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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion estuvo orientada hacia el analisis de la motivacién y su
incidencia en el desempefio laboral de los empleados de la empresa “ESQUIMASA”. Para
la recoleccion de los datos se empled una encuesta, a través de un cuestionario de 10
interrogantes, el cual fue aplicado a una muestra de 24 trabajadores. Los datos se tabularon
mediante el formato de EXCEL, luego del analisis respectivo indicaron que el personal que
labora en la empresa, presenta un nivel motivacional bajo, por la falta de incentivos
salariales, escasa capacitacion, inexistencia de técnicas motivacionales y, otros que
conllevan a determinar que el clima laboral de la organizacién no es el idoneo; puesto que
los niveles motivacionales estan muy lejos de estimular el rendimiento laboral, la
inconformidad, desmotivacién e insatisfaccion en el trabajo incide negativamente en el

desempefio de sus funciones.

Palabras claves: Motivacion, técnicas motivacionales, desempefio laboral.
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ABSTRACT AND KEDYWORDS

The present investigation was designed to analyze the impact on motivation and job
performance of the employees of the company "ESQUIMASA". For data collection it was
used a survey through a questionnaire of 10 questions, which was applied to a sample of 24
workers. The data were tabulated using Excel format, then the respective analysis indicated
that the staff working in the company, presents a motivational level low, the lack of salary
incentives, poor training, lack of motivational techniques and others that lead to determine
that the working environment of the organization is not ideal; as the motivational levels are
far from stimulating work performance, dissatisfaction, lack of motivation and job

dissatisfaction negatively it affects the performance of their duties.

Keywords: Motivation, , motivational techniques, job performance.
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Introduccion.

Hoy en dia a nivel mundial, la gestion del talento humano dentro de las organizaciones ha
dado un salto impresionante, pues los entes empresariales han comprendido el concepto de
que su capital humano, es uno de los factores mas importantes con los que cuentan las
organizaciones. Es por ello que actualmente multinacionales aplican técnicas de
motivacién en busca de mantener a empleados motivados, esto se podra lograr mediante
un sistema de incentivos en el personal, que a la vez beneficia a la organizacion en cuanto
a la maximizacion de las utilidades ya sean en sus ventas o a la vez alcanzar la produccion

deseada poniéndole una meta al trabajador.

La formacion y desarrollo de carrera empresarial, también es otro tipo de incentivo que
suelen utilizar en algunas empresas, ya que la mayor parte de los trabajadores tienen como
objetivo ascender y mejorar su posicion, tanto por profesionalidad como por el aumento
salarial. Asi también las organizaciones se han dado cuenta que el personal no solo debe
estar motivado en la parte monetaria 0 que conlleven a beneficios propios, sino también
dentro de la organizacion brindando un buen clima laboral, un buen trato entre comparieros

0 a su vez una buena comunicacion con los altos mandos.

Las empresas son parte del sistema social, en ellas los individuos juegan un papel muy
importante. Una de las preocupaciones constantes ha sido siempre la adecuada
administracion de los recursos humanos, para alcanzar los objetivos personales e
institucionales, en un ambiente sano, productivo, eficaz y eficiente para lograr una mejor
calidad de vida de todos los involucrados en su estructura integral, una de las formas para

poder abordar este punto ha sido la motivacion.

En el Ecuador, son pocas las empresas que les interesa mantener motivado a su personal.
Solo se basan en la generacion de las ganancias sin importar que ocurra a nivel
organizacional con su personal, pues con la nueva administracién gubernamental, cada vez
mas nos vemos involucrados en los cambios de nivel global que se presentan y las areas

administrativas de los recursos humanos.



El mayor impacto desmotivante, que golpea a las organizaciones ecuatorianas, se
encuentran en la economia del pais, que a su vez repercute en la remuneracion salarial,
luego en el trato y ambiente laboral. Estos son los factores predominantes por lo que el
personal no trabaja motivado, por ende baja su desempefio laboral, ya que piensan que sus
largas horas laborales no compensan el salario basico y el clima laboral en que laboran no

es el idoneo.

En el cantén Quevedo, la empresa “ESQUIMASA”, dedicada a la elaboracion de perfiles
plasticos para la exportacion de banano y mangueras de riego, busca establecer técnicas de
motivacion efectivas para el personal de la empresa y, mediante éstas, evaluar su
incidencia en el desempefio laboral con el fin de obtener un mejor rendimiento y por ende
una mejor productividad. Atendiendo a las necesidades de satisfaccion que se deben
cumplir en todo ser humano, esta empresa espera llegar a los logros de las metas y

objetivos establecidos.

La presente investigacion busca incluir a ESQUIMASA, dentro de las empresas que tienen
el concepto de liderazgo, como su eje respecto al trato de su talento humano. Se considera
importante determinar la existencia de la problematica dentro de la organizacion para

establecer si existe malestar en el personal.



CAPITULO |

CONTEXTUALIZACION DE LA INVESTIGACION



1.1. Problema de la investigacion.

1.1.1. Planteamiento del problema.

Hoy en dia se considera que la motivacion, es desarrollada por todo un conjunto de actores
de un determinado proceso, y que la funcion del jefe o motivador es ayudar a que cada
individuo alinee sus propios objetivos con los objetivos comunes de la empresa, es decir la
motivacion no consiste en imponer una voluntad sobre otra, sino en convencer a todas las
voluntades para lograr un objetivo comun, tal como lo indica (MARTINEZ, 2013), que si
la empresa quiere que todos los trabajadores de todos los niveles, ademas de la presencia
fisica en su lugar de trabajo, presten su ilusién, su entusiasmo y su entrega personal
(motivacidn), tiene que conseguir integrar los objetivos empresariales con los objetivos

individuales de cada trabajador.

El problema consiste en determinar si la situacién en la cual los trabajadores de la empresa
“ESQUIMASA” se encuentran desmotivados, incide en que no reciben incentivos
econdmicos, ni son debidamente gratificados, o reconocidos cada vez que se esfuerzan por
cumplir con la produccion cuando tienen demanda de pedidos, asi como lo expresa
(MADRIGAL, 2009), que manejar distintos niveles de incentivos y retos es de acuerdo
con las expectativa creadas en cada grupo de trabajo de la empresa. Por ejemplo, para un
grupo de directivos su mayor motivacion es el sentido de pertenencia con la empresa; un
directivo medio responde mayormente a la creacion de retos en donde tenga oportunidad
de desplegar su talento, mientras que para un grupo de empleados de linea, su principal
expectativa se encuentra en funcion de la estabilidad que pueda tener en su trabajo.

Es evidente que, cuando un trabajador manifiesta su insatisfaccion hacia determinados
aspectos, puede ser porque el clima laboral que se genera dentro de la empresa no es el
idoneo, todo esto debido a la ausencia de técnicas motivacionales que permitan el
desarrollo eficaz del personal. El no capacitar al personal conlleva a que los trabajadores se

desmotiven laboralmente.



