPUESTA DE CREACION DEL MANUAL DE MOTIVACION PA RAEL

PERSONAL CIVIL DEL ITSA

5.1 INTRODUCCION

Toda institucion es un sistema social, conformado quienes lo dirigen,
controlan y proyectan hacia el futuro, y comteda atienden las constantes
necesidades de su contexto dentro de paramétgeales, financieros, técnicos y de

calidad.

Las instituciones Educativas, se constituyen etesias que atienden las
demandas de educacién para la vida, el trabajdesdrrollo individual o colectivo,
creando una oferta pedagdgica y administrativaordeca las exigencias de la era

moderna y los escenarios proximos que vivira @liador.

De entre todas las empresas publicas o privadasgcossidera que las
instituciones Educativas son las entidades mas legasppara administrar, a causa de
su division en multiples unidades y departamentasjiversidad de cargos entre otras
cosas, los cuales sino se encuentran administ@osctamente se transforman en un

verdadero problema en cuanto se refiere a la darnprestacion de servicios.



El manual de motivacion del personal civil del AlSEs una guia tedrica
practica basada principalmente en el sentido fuedsalista de las personas que

intervendran en cada etapa de los procesos.

Cada etapa de los procesos se encuentra preseniatgapretada en el andlisis
de las diferentes situaciones que se han intagweten el transcurso de la

investigacion.

Es una herramienta que nos permitira fijarnos asig@erspectivas y la adecuacion de

motivacion en la gestion de administracion delireg humano del ITSA.

Por lo tanto, la seccion de | necesita, para swomagsempefno, de personas
preparadas con el objeto de mejorar las relacibiesanas y laborales a través de
técnicas y conceptos modernos y practicos comooldvation elemento fundamental
que se utilizan en la actualidad en las instituesopublicas y privadas que prestan
servicios al publico; una aplicacion adecuada d®segonocimientos mejorara

ostensiblemente la productividad y el rendimiergbprsonal del ITSA.

5.2 JUSTIFICACION

Toda institucion tiene en su personal su verdaseporte y base fundamental de

su accionar. Atender a este factor constituyefarmaa valedera de buscar el éxito de



las mismas. EI ITSA es una institucion de seéovgue beneficia a la colectividad
estudiantil a nivel superior y requiere insertarn@nejo de su recurso humano al
funcionamiento de acuerdo a las nuevas tendeneida edducacion moderna, lo cual
significa el mejoramiento en el manejo del recursmano aprovechando al maximo
todo su conocimiento y potencial de desarrollo @sgsto la necesidad de realizar este

proyecto.

En base al diagnostico efectuado a lo largo devastigacion se concluye que
administrar al personal es una tarea sumamentelengentro del sistema operativo
del ITSA, el cual se agrava entre otras cosas actoifes tales como: carencia de
personal especializado, falta de manuales y reglirsenternos, que sirvan como guia
para que la seccidon de recursos humanos cumpla uoan adecuada gestion,
proporcionando un buen clima laboral y satisfac&arel desempefio de las funciones

que el personal cumpla dentro de la institucion.

Por estos motivos actualmente la seccion recursosnple con funcion
enmarcadas dentro del control, promocién y recligato del personal, olvidandose
quizas de la mas importante de las funciones @eliainistracion del recurso humano

como es el mantenimiento del mismo.

Razon por la cual se ase una imperiosa necedalade facilitar a este
departamento un manual de motivacion que le secaimdo base legal para el incentivo

de las personas y a su ves le ayudara a mejoredime laboral de los mismos e



incrementar su desempefio laboral; resultados querse reflejados en la calidad de

los servicios institucionales.

Cabe mencionar también que se cuenta con unadeaskatos actualizada y
automatizada para la administracion y control agebpnal la cual podria ser utilizada

también como dentro de un sistema de motivacion.