1.1.1.1. Diagnostico.

El problema motivo de estudio es provocado por las siguientes causas:

La ausencia de técnicas motivacionales, ocasiona un inadecuado ambiente laboral al
momento de la realizacion de las actividades, la inexistencia de un FODA motivacional
origina una deficiente motivacion personal y laboral, existiendo asi molestias tanto para los
directivos como para los trabajadores de la empresa, eso puede deberse a la falta de
capacitacion, el mismo que produce un bajo nivel de motivacion, el comportamiento
organizacional inadecuado causa un escaso rendimiento laboral que no permiten el

desarrollo eficaz de sus funciones.

1.1.1.2. Prondstico.

Al no realizarse esta investigacion y de seguirse dando esta problematica, continuaria el
deficiente desempefio laboral que existe dentro de la empresa, aumentaria la desmotivacion
por parte de los colaboradores, generando notoriamente el inconformismo que tienen al
realizar sus tareas, y al no llegarse a solucionar este problema se presentaria un clima

laboral inadecuado involucrando a toda la organizacion.

Se ha demostrado que como menciona el autor (BERBEL, 2011), cuando los empleados
estdn motivados, se genera un clima agradable que permite establecer relaciones
satisfactorias de interés, colaboracidn, comunicacion, confianza mutua y conexién entre
comparfieros y superiores. Cuando la motivacion es escasa, el clima laboral tiende a
enfriarse y sobreviven estados de desconfianza, desinterés, apatia, descontento e
inconformidad, caracteristicos de situaciones en que los empleados se enfrentan
abiertamente con la empresa (reflejado en ausentismo, rotacion, bajo rendimiento laboral,

etc.).



1.1.2. Formulacion del problema.

¢De qué manera incide la falta de técnicas motivacionales en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa “ESQUIMASA” en la ciudad de Quevedo?

1.1.3. Sistematizacion del problema.

¢De qué manera influye la no realizacion de un FODA en la motivacion de los empleados
de la empresa ESQUIMASA?

¢La falta de capacitacion influye en la motivacion laboral del personal de la empresa?

¢Cémo la inexistencia de técnicas de motivacion incide el ambiente laboral de la

organizacion?

1.2. Objetivos.

1.2.1. Objetivo general.

Determinar la incidencia de las técnicas de motivacion efectivas en el personal de la
empresa “ESQUIMASA”.

1.2.2. Objetivos especificos.

» Realizar un andlisis FODA para obtener los puntos criticos que se desean erradicar

en cuanto a la desmotivacion laboral.

» Capacitar al personal como incentivo al rendimiento profesional.

» Definir técnicas de motivacion que ayude a una mejor gestion del talento humano

por parte del departamento encargado.



1.3. Justificacion.

La presente investigacion se realiza con la finalidad de establecer técnicas de motivacion
para el buen desempefio laboral de los trabajadores de la empresa ESQUIMASA. Es
indispensable la aplicacion de técnicas motivacionales en las organizaciones, ya que con el
transcurso de los afios, la motivacion laboral ha tomado posesion de los primeros lugares

dentro de los factores que gestiona el talento humano.

Un empleado que se sienta motivado y satisfecho, es un empleado que tendra un nivel de
productividad mucho més alto que sus compafieros que no lo estdn. Para ello los
funcionarios que desempefian cargos de mayor nivel jerdrquico en la empresa deben
enfocar su mision en el hecho de ejercer un rol que no sélo sea de un jefe que manda y
dirige sino de uno que analiza a su personal, se preocupa de su bienestar tanto fisico como
emocional y ayuda a su equipo a salir adelante, como lo manifiesta (GUIDARELLI,
2012), que un buen jefe para motivar al personal, tiene que hacer que éste se sienta
miembro de un equipo que trabaja por objetivos comunes y compartidos. A la vez debera
respetar y no sofocar los objetivos que el trabajador se marca, incluso fuera de la empresa,
si sus objetivos personales se contraponen a la de la organizacion es dificil que se sienta

motivado.

La importancia de la presente investigacion en la que hemos sugerido el disefio de técnicas
de motivacion efectiva, serd de gran beneficio, ya que fortalecera el rendimiento laboral en
la empresa ESQUIMASA, con el fin de dejar sentadas la bases para una buena gestion del
talento humano en esta organizacion y de que sus directivos cuenten con una herramienta

efectiva que puedan implementar y mejore el ambiente laboral de la misma.

Igualmente, el estudio se justifica bajo tres perspectivas: tedrica, metodoldgica y préactica.
En el &mbito tedrico, la investigacidn propuesta busca, mediante la aplicacion de las teorias
y los conceptos basicos de motivacion, encontrar explicaciones a situaciones ligadas con el
desempefio laboral, que afectan al contexto del trabajo. Tomando en cuenta la justificacion
metodoldgica, se argumenta con el fin de lograr el cumplimiento de los objetivos
propuestos en la presente investigacion, a través de los métodos y técnicas utilizados. En lo

practico, mediante las visitas realizadas a la empresa, objeto de estudio.



El presente proyecto de investigacion, es factible, ya que cuenta con el compromiso de la
gerencia de la empresa ESQUIMASA, en el cual los beneficiados seran el recurso humano

y la direccion de la organizacion, en vias de mejorar el ambiente motivacional en los

colaboradores y su desempefio laboral.



CAPITULO II

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION



2.1. Motivacion laboral.

(PORRET, 2010), considera a la motivacion como lo que impulsa y mantiene el
comportamiento humano. En el ambito laboral se alude al deseo del individuo de realizar

un trabajo lo mejor posible.

(MARISTANY, 2009), indica que la motivacién se inicia con la vida misma. En realidad,
esta palabra que parece tan dificil significa “dar motivo”. Motivar es, en definitiva, dar
motivo a una persona 0 a un grupo para que trate de alcanzar cierto objetivo. Pero no por
conocer esto la cuestion deja de ser compleja, ya que para dar motivo se debe estar
dispuesto a preocuparse por buscar los motivos que impulsan al otro y, ademas, tener la

habilidad para encontrarlos y actuar en consecuencia.

(SANTOS, 2009), la define como la situacién emocionalmente positiva, que se produce en
un sujeto, cuando existe un estimulo o incentivo que le satisface una necesidad, lo que
permite obtener de €l, una conducta deseada. Basicamente existen tres formas de conseguir
que las personas quieran seguir haciendo el esfuerzo fisico y mental que supone estar ocho

diarias trabajando:

- Laamenaza de castigos
- Laamenaza de premios

- Convenciéndoles de que merece la pena trabajar

La motivacién para el ser humano es vital, es la mejor terapia para tener una vida
saludable, en el trabajo la motivacién es indispensable para el desarrollo profesional,
siendo que la complejidad del trabajador se enfrenta a los intereses de la empresa, cada
colaborador busca sus propios intereses, satisfacer sus necesidades y actuar segun sus
motivaciones. De alli la importancia que la empresa “ESQUIMASA” motive a su personal
para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores, partiendo de los principios, valores

éticos y morales de cada colaborador.
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2.1.1. Técnicas de motivacion.

(COSTUMERO, 2009), considera que una de las tareas de un buen director de grupos es
motivar a sus empleados, pero antes de aplicar técnicas para motivar a los trabajadores
debemos conocer qué elementos existen en el entorno laboral de los que depende el mayor
0 menor nivel de satisfaccion y en base a ellos y las necesidades que desean satisfacer los

empleados utilizaremos las técnicas més adecuadas.

(GONZALEZ, 2009), sefiala que existen numerosas técnicas para motivar, pero siempre
se debera tener en cuenta el entorno social laboral de la organizacion y el individuo o

grupo de individuos que se pretende motivar.

Las técnicas de motivacion son fundamentales para aumentar el rendimiento laboral dentro
de una organizacion, de ahi que “ESQUIMASA”, debe emplear técnicas motivacionales,
los mismos que generaran cambios positivos en el accionar laboral y de manera indirecta
se observaran en el comportamiento, disposicién y compromiso del trabajador en las
actividades que le corresponden, influenciando de forma efectiva respondiendo a las metas

trazadas en la planificacion interna de la empresa.

2.1.2. Desempefio laboral.

(FERNANDEZ, 2010), sefiala que la principal responsabilidad de los gerentes es lograr
para la organizacion un desempefio laboral superior, es decir, alcanzar sus objetivos
utilizando sus recursos eficaz y eficientemente. La eficacia mide hasta qué punto

aprovecha una organizacion sus recursos para alcanzar un determinado objetivo.

(CASTELLANOS, 2012), dice que son aquellas acciones o0 comportamientos observados
en los empleados, que son esenciales para el logro de objetivos de la organizacion, y que
pueden ser medidos en términos de competencia de cada individuo y su nivel de

contribucion a la empresa.
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(CHIAVENATO 1. , 2009), senala que “es el comportamiento del trabajador en la
basqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los

objetivos”.

El desempefio de una persona se conforma por la sumatoria de conocimientos, la
experiencia y las competencias. La mayor parte de los empleados desean obtener
retroalimentacion sobre la manera en que cumplen sus actividades. Los directivos de
“ESQUIMASA” necesitan conocer el nivel de eficacia y eficiencia de sus colaboradores,

para lograr alcanzar un mayor rendimiento del talento humano.

2.2. Tipos de motivacion.

2.2.1.1. Motivacion extrinseca.

(PUJOL, 2013), consiste en realizar una actividad como medio para lograr un fin. Este
tipo de motivacion no depende implicitamente de la organizacién, pero si del puesto
ofertado a un trabajador, de la estructura de la organizacién, del ambiente laboral en el
centro de trabajo y de otros muchos factores externos.

2.2.1.2. Motivacion intrinseca.

(PUJOL, 2013), indica que este tipo de motivacién psicoldgica supone una necesidad por
implicarse en algo sin recompensa externa. Un elemento que la afecta en gran medida, es

la dificultad en la tarea.

Es necesario cuidar de estos factores, tanto intrinsecos como extrinsecos, debido que para
motivar a los trabajadores es importante poner de realce el logro, reconocimiento, trabajo
en si, la responsabilidad y el crecimiento, todo ello hara que el trabajador se interese en

ampliar sus conocimientos, logrando objetivos alcanzables.
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2.2.2. Teorias de la motivacion.

2.2.2.1. Teoria de Maslow.

(PUJOL, 2013), sefiala que Abraham en su libro: “Una teoria sobre la motivacion
Humana” propone una jerarquia de necesidades humanas y sostiene que conforme se
satisfacen las necesidades mas basicas en todo ser humano, se van desarrollando

necesidades y deseos mas elevados.

(CHIAVENATO 1., 2009), manifiesta que las necesidades humanas estan organizadas en
una pirdmide de acuerdo con su importancia respecto a la conducta humana. En la base de
la piramide estan las necesidades mas bajas y recurrentes (las llamadas necesidades
primarias), mientras que en la cuspide estan las mas sofisticadas e intelectuales (las

necesidades secundarias).

(GONZALEZ, 2009), dice que segun Maslow, existen cinco tipos de necesidades:

-Necesidades fisiologicas: hambre, sed, abrigo, aire, sexo, evacuacion, etc.
-Necesidades de seguridad: orden, estabilidad, etc.
-Necesidades de consideracion y estima: poder, respeto, admiracion, etc.

-necesidades de auto desarrollo del propio potencial: éxito laboral, reconocimiento,

aprendizaje, etc.

Otra forma de clasificar las necesidades es distinguir entre:

-Necesidades fisicas basicas o primarias.

-Necesidades sociales y psicolégicas o secundarias.

Dificilmente las necesidades pueden ser satisfechas de un modo absoluto, pero si hasta un
nivel que dejen de impulsar nuestra conducta. No obstante, existen algunas necesidades

que cuanto maés se satisfacen mas se activan, convirtiéndose en verdaderos generadores

que, una vez activados, no se agotan (por ejemplo: dinero, poder, etc.).
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2.2.2.2. Lateoria de los dos factores de Herzberg.

(CHIAVENATO 1., 2009), dice que mientras Maslow apoya su teoria de la motivacion
en las diferentes necesidades humanas (perspectiva introvertida), Herzberg basa su teoria
en el ambiente externo (perspectiva extravertida). Para Herzberg, la motivacion para

trabajar depende de dos factores:

1) Factores higienicos, se refieren a las condiciones que rodean a la persona en su
trabajo, comprende las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, el salario, los
beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision, el clima de
las relaciones entre la direccion y los empleados, los reglamentos internos, las

oportunidades existentes, etc.

(CHIAVENATO 1., 2009), sefiala que la motivacién ambiental y constituyen los factores
que tradicionalmente utilizan las organizaciones para motivar a los empleados. Sin
embargo, los factores higiénicos tienen una muy limitada capacidad para influir de manera
poderosa en la conducta de los empleados. La expresion higiene refleja precisamente su
caracter preventivo y profilactico e indica que estan destinados Unicamente a evitar fuentes
de insatisfaccion en el ambiente 0 amenazas potenciales al equilibrio. Si estos factores
higiénicos son dptimos, Unicamente evitan la insatisfaccion, ya que su influencia sobre Ia

conducta no logra elevar la satisfaccion de manera sustancial y duradera.

Pero, si son precarios, provocan insatisfaccion, por lo que se les llama factores de

insatisfaccion. Comprenden:

e Condiciones de trabajo y bienestar.

e Politicas de la organizacion y administracion.
e Relaciones con el supervisor.

e Competencia técnica del supervisor.

e Salario y remuneracion.

e Seguridad en el puesto.
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e Relaciones con los colegas.