En consecuencia la administracion del personall éhiSA no ha sido la mas
adecuada, puesto que se la ha llevado acabo ea fampirica y limitada, ya que este
entre sus funciones no cuenta con una politica pamanejo del recursos humanos,
sin la implementacién técnica y el uso de elemeRgisologicos como la motivacion
y el compromiso del personal por alcanzar sus psogkpectativas asi como el trabajo

en grupo para el alcanzar los objetivos institugies.

Por las razones expuestas anteriormente se toyestien causal suficiente para
llevar a efecto el objetivo principal del proyectel cual pretende desarrollar la
propuesta de creacion del manual de motivacion pargjorar el clima laboral del

personal civil del ITSA

5.3 FUNDAMENTACION LEGAL



Segun lo que dispone el Organico Funcional en wigediscutido y aprobado en
Primer, Segundo y definitvo Debate en sesionesaerdinarias del Consejo
Tecnologico del Instituto Tecnologico Superior Agatico de miércoles 28 de marzo

del 2001, y del jueves 5 de abril del 2001, respactente.

Se establece como parte de la vision del ITSA, eelcdntar con personal

altamente capacitado, motivado y comprometido osrobjetivos de la institucion.

Este manual se fundamenta en la correcta integidetde la vision y como una
estrategia para alcanzar la misma, especificam@nteuanto se refiere a contar con

personal altamente motivado que coadyuven al degkamstitucional.

Aspecto que sirve como base para la propuesta @mcién del manual de

motivacion para el personal civil del ITSA.

5.4 OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

» Facilitar a la seccidon personal una guia practioa l@ permita desarrollar y
mantener al recurso humano proporcionandole unuadecclima laboral que
coadyuve al mejoramiento de su desempefio y le dogatisfaccion laboral, lo

que se reflejaria en el incremento del desarnodiitucional.



OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Lograr un conjunto de Recursos Humanos con mafimasuficiente que

coadyuven en la consecucion de los objetivos utstihales.

» Mejorar las condiciones organizacionales, parddagaplicacion, desarrollo y

satisfaccion del Recurso Humano y el logro de $jetivos individuales.

» Determinar la importancia del talento Humano caehmas importante de los
recursos que posee la organizacion y mostrar ceem@uede desarrollar

técnicamente con el afan de mejorar su productivida

» Incentivar a todo nivel y en toda circunstancgebaenas relaciones humanas y
profesionales, desarrollando una cultura instingiamrientada a la creacion de

alternativas y a su puesta en marcha para enfratuaciones de cambio

» Satisfacer las necesidades de los empleados eto@iaeguridad y autoestima,
motivandolos para que alcancen los niveles deseao su desempefio,
facilitando oportunidades para el desarrollo, capgeién y adiestramiento del

personal.

» Cumplir con las normas de sueldos y salarios cqpiteans en el contrato

laboral y demas leyes.

5.5 POLITICAS



Las politicas que se busca establecer dentro slectiadn personal del ITSA, se
constituirAn como una guia y no una barrera a ddsidades que se deseen realizar
dentro de la misma. Cada politica ha sido analizieienidamente a fin de no interferir

o afectar con alguna etapa del proceso de Admawisin del recurso humano.

» Todas las actividades encaminadas a motivar alopars deberan ser

presentadas por escrito.

» Todos las personas que intervendran en el pragjesacion del programa de
motivacion deberan recibir una capacitaciéon predacomo llevar a cabo cada

una de las actividades a ellos encomendadas.

» De acuerdo ala categoria de personal que se raqu@ivar se establecera un

programa de actividades diferentes.

» El director de area debera estar presente y \ariids resultados en cada etapa

del proceso.

» La seccion recursos humanos no debera mostrartiasas por el personal de
una determinada area si no que debera emprendgrapras orientados a

mejorar las areas criticas de la institucion.

» Las resoluciones tomadas dentro del proceso deberdanantenidas en absoluta

discrecion.