Los factores higiénicos constituyen el contexto del puesto.

2) Factores motivacionales, se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las
obligaciones relacionadas con éste; producen un efecto de satisfaccion duradera y
un aumento de la productividad muy superior a los niveles normales. EI término
motivacion comprende sentimientos de realizacion, de crecimiento y de
reconocimiento profesional, que se manifiestan por medio de la realizacion de

tareas y actividades que ofrecen desafio y tienen significado en el trabajo.

(CHIAVENATO 1., 2009), considera que si los factores motivacionales son 6ptimos,
elevan la satisfaccion; si son precarios, provocan la ausencia de satisfaccion. Por eso se les
denominan factores de satisfaccion. Constituyen el contenido del puesto en si y

comprenden:
e Delegacion de responsabilidad.
e Libertad para decidir cdmo realizar un trabajo.
e Posibilidades de ascenso.
e Utilizacion plena de las habilidades personales.
e Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con éstos.

e Simplificacion del puesto (por quien lo desempefia).

Ampliacién o enriquecimiento del puesto (horizontal o verticalmente).

Existen muchas teorias sobre la motivacion desde diferentes perspectivas, sabemos que
cada persona se siente atraida por un conjunto de metas. Si la empresa pretende prever el
comportamiento con cierta exactitud, es preciso que sepa algo sobre ese conjunto de metas
y sobre lo que hara cada persona para alcanzarlas a su manera, la motivacién para actuar
proviene de las fuerzas internas de cada persona, las cuales las hace Unicas. De acuerdo a
lo estudiado en estas dos teorias se puede determinar que el personal de “ESQUIMASA”

se encuentra desmotivado tanto por las necesidades humanas, como por los factores
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higiénicos y motivacionales. Por ello los directivos de la empresa deben emplear técnicas

motivacionales que se ajusten a la problemaética que presenta la organizacion.

2.2.3. Como motivar a los empleados.

(MADRIGAL, 2009), indica que para los empleados la motivacion es una de las
situaciones mas complejas de ser abordadas, y al respecto han surgido diversas corrientes.
Sin embargo, al preguntarle en forma directa al empleado cémo motivarlo, las respuestas
en un ambiente de apertura invariablemente se relacionan con compensaciones vy
reconocimientos de caracter economico. En realidad este tipo de estimulo funciona, aunque
con un alcance limitado, debido a que en el tiempo se identifica con fechas especificas
relacionadas con las de percepcion de dichos estimulos (en forma semanal, quincenal,
mensual o anual). Al dejar de proporcionar el estimulo, sobreviene una reaccion de manera

inmediata pues el colaborador o trabajador lo considera una obligacion de la organizacion.

Existen diversas formas de motivar al personal, conforme a lo estudiado la mejor manera
que “ESQUIMASA” debe estimular a los trabajadores consiste en hacerles saber que son
importantes en la empresa, reconocerles cuando hacen bien su trabajo, claro esta que el
sueldo es importante, pero no obstante siempre es bueno felicitarles por el buen desempefio

que realizan

2.2.4. Importancia de la motivacion en la empresa.

(MARTINEZ, 2013), manifiesta que el personal y el rendimiento son dos pilares
fundamentales en la organizacion. La Direccion tiende a maximizar la eficacia y
productividad del individuo y este, a su vez, centra su esfuerzo en sus propias necesidades.
Para que la motivacion del personal tenga éxito, intereses personales y empresariales,

deberan coincidir.

(MARTINEZ, 2013), expresa que el trabajador trata de satisfacer en la empresa
necesidades de toda indole y se integrara con la empresa en la medida en que ésta se
preocupe de satisfacer sus necesidades, no solamente de pagarle. Si una persona no esta

interesada en su tarea, la rechazara automaticamente, actuara con desgana y no le dedicara
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toda la atencion que merece. Por el contrario, aquellos trabajadores identificados con su

tarea emprenderan su funcion con mas ilusion y energia.

Es fundamental la motivacion en las empresas, de ello depende la productividad de la
misma, no se puede olvidar que el recurso humano es el factor principal en una
organizacion, los directivos de “ESQUIMASA” tiene que estar en constante capacitacion
con sus trabajadores, emplear técnicas motivacionales que sirvan de herramientas para

alcanzar un alto el desempefio laboral.

2.2.5. Factores de influencia en la motivacion laboral.

(PORRET, 2010), sefiala que el comportamiento humano es muy complejo y para
explicarlo brevemente dentro del &mbito de los recursos humanos conviene tener en cuenta

ciertos aspectos mas relevantes.

Por lo general se acepta que la mayoria de los elementos mas importantes que afectan a los
factores, tanto internos como externos, son el grupo o los grupos con los que se relaciona,

influyendo decisivamente en el individuo, los cuales se mencionan a continuacion:

1. Los roles y normas. El rol como patrén de conducta esperada y una funcién o
caracter supuestos, por lo que, los seres humanos desempefian muchos roles, es
decir puede comportarse como jefe, colega, subalterno, padre, etc. Una norma es un

rol, que sirve de regla o modelo.

2. Los sentimientos, actividades e interacciones. Los sentimientos son
fundamentalmente sensaciones y emociones; las actividades son manifestaciones
del comportamiento fisico; las interacciones son una especie de relaciones sociales

hibridas entre sentimientos y actividades.

3. Las tradiciones, usos y costumbres. Son conocimientos, opiniones, doctrinas y

practicas que se transmiten de generacion en generacién en forma oral o escrita.

La empresa debe familiarizarse con su equipo de trabajo, para lograr un rendimiento

eficaz. Recordando que cada individuo posee una personalidad distinta, por ello debe
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relacionarse con el activo mas importante con que cuenta la organizacion, de tal manera

que hablen el mismo lenguaje.

2.2.6. Herramientas de motivacion.
2.2.6.1. El dinero como factor motivador.

(MARTINEZ, 2013), manifiesta que tradicionalmente se vincula la motivacién con el
dinero que debemos dar a los empleados si hacen las cosas bien. Sin embargo, aunque el
dinero es un instrumento poderoso de motivacion no es el unico el mas eficaz en todos los
casos, no todos los empleados ven el dinero como factor motivador. Para que un sistema de

recompensas monetarias motive al trabajador, debe reunir una serie de condiciones:
e El empleado debe tener clara preferencia por el dinero.

e Establecer una condicion clara entre dinero y rendimiento: existe una relacion
directa entre cantidad de dinero y nivel de rendimiento exigido. Si la recompensa
econdémica llega en forma de incremento salarial al comienzo del ejercicio, el

trabajador no percibira que ha sido el premio a la mejora de su rendimiento.

e El empleado debe darse cuenta de que el esfuerzo conduce al rendimiento.