» Mantener el Recurso Humano como el principal actiea el que cuenta la
Institucion por lo que ninguna politica o reglateerpodran ir jamas en contra

de la dignidad del personal.



» Proporcionar condiciones adecuadas de trabajo guanticen la integridad y

seguridad fisica del personal.

» Afianzar la comunicacion y el trabajo en grupo edas las areas de la

Institucién fomentando las relaciones humanas.

» Establecer una adecuada planeacion para emplear @etsonas en base a su

idoneidad y mérito para el cargo.

» Reconocer el derecho del personal a desarrollarpeogresar para alcanzar
cargos maximos de la Institucién dependiendo saléende su desempefio y

capacidades.

» Vigilar que se lleve a cabo un adecuado Sistenmfsddanistracion de Sueldos y

Salarios, tomando en cuenta las limitaciones dedypuesto de la Institucion.

» Establecer normas de disciplina para evitar y sohac conflictos de tipo

personal que vayan en perjuicio del normal desemgefia Institucion.

» Impulsar programas de entrenamiento de person@afvas de convenios con

otras instituciones, empresas o en su defectode®fyece la Institucion.

5.6 ESTRUCTURA DE LA SECCION RECURSOS HUMANOS DEL ITSA

Luego de haber determinado las politicas que dehenglir la seccién recursos
humanos del ITSA, se realiz6 el disefio de la estracque se requiere para la

implementacion del manual de motivacion.



Por la naturaleza de sus actividades, se sefialaedasidad de que este
departamento debe estar directamente enlazado Icooneel nivel directivo de la
institucion, es decir, el rector del ITSA, como organismo asesor en materia de
personal, el mismo que debera desarrollar y mantdngersonal brindandole un buen
clima laboral que le proporcione satisfaccion gdyave a incrementar el desarrollo y

productividad de los servicios institucionales.

5.6.1 FUNCIONES QUE DEBERA CUMPLIR LA SECCION RECURSOS

HUMANOS.

El desarrollo armonico de una Institucion, depeadegran manera de que las
actividades de las personas que lo componen senhdébidamente especificadas,
puesto que la duplicidad de funciones y la falta edectividad en las acciones
contribuyen a que no se integren estas actividaéesun programa armonico. El
Manual de motivacion permitira entre otras cosgme@ficar las actividades y aunar

esfuerzos de los individuos para el logro de Igstolms organizacionales.

Bajo estos criterios las actividades que debe wdetd seccidn son las siguientes:

> Asesorar a los directivos de la Institucion en matede Administracion de

Personal.

» Aplicar y hacer cumplir en la Institucion el Sisgnde motivacion para

incrementar el talento humano.



» Disefar una especie de inventarios que faciliteeldficacion de necesidades

por areas.

» Elaborar registros y estadisticas del desempefiopéedonal en base a la

consecucion de los objetivos de la institucion.

» Promover programas de capacitacion y desarrollopetente para incrementar

el desempefio del personal.

» Desarrollar estrategias basandose en el conocinidatlas competencias y

capacidades de asensos del personal.

» Elaboracion de Diagnosticos del Clima Laboral.

» Establecer y realizar un seguimiento al sistemaVidéivacion del Recurso

Humano.

En cuanto se refiere a estos subsistemas la @redei este manual se centrara
principalmente en lo referente al mantenimieniosyelementos que constituyen este
subsistema como son la motivacién y el clima labpesa que un persona se sienta

comprometida con la institucién.

5.6.2 AREAS QUE INRTERVIENEN EN EL PROPCESO DE MOTIVACION

Dentro de esta fase de la ejecucion se encuemtnagrsas las siguientes areas:



Area directiva
Area divisional

Area operacional

5.6.3 PERSONAS QUE INTERBIENEN EN EL PROCESO DE MOTIVACIO N

Las personas que se encuentran relacionadas diesta en el proceso de
motivacion es la familia organizacional, encarg&eddirectamente del proceso los

jefes de area en conjunto con la seccion recursoshos.

5.7 DESARROLLO DEL SISTEMA DE MOTIVACION

Con en fin de que el ITSA, obtenga de una perséitaimente motivado y
comprometido con los objetivos de la institucide, establece el siguiente proyecto

como una forma segura de alcanzar un mayor delgainstitucional.

5.7.1 ANALISIS DE SITUACION

Una vez que se ha realizado la evaluacion del des@mndel personal se
analizara los resultados y determinara las positdesas del buen o mal desempeio

determinando las posibles soluciones mediantelieaapn del sistema de motivacion.



5.7.2 ESTRUCTURA DEL SISTEMA DE MOTIVACION

Este sistema en su mayor parte estd desarrollagdarta de un plan de
evaluacion del desempefio que le permitira a lai@egecursos humanos del ITSA,
contar con el instrumento adecuado para mejor@esdmperio laboral de sus miembros
brindandoles mayor atencion sus necesidades asd guemiandolos por su buen

desempeiio en la institucion.

5.7.3 AUDITORIA O ANALISIS DE NECESIDADES

El Auditor (seccion recursos humanos) realizanadiagnostico presuntivo y de

acuerda con las Autoridades del ITSA establecémarvariables a ser investigadas.

En general las variables que habitualmente se @ebi@vestigar son las siguientes:

» Capacitacion para el desempefio

> Circuitos administrativos

» Relaciones interpersonales

» Salarios y gratificaciones

» Comunicaciones internas



» Politicas de manejo del personal

» Politicas de calidad

» Ascensos

> Reconocimiento

» La posicion,

» Los logros,

» Responsabilidades

» Posibilidad de crecimiento (espacio fisico y males para el desarrollo de las

actividades)

» El trabajo en si

Tomando en cuente todos estos parametros se esstabh protocolo de
encuesta y se realiza simultaneamente al mismoptiemntodo el personal. No es
maestral sino que censal, puesto que abarca aelogersonal que esta trabajando
simultdneamente. La encuesta es personal y camaa totalmente anénima y no

contiene ningun tipo de variables que permitantiiear al encuestado.

Toda esta informacion es procesada y genera basgstols de las que se extrae
la informacién cuantitativa y luego se hacen logesmuzamientos de variables que

permiten llegar a conclusiones cualitativas.

5.7.4 APLICACION DE LA INFORMACION



La informacién, procesada, elaborada e interpretaded entregada alas
autoridades para en conjunto con recursos humaadigar las correcciones necesarias
y establecer parametros de mejoramiento para sbparde acuerdo a las posibilidades

institucionales.

Se realiza un segundo informe para que estosapwiglolver a los encuestados

los resultados y poder asi abrir un dialogo corretisrsos humanos.

Observados los resultados de las encuestas dadmsds de la motivacion se

pueden adoptar las siguientes medidas:

5.8 PROCESO DE LA MOTIVACION

Los programas utilizados para motivar en las omganmones son variados, pero
tienen en comdn que buscan que el empleado se coref@ mas con su trabajo, que
experimente el hecho de que su productividad beagii a la empresa, beneficiAndolo

a él, en términos de reconocimiento o de utilida®sndmicas.

5.8.1 FASE 1



PROGRAMAS DE SATISFACCION DEL EMPLEADO

Mediante la aplicacion de estos programas se lszal empleado vuelque sus
conocimientos en la institucion, y que incrementensvel de compromiso con la
superacion de la organizacion, es decir que séasievolucrado con su trabajo. De esa
manera sentira mas propia la empresa, estara migadwy satisfecho, al sentirse

escuchado y ser mas productivo.

GERENCIA PARTICIPATIVA

Es un sistema por el cual los subordinados paaticgn la toma de decisiones
junto a los mandos medios en forma ligada. A medigalas organizaciones crecen, y
van contratando mas empleados, necesitan tomadec&sones y estar mas al tanto de

lo que ocurre en el dia a dia.