2.2.6.2. El reconocimiento publico a los logros.

(MARTINEZ, 2013), considera que la percepcién de que el propio trabajo es valorado por
otros (superiores, compafieros 0 miembros del equipo), es un factor motivador importante.
Ademas, las actividades de reconocimiento de los logros ajenos contribuyen a aumentar la

satisfaccion de los empleados.

2.2.6.3. La formacion del personal.

(MARTINEZ, 2013), sefiala que las recompensas que supongan una formacion adicional,
sirven para: reforzar el comportamiento deseado y ayudar al desarrollo de habilidades

personales para mejora de uno mismo.
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2.2.6.4. Beneficios sociales.

(MARTINEZ, 2013), indica que existen una serie de beneficios que destacan sobre el
resto y que pueden llegar a ser un atractivo importante para algunos trabajadores de alto
rendimiento. Hay que tener en cuenta que si se ofrecen los mismos beneficios a todos los
empleados, sin estar orientados hacia logros especificos e individuales, estos pierden valor

como motivadores.

Si bien es cierto que dentro de las herramientas de la motivacion se encuentra el dinero, de
acuerdo a lo estudiado éste no es el principal factor con que el personal se motiva, la
mayoria de los autores coinciden en que el mayor estimulo es el reconocimiento por el
buen trabajo desempefiado, esto les genera satisfaccion personal a los trabajadores y por

ende trabajan con ganas, puesto que se sienten Utiles e importantes en la empresa.

2.2.7. Estrategias para motivar al personal.

(MADRIGAL, 2009), sefiala que estas estrategias se refieren a la creacion de condiciones
en donde los empleados se sientan retados y puedan desarrollarse profesionalmente, es
decir, crear ambientes donde se promueva la confianza y el trabajador sienta que el trabajo
realizado tiene un sentido. La debilidad en este enfoque es que el personal se siente

desarrollado Unicamente cuando ve resultados puntuales de su actividad.

Ante estas posturas puede deducirse que la motivacion de los trabajadores debe abordarse
desde el proceso del trabajo, los objetivos conseguidos en el mismo vy la retribucion final,

por lo que es recomendable aplicar las siguientes pautas administrativas:

1. Generar estructuras administrativas eficientes en donde exista transparencia en las
reglas de conducta establecidas por la empresa, dando con esto una sensacion de
direccion y certidumbre en el comportamiento del empleado ante reconocimientos,

promociones y reprimendas.

2. Explicar con claridad las etapas de los proyectos, haciendo prevalecer en todo
momento la verdad, pues los empleados prefieren siempre una confrontacion

honesta con la realidad, conocer lo que las empresas esperan de ellos, y lo que a su
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vez pueden esperar ellos de la empresa, asi como los riesgos implicitos en la
relacion y las etapas involucradas fijando fechas compromiso, lo que motivara la

confianza del empleado para desarrollar su potencial.

3. Apelar a la grandeza. El deseo de las personas de contribuir para realizar cosas
grandiosas es inherente a su personalidad, y esto implica pasion e intensidad de
integracion; de hecho, uno de los mayores retos de motivar a otros es crear retos
que estimulen su energia e intereses, reconozcan sus triunfos y encaren los
tropiezos y fallas en el trabajo. Por lo anterior, hay que generar y entregarles las

herramientas necesarias para afrontar los retos.

4. Aplicar sus valores personales y compartirlos con los empleados. En realidad, las
personas y las empresas comparten valores sencillos y universales, como la
honestidad, la justicia y la generosidad. Se deben replantear los valores
empresariales hacia una visién de valores personales, ya que el sentido de
pertenencia guarda gran relacion con la identificacion a nivel emocional del lugar

en donde se desarrolla el empleado.

5. Trabajar intensamente hacia los objetivos. La motivacion de las personas gira con
base en un sentido de trascender, por lo que la clarificacion de los objetivos de la
empresa y su aportacion en los mismos es de vital importancia para los

trabajadores.

Considerando las estrategias estudiadas por este autor, cabe indicar la relevancia que tiene
emplearlas dentro de la empresa para motivar al personal, el empleado necesita confianza,
honestidad, reconocimiento y sentirse que no solo trabajan por un sueldo, sino por amor a

la camiseta, todo esto conlleva que alcancen un alto nivel de rendimiento laboral.

2.2.8. Técnicas de motivacion efectivas.

2.2.8.1. Mejora de las condiciones laborales.

(GONZALEZ, 2009), indica que consiste en aumentar la motivacion laboral mejorando

factores, tales como, salarios razonables y equitativos, politicas y normas de la compafiia
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justas y aceptadas, condiciones fisicas del entorno laboral agradables (luz, temperatura,
mobiliario, decoracién) y materiales adecuados para la realizacion del trabajo.

2.2.8.2. Adecuacion persona/puesto de trabajo.

(GONZALEZ, 2009), manifiesta que la adecuacion se basa en establecer, para cada sujeto
de la organizacion, una relacién adecuada entre su puesto de trabajo y el mismo. Esta
técnica consiste en adaptar los conocimientos, habilidades y experiencias que pueda tener

el individuo, con la tarea que se le va a encomendar que lleve a cabo.

2.2.8.3. Enriquecimiento del trabajo.

(GONZALEZ, 2009), expresa que consiste en la modificacion de las tareas a realizar, para
que a las personas que las ejecutan les resulte menos monoétona, y puedan emplear asi

mejor sus capacidades personales siendo mas responsables en sus tareas.

2.2.8.4. Reconocimiento del trabajo efectuado.

(GONZALEZ, 2009), manifiesta que esta técnica consiste en reconocer y elogiar al
trabajador un trabajo bien hecho, o siempre que haya una mejora en su rendimiento,

aunque sea ligera.

2.2.8.5. Evaluacién del rendimiento laboral.

(GONZALEZ, 2009), sefiala que en la evaluacion del rendimiento laboral se debe ofrecer
informacion al subordinado con respecto al trabajo que ha realizado, comparando los

objetivos elaborados con los efectivamente alcanzados.

Estas técnicas de motivacion efectivas, son idoneas para aprovechar y utilizar dentro de
“ESQUIMASA”, puesto que se ajustan a la problematica que presenta la empresa, estas
herramientas permitird optimizar el desempefio laboral y potenciara el desarrollo

profesional del talento humano de la empresa.
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2.2.9. Factores que inciden en el desempeio laboral.

2.2.9.1. Actitud positiva.

(HERNANDEZ, 2011), expresa que la automotivacion componente de la inteligencia
emocional y la actitud positiva estan intimamente vinculadas, ya que la primera produce
energia para lograr las metas y la segunda la canaliza hacia el éxito. Por ello mantener una
actitud positiva, asertiva y proactiva en el trabajo es un factor que incidira favorablemente

en el desempefio laboral.