Como todas las personas en la institucion se \estaafas por su condicion de sistema

de partes interdependientes, el rumbo a tomar rédelee decidido en forma conjunta.

El método de la gerencia participativa incentivatrabajo grupal y como
agregado, el empleado se ve mas satisfecho pouquabsjo se vuelve mas interesante

y gratificante.

Para la ejecucion de este método se debe apmiEarduientes técnicas:



» Elaborar una encuesta dirigida a investigar el @rde conocimiento de los

empleados de acuerdo al cargo que desempeiian

» Analizar la informacion y tomar desiciones sohregrrecta ubicacion

» Las dediciones que se tomen deben tener complet@de entre los objetivos

individuales del empleado y las necesidades destéatcion

» En caso de ser necesario debera realizarse un&caeidn del personal de

acuerdo a sus expectativas, conocimientos y nemEsdie la institucion

» La organizacion debe invertir tiempo suficiente iyauvez por semestre la

institucion debera sostener una asamblea gendnad sbdesarrollo Institucional

» Anual mente el departamento de recursos humanosvéstde una asamblea
general debera dar a conocer por areas a todcersbrmmal el grado de
cumplimiento el la utilizacion de los conocimientyp la realizacion de sus

compromisos

» Anualmente también debera realizarse reajustes regfirmen y mejoren la

estabilidad y satisfaccion del en el cargo del eaqyd

» Fomentar la comunicacion, conocimiento profundelynejoramiento continuo,

individual y grupal mediante la retroalimentacion

» Realizacion de trabajos socializantes con la @pdcion tanto del area

directiva, divisional y operativa

Mediante la aplicacion de esta primera fase sedoassatisfacer las necesidades de

poder, de realizacion, y de crecimiento, y se pr@poa factores motivantes.

5.8.2 FASE 2



MOTIVACION INCONSCIENTE

2.1 La perspectiva emocional.Son aquellas actividades que van encaminadas a
mejorar el estado animico de los trabajadoresadagspor circunstancias ya sea internas

de la institucién o externas del medio en el caaesenvuelve el individuo.

2.2.-El enfoque humanistaSon técnicas dirigidas a mejorar el estatus persona

alcanzar los objetivos individuales del personal.

Este programa se puede desarrollar mediante laitapan que la institucion pueda
ofrecerle dentro de sus recursos o brindandoleeedopal las facilidades para auto

capacitarse.

2.3.-Aprendizaje.- Esta se relaciona con el mejoramiento continuaya el

trabajador va mejorando y desarrollando sus taest base a sus propias experiencias.

» Todos los directores de area deberan brindar ugarmagencion y confianza a sus
subordinados para que puedan conocer mas de cerchfisultades laborales y

familiares

» Realizar semestralmente un tes psicolégico dirigidinvestigar la situacion

emocional de las personas que laboran en la icistitu



Agrupar a las personas de acuerdo a sus difi@dtasnocionales

La seccion recursos humanos en conjunto con l@tdnes de area debera
proponer las soluciones y comunicar a las autoeslazhra la ejecucion de las

soluciones

Contratar una persona especializada en este caan@a@|ye ejecute las soluciones

y evalué los cambios emocionales

Rehabilitar el departamento de Psicologia para gupersonal con este tipo de

problemas pueda acudir en busca de ayuda pno&bsio

De acuerdo a las circunstancias se debera ejdeusgias familiares con cada

miembro de la organizacion

Verificar que los conocimientos que los empleadusepn permitiran el alcance

de los propdsitos institucionales

Identificar los aprendizajes necesarios y que lopleados no poseen para el

cumplimiento de sus tareas

Desarrollar cursos que mejoren el conocimientgodedonal y le permitan rendir

de una mejor manera en su cargo

Permanente capacitacion y actualizacion de conenios  de acuerdo a las

necesidades que se presenten



5.8.3 FASE 3

MOTIVACION INTERPERSONAL

3.1.- Las necesidades psicoldgicas interpersonalese relaciona a la busqueda
de solucién a los problemas personales del tratmajadue afectan a su desempefio en la

institucion.

Este programa debe ser ejecutado especificamentel pirector de la seccién

personal y el director del area en la cual se desdre el individuo.

3.2.- Los motivos sociales.-Son actividades encaminadas a fortalecer el

comparierismo y el trabajo en grupo, este se ejetediznte:

> Eventos sociales

- Homenajear a los cumpleafieros mediante la entregandoresente por

parte de la maxima autoridad en presencia de ¢of@eriilia institucional
- Otorgar un dia libre a los cumpleafieros de casa m

- Semestral mente organizar una cena de confratdraiéa cual participen

todos los miembros de la institucion junto a susiliares

> Eventos culturales



- Semestral mente llevar a cabo una noche culturalaeual participen los
miembros de la institucion junto a sus familiares diferentes actos que

les brinde su propia satisfaccion

- Anual mente desarrollar una casa abierta en goersbnal pueda exponer

a la sociedad su creatividad y destrezas

» Eventos deportivos

- Bimestral mente llevar a cabo una mafiana deportvatoda la familia
institucional fomentando asi la relacion entredlamridades y el resto del

personal

» ldentificar los problemas psicolégicos de las peaso como estrés, cansancio y falta

de &nimo que pueden ser solucionados con estdddaemotivacion

> Definir cuanto ellos afectan a la vida institucibna

» Realizar reuniones generales con las personasogierman el clima laboral de los

empleados para buscar soluciones conjuntas

» Desarrollar reuniones de tipo social que ayudemitgar las circunstancias

psicolégicas negativas

5.8.4 FASE 4



PARTICIPACION REPRESENTATIVA

La participacion representativa es un método paual los empleados bajo la

forma de grupos de empleados electos por todagipart en la toma de decisiones.

Este método busca que los intereses de los subdatinla gerencia y los accionistas
lleguen a un acuerdo lo mas beneficioso posibla fmatos o casi todos, y que el poder

se redistribuya.

Este sistema satisface las necesidades de podenn@gs que nada de aquellos
representantes, no del resto de los subordinades,egperimentan probablemente

factores de higiene.

CIRCULOS DE CALIDAD

Consiste en la formacion de grupos de personastragjp@an en forma conjunta
para analizar problemas, buscar alternativas ymmeodar soluciones, relacionados a la

calidad.

Tienen lugar en el nivel divisor, y comparten |sp@nsabilidad de idear

soluciones, pero la decision final generalmentesté en sus manos.

Este tipo de motivacion implica una serie de camiprocesos que involucra desde el
director de la institucién asta el ultimo empleato servicios para lo cual se puede

ejecutar las siguientes soluciones:

» Realizar talleres de liderazgo



» Mejorar las politicas y normas para la administmade grupos humanos

» Tomar decisiones reales convincentes y positivas

» Realizar reuniones democraticas y de consenso l@oparticipacion de los

directores de area

» Mantener una adecuada comunicacion de la masa atbs directivos y de ellos a

la jefatura que ejecuta

» Reforzamiento continto de la verdadera democraniatas de la institucion

» Elaborar un balance trimestral del alcance detojs solicitado a las jefaturas ¢

» Agrupar a las personas de acuerdo alas caraci@sisbmunes de responsabilidad

y trabajo incitAndolos a competir entre si parans&s competitivos

» Motivar el fiel cumplimiento de las tareas com@mee y progreso para alcanzar

los niveles de mejor calidad

» Las autoridades siempre deberan estar premiandesgmulando los esfuerzos

realizados en la busqueda del mejoramiento

Las con la aplicacion de estos métodos se buscmacionar las necesidades
sociales, y de poder que brindaran una mayorfaatién al personal mejorando su

rendimiento

5.8.5 FASE 5



MOTIVACION POR OBJETIVOS

Es un programa que abarca metas especificas questaklecen en forma
conjunta, por un periodo especifico de tiempo, retroalimentacion del desempefio en

el camino hacia la meta.