2.2.9.2. Trabajar dentro del orden.

(HERNANDEZ, 2011), manifiesta que generar orden y no desorden en el cumplimiento
de todas nuestras actividades laborales constituye un factor esencial para que aseguremos
la eficiencia y eficacia en el trabajo. En una empresa el orden conlleva crear una estructura
de organizacion, estableciendo planes de accion, division de labores, funciones y
responsabilidades, procedimientos y métodos, politicas operativas y administrativas, con el
fin de armonizar el desarrollo de las actividades y la utilizacion eficiente de los recursos

humanos.

2.2.9.3. Adaptarse a las circunstancias del cambio.

(HERNANDEZ, 2011), considera que en el &ambito laboral lo primero que debemos hacer
es mantener actualizados los conocimientos especializados, profesionales o técnicos. Lo
segundo es adquirir nuevas habilidades que la innovacion tecnoldgica en su dinamismo
hace necesario poseer, manejo del internet, tecnologia de la informacion y avances

tecnoldgicos.

Se tiene que tener en cuenta estos factores de incidencia en el desempefio laboral, el no
prestar atencion a los mismos, lleva a que muchas veces pueden ser consideradas como
pretexto para bajar el rendimiento de los trabajadores. De tal manera que siempre es
conveniente poner el debido cuidado a estos factores para mantener la produccion del

trabajador.
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2.2.10. Incidencia.

(ROCHA, 2013), Considera que la incidencia es aplicada desde el punto de vista tanto de
las personas como el geogréafico, estas acciones incluyen la consideracion de aspecto
negativo en el desarrollo de las actividades, que no solo estan centradas en la
intencionalidad de los directivos (como por ejemplo realizar acciones con transparencia
para alejarse de ocasiones de fraude) sino también en la consideracion de efectos
colaterales o externalidades negativas previsibles (por ejemplo la contaminacion visual o

ambiental en la localidad en la que opera la empresa).

2.2.11. Empresa.

(GIL, 2010), considera que hoy en dia, todos vivimos rodeados de empresas, que son de
interés por razones diferentes, ya sean de tipo productivo, por su interés financiero, etc.
Todas estas razones son las que consideran a la empresa como una realidad socio-
econdmica a estudiar dentro del &mbito de las ciencias sociales, y en particular dentro de la

economia.

(RICO, 2012), sefiala que las empresas son distintas entre si: las hay grandes y pequefias,
en sectores de alta innovacion o mas tradicionales, con forma juridica o no. Todas las
empresas realizan una actividad econdmica bajo la direccion de un empresario y comparten
una misma naturaleza: son empresas y deben crear valor o eficiencia en el sistema

econdmico.

(VASQUEZ, 2010), expresa que es la unidad econémica bésica encargada de satisfacer las
necesidades del mercado mediante la utilizacion de recursos materiales y humanos.
Aunque su funcién basica es la de producir bienes y servicios, también es participe en la

creacion de empleo, desarrollando inversiones y mejora de la tecnologia

El personal de la empresa “ESQUIMASA” necesita estar seguros que son apreciados y
valorados, que sus esfuerzos y aportes son reconocidos, gque gracias a estas acciones
obtendran gratificaciones, y que sus puestos de trabajos son espacios seguros y confiables,
de donde obtienen el sustento, para sobrevivir y para alcanzar un constante desarrollo

personal.
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De lo antes mencionado, (SARQUIZ, Milagros & UZCATEGUI, Geraldine, 2009), en
su tesis de grado titulada: “ANALISIS E IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION
LABORAL EN ESTABLECIMIENTOS HOTELEROS”, se plantearon como objetivo
general establecer estrategias motivacionales con el objetivo de analizar la importancia de
la motivacion laboral en establecimientos hoteleros. Entre sus conclusiones manifiestan
que, en relacion a los programas motivaciones de incentivos no monetarios que llevan a
cabo algunas organizaciones por el desempefio de sus trabajadores, no esta claramente
definido, de acuerdo a lo reflejado en la observacion directa obtenida, debido que no se
encuentran documentos o manual que demuestren que realmente se ejecutan dichos
programas. Asi mismo sefialaron que los beneficios sociales que ofrecen algunas
organizaciones, son un factor influyente a la satisfaccion de los trabajadores, lo cual tiene
mucha preponderancia a nivel de motivacion laboral. Finalmente indicaron que las
estrategias motivacionales y reconocimientos al personal permitiran el incremento del

desempefio laboral.
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CAPITULO IlIlI

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION



3.1. Localizacion.

El presente trabajo investigativo se lo realiz6 en la empresa “ESQUIMASA?”, ubicada en la
ciudad de Quevedo, en el km 4 % de la via a Valencia, junto a depdsitos de Pepsi Cola.

A continuacion se describe la ubicacion de la empresa.

_Q PROYECTO: ESQUIMASA :

INFLUENCIA DIRECTA € INDIRECTA

LEYENDA

FROYICTD: £00UMAALA
M Al Ve WALINGIA

LOS 08 TCUARON

HLABORADO POR
JOMUNY ROSKIDUNZ &
ENERD 3914

Figura 1. Localizacion geografica de la empresa ESQUIMASA.
Fuente: ESQUIMASA.
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3.2. Tipos de investigacion.

Los tipos de investigacidn que se utilizaron fueron los siguientes:

3.2.1. De campo.

Se realizd la investigacion en las instalaciones de la empresa “ESQUIMASA”, localizada
en el canton Quevedo, mediante la implementacion de encuestas y entrevistas a los
trabajadores y gerente de la empresa. La finalidad del estudio de campo fue de recoger

informacién referente al tema de investigacion.

3.2.2. Bibliografica.

Como base del marco tedrico, se utilizd la investigacion bibliografica, la cual se basé en

textos, sitios de internet y tesis relacionadas con el tema de investigacion.

3.3. Meétodos de investigacion.

En la presente investigacion se aplicaron los siguientes métodos:

3.3.1. Inductivo-deductivo.

Esté método permitié interpretar y razonar la informacion extraida en la empresa
“ESQUIMASA”, mediante la aplicacion de encuestas y entrevista dirigidas al personal de
la empresa y al gerente, con el proposito de responder los objetivos planteados y emitir un

diagnostico del nivel de rendimiento del talento humano en la empresa.

3.3.2. Analitico-sintético.

Este método permitio analizar y sintetizar toda la informacion compilada, tanto del estudio
de campo, como la citada a través de fuentes bibliograficas. El andlisis de los resultados
accedid en alcanzar los objetivos y establecer las respectivas conclusiones y

recomendaciones del presente estudio.
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3.4. Fuentes de recopilacion de la investigacion.

3.4.1. Primaria.

Mediante la visita que se realizd a la empresa ESQUIMASA vy la realizacion de las
encuestas y entrevista se obtuvo la aceptacion de los colaboradores y los directivos de la

organizacion.

3.4.2. Secundaria.

Estuvo sustentada la fundamentacion tedrica con la utilizacion de textos, internet, entre

otros.