La idea de este programa es que la gente se nootivenetas claras, con cierto grado de
dificultad, pero alcanzables y cuantificables,  da@ presién por el control se reduzca

para lograr la meta.

Los objetivos se establecen desde los mas globdles mas particulares, o viceversa,

pasando por cada empleado, su departamento, &daiwi su conjunto.

Para que funcione se debe establecer en primer, klggompromiso de todos de seguir
este camino y ademas la directora se debe compormerecompensar las buenas

ideas.

Las necesidades que este método es compatibleactmoria del establecimiento de
metas, brinda factores de higiene y motivantes,affsface las necesidades de

autorrealizacion, logro, crecimiento.

PROGRAMAS DE RECONOCIMIENTO DEL EMPLEADO



Hay investigaciones que demostraron que las pesssmaienten en gran medida

motivadas por el reconocimiento, a veces muchisivas que por el factor econémico.

Son programas en los que la institucion premiaaglajo individual y al grupal.
Aquellas actitudes extraordinarias o0 que repregsemteejemplo a seguir, como lograr
gue en un mes no se presente ningun cliente ifesdtes o haber optimizado los
recursos bajando los costos, 0 premios por plissantsostenido, o la finalizacion de

un proyecto u objetivo antes del tiempo establecido

» El reconocimiento puede consistir en una felictiagbersonal o a un grupo de un
supervisor o mando alto a un subordinado o en qaiblo en forma de dinero,
entradas a un concierto, tiempo libre, un corteotnico, una nota en la cartelera

de avisos.

» ldentificar metas y objetivos de la institucion

» Analizar adecuadamente las posibilidades de reabizale los objetivos

» Orientar todas las actividades asia el cumplimidettos objetivos

» Organizar actividades que ayuden a la consecu@dosdobjetivos

» Retocar y aun sustituir los objetivos de acuertis gosibilidades de consecucion

» Desarrollar asambleas trimestrales para fomentanpartancia de la consecucion

de los objetivos



» Brindar una mayor flexibilidad al empleado para queeda tomar sus propias

decisiones y caso de ser necesario

» Respetar las decisiones tomadas por los trabamdoresu area y que vayan en

beneficio de la institucidn

El establecimiento de metas se ven reflejadastemastodo, y también gratifica

las necesidades de logro, autorrealizacion, estirda crecimiento.

5.8.6 FASE 6

MOTIVACION ECONOMICA

6.1.- Planes de pago por habilidadesl-as empresas que adoptan este programa no
solamente contratan personal por sus titulos yuaes y los colocan en puestos
acordes, sino que también pagan los salarios gersonal de acuerdo a las habilidades

que desarrollen y el nUmero de tareas que puedzmn. ha

6.2.- Sistema de incentivos econdmicossen un conjunto de acciones encaminadas a

incrementar el desempenio laboral de las persocambio de un beneficio econémico.

Su ejecucion estara a cargo de la seccion rechrsnanos el departamento financiero

y la aprobacion del director de la institucion.



Realizar reajustes progresivos del personal prevadificacion de sus
conocimientos, necesidades de la institucion etillgando sus verdaderas

potencialidades

Relacionar a las potencialidades de acuerdo ajtratue va a realizar, ubicandolos

de acuerdo a sus capacidades y destrezas

Proporcionar pagos economicos de acuerdo a laugtivttlad e desempeiio del

personal

Otorgar premios econdmicos a quienes hayan realizeatitos el la realizacion de

la produccion para la cual fueron ubicados

Gratificar positivamente al empleado o equipo baga trabajado mas alla de lo

deseado

Como se menciono anterior mente todos estos s@mpegecutar en base al analisis de

necesidades y estableciendo un programa adecasalcga area.