3.5. Disefio de la investigacion.

Se realizd la investigacion basada en encuestas realizadas a todo el personal y una
entrevista al gerente de la empresa. Se efectu6 un andlisis FODA para descubrir las
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas de los colaboradores de ESQUIMASA.

Por ser una poblacion finita la muestra se considera de 24 trabajadores.

3.6. Instrumentos de la investigacion.

Los instrumentos que se utilizaron para la recopilar la informacion, fueron los siguientes:

3.6.1. Entrevista.

Se efectud una entrevista al gerente de la empresa “ESQUIMASA”, para determinar como
es la gestion actual del talento humano, y la viabilidad de la aplicacion de nuestro proyecto

investigativo.

3.6.2. Encuestas.

Para conocer cOmo se sentian en cuanto a la motivacion y la satisfaccion laboral, se realizé

24 encuestas al personal que conforma la empresa “ESQUIMASA”.
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3.7. Tratamiento de los datos.

Una vez recopilada las encuestas, estas se tabularon en formato de EXCEL 2010, para el
analisis respectivo que permitieron realizar las conclusiones y recomendaciones en base a
los resultados obtenidos.
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3.8.

Recursos humanos y materiales.

Para el desarrollo de la investigacion se necesitaron de los siguientes recursos y materiales:

Equipos de oficina

Computadora.
Impresora.

Pen Drive.
Internet (horas).

Utiles de oficina

Libros
Hojas A4
Carpetas
Empastados
Cuaderno
Lapiz
Boligrafo
Borrador
Resaltador

Tintas

Otros

Director proyecto de investigacion

Investigadora

Cantidad

200

15
1700

E- \C T ) S o T S N S
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION



4.1. Resultados.

4.1.1. Resultados de las encuestas aplicadas al personal de la empresa
“ESQUIMASA” de la ciudad de Quevedo.

1. ¢Se siente usted motivado por el trabajo que desempefia?

Cuadro 1. Motivacion en el trabajo.

Indicadores Cantidad Porcentaje
Siempre 0 0

A veces 04 17

Nunca 20 83

Totales 24 100%

Fuente: Encuesta dirigida a los colaboradores de la Empresa ESQUIMASA.
Elaborado por: Lorena Lourdes Alcivar Montes.

El cuadro 1, muestra que la gran mayoria de los encuestados consideran que no se sienten
motivados en el trabajo, esto refleja claramente que la motivacion es deficiente, ello
conlleva que no realicen eficientemente sus funciones.

2. ¢Se encuentra usted de acuerdo con el puesto que ejerce?

Cuadro 2. Satisfaccion en el puesto de trabajo.

Indicadores Cantidad Porcentaje
De acuerdo 04 17

En desacuerdo 20 83

Totales 24 100%

Fuente: Encuesta dirigida a los colaboradores de la Empresa ESQUIMASA.
Elaborado por: Lorena Lourdes Alcivar Montes.
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Segun el cuadro 2, indica que la mayor parte de los trabajadores encuestados no estan de
acuerdo con su puesto de trabajo, esto afecta directamente al ambiente laboral y a la

productividad de la empresa.

3. ¢Laempresa les ofrece incentivos salariales como recompensa por su esfuerzoy

dedicacion?

Cuadro 3. Recompensa en el trabajo.

Indicadores Cantidad Porcentaje
Con frecuencia 0 0

A veces 05 21

Nunca 19 79

Totales 24 100%

Fuente: Encuesta dirigida a los colaboradores de la Empresa ESQUIMASA.
Elaborado por: Lorena Lourdes Alcivar Montes.

De acuerdo al cuadro 3, la gran mayoria de los encuestados manifestaron que no les
ofrecen incentivos salariales, en este indicador observamos que en pocas ocasiones se
incentiva a los empleados, lo cual no resulta favorable para el personal, debido que para
ellos es fundamental recibir un premio o un bono extra cuando se esfuerzan por dar mas a

la empresa.
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4. ¢Recibe usted reconocimientos de felicitaciones fruto de su buen desempefio

laboral?

Cuadro 4. Reconocimientos por desempefio laboral.

Indicadores Cantidad Porcentaje
Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

Nunca 24 100
Totales 24 100%

Fuente: Encuesta dirigida a los colaboradores de la Empresa ESQUIMASA.
Elaborado por: Lorena Lourdes Alcivar Montes.

En el cuadro 4, todos los encuestados indicaron que no reciben reconocimientos por su
buen desempefio laboral, podemos apreciar que lamentablemente los trabajadores no

reciben un gesto de amabilidad por parte de su Jefe.

5. Su desmotivacion en el trabajo es por:

Cuadro 5. Desmotivacion en el trabajo.

Indicadores Cantidad Porcentaje
Bajos sueldos 05 21

Recargo de trabajo 05 21

No capacitan al personal 14 58

Totales 24 100%

Fuente: Encuesta dirigida a los colaboradores de la Empresa ESQUIMASA.
Elaborado por: Lorena Lourdes Alcivar Montes.
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En el cuadro 5, la gran mayoria de los encuestados atribuyen que su desmotivacion al
trabajo se debe a que no capacitan al personal, la minoria indica que tienen recargo de
trabajo y que reciben bajos sueldos, lo cual genera un bajo rendimiento laboral.

6. ¢Laempresa cuenta con un entorno favorable para desempefar sus funciones?

Cuadro 6. Entorno en el trabajo.

Indicadores Cantidad Porcentaje
Si 2 8

No 22 92

Totales 24 100%

Fuente: Encuesta dirigida a los colaboradores de la Empresa ESQUIMASA.
Elaborado por: Lorena Lourdes Alcivar Montes.

Como se observa en el cuadro 6, la gran mayoria de los encuestados manifiestan que no
cuentan con un entorno favorable dentro de la empresa, por ende no existe un clima laboral

idéneo donde ellos puedan desempefiar a cabalidad sus labores.

7. ¢Alguna vez le han ensefiado técnicas motivacionales para mejorar el

desempefio?

Cuadro 7. Técnicas motivacionales.

Indicadores Cantidad Porcentaje

Si 0 0
No 24 100
Totales 24 100%

Fuente: Encuesta dirigida a los colaboradores de la Empresa ESQUIMASA.
Elaborado por: Lorena Lourdes Alcivar Montes.
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De acuerdo al cuadro 7, la totalidad de los colaboradores de la empresa “ESQUIMASA”

afirman que no les han ensefiado técnicas motivacionales el mismo que sirva para mejorar

su desempefio laboral.

8. ¢Como considera su desempefio laboral en la empresa?

Cuadro 8. Desempefio laboral en la empresa.

Indicadores Cantidad Porcentaje
Muy bueno 0 0

Bueno 04 17

Regular 20 83

Malo 0 0

Totales 24 100%

Fuente: Encuesta dirigida a los colaboradores de la Empresa ESQUIMASA.
Elaborado por: Lorena Lourdes Alcivar Montes.

Segun el cuadro 8, la gran mayoria de los encuestados manifiestan que su desempefio

laboral es regular, mientras que la minoria sefiala que es bueno, esto demuestra que la

gestion del talento humano no esté siendo el adecuado.

9. ¢Reciben periédicamente evaluacion por el rendimiento y el logro de sus

objetivos?

Cuadro 9. Evaluacion de rendimiento y objetivos.

Indicadores Cantidad Porcentaje
Si 0 0

No 24 100
Totales 24 100%

Fuente: Encuesta dirigida a los colaboradores de la Empresa ESQUIMASA.
Elaborado por: Lorena Lourdes Alcivar Montes.
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El cuadro 9, en su totalidad los encuestados indican no recibir evaluacién por el
rendimiento y logro de sus objetivos, este es un indicador negativo para los trabajadores,
ya que no existe por parte de la empresa una evaluacién periddica para conocer y mejorar

el rendimiento personal de cada uno de sus colaboradores.

10. ¢Est&4 usted de acuerdo en que se emplee técnicas motivacionales para el

personal?

Cuadro 10. Empleo de técnicas motivacionales.

Indicadores Cantidad Porcentaje
De acuerdo 24 100

En desacuerdo 0 0

Totales 24 100%

Fuente: Encuesta dirigida a los colaboradores de la Empresa ESQUIMASA.
Elaborado por: Lorena Lourdes Alcivar Montes.

De acuerdo al cuadro 10, la totalidad de los encuestados estan de acuerdo con el empleo de
técnicas motivacionales, este indicador refleja claramente que existe la necesidad por parte
de los trabajadores la aplicacion de técnicas de motivacion efectivas en la empresa, a fin de

mejorar el desempefio laboral.
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4.1.2. Resultados de la entrevista realizada al gerente de la empresa
“ESQUIMASA” de la ciudad de Quevedo.

Cuadro 11. Analisis de los resultados de la entrevista.

Preguntas Respuestas Analisis
La motivacion es incentivar a El gerente de la empresa
~ los empleados para que “ESQUIMASA”, manifesto
1.- A su criterio ) . L )
Oué | cumplan con su trabajo, sin que la motivacion es trabajar
¢Que €s a : . : L :
o sentirse presionados para que sin presion, en un clima
motivacion? ] ) )
trabajen tranquilos y en un armonioso.
buen clima laboral.
El entrevistado indicé que

2- ¢Cuales son los
beneficios que la
empresa brinda a su

personal?

de

sociales que demanda la ley, se

Ademas los beneficios

les otorga permisos por
cualquier situacion que ellos
requieran, siempre y cuando
presenten un justificativo que

avale estos permisos.

ofrece beneficios sociales a
sus trabajadores y permisos
cuando ellos lo solicitan, pero
no obstante, es necesario que
el personal cuente con
beneficios que la empresa le
retribuciones

brinde, como

por producir mas en un

periodo determinado, entre
Ccosas; que sirvan para mejorar
de

el  rendimiento sus

colaboradores.

3- ¢Informa usted a
sus trabajadores los
objetivos que deben

cumplir?

Por supuesto, se les informa
con anterioridad de las metas y
objetivos que se deben cumplir
en la semana o en el transcurso

del mes.

El gerente expresd que si se

informa  previamente  las
metas que la empresa debe

cumplir.
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La empresa como le dije, La maéxima autoridad de la

cumple con  todos los empresa indicO que no

beneficios de ley que por motivan a sus trabajadores

derecho les corresponde a los para que cumplan los

trabajadores, ellos saben que objetivos propuestos, ello

4- ;Como motiva a

cumplimos con nuestras conlleva que no desempefien

los empleados para

obligaciones patronales, por lo eficazmente las metas

Ilegar a ese objetivo?

tanto no necesitamos trazadas por la empresa.

impulsarlos de otra manera
para que cumplan con los

objetivos de la empresa.

Claro, siempre y cuando se EI entrevistado indicé que

pueda, trato de atender las cuando se puede atiende las

5- ¢Atiende usted

inquietudes de mis necesidades del personal,

todas las
colaboradores.

inquietudes que le

plantea el personal?

6- ;Como califica la

desempefio laboral?

A través de la
responsabilidad y el
cumplimiento de los objetivos
propuestos por la empresa.
Cuando un empleado cumple
estas metas significa que el
desemperio laboral de ellos se
estd desarrollando de la mejor

manera.

El gerente sefald que
califican el desempefio del
del

los

personal a  través
cumplimiento de
objetivos, pero si no se los
motiva para llegar al
desarrollo de esos objetivos,
el personal no tendrd un

excelente desemperio laboral

Dentro de nuestra planificacion

no tenemos destinados

El gerente manifestdé que no

cuentan con un programa para




compafierismo?

reuniones o eventos para que
los
ESQUIMASA se recreen y se

retnan, pero la empresa esta

trabajadores de

trabajando en ello en aras del

bienestar de nuestro personal.

que el personal se recree y se
distraiga. Es importante que
los trabajadores tengan un dia
de convivencia para que se

relacionen entre ellos.

8- ¢Demuestra usted

El entrevistado manifesto si se

actitudes de POr supuesto, trato en la peqtra  solidario con las
solidaridad ante Medida de lo posible resolver gy aciones de sus
situaciones diferente situacion de cada uno colaboradores.

imprevistas que deellos.

afecten al

trabajador?

9- ¢Aprovecha la El gerente de

empresa las
fortalezas y
debilidades de los
trabajadores para
orientarlos al

mejoramiento de sus

funciones?

Tratamos de ayudar a eliminar
sus debilidades y a potenciar
sus fortalezas en beneficio de

ellos y de la empresa.

“ESQUIMASA” senalé que
aprovecha las fortalezas del
personal sus
debilidades,

importante, porque

y elimina

esto es
ayuda
que el

personal avance y

crezca profesionalmente.

10-

empresa un modelo

¢ Posee la

de técnicas de
motivacion efectivas
que sirva  para
optimizar el

desempefio laboral?

No, pero estamos predispuestos
a trabajar en ello, seria de gran
utilidad contar con un modelo
gque nos permita mejorar cada
dia

profesional de nuestro personal.

para el  desarrollo

La autoridad maxima de la
empresa, sefiald que seria
muy til contar con modelo
de técnicas motivacionales
para el desarrollo profesional
del

“ESQUIMASA”

talento humano de

Fuente: Entrevista realizada al gerente de la empresa “ESQUIMASA”.
Elaborado por: Lorena Lourdes Alcivar Montes.



4.1.3. Analisis FODA.

Para dar cumplimiento con uno de los objetivos especificos, se realizd un analisis FODA,

el mismo que permitid obtener los resultados de la investigacion de campo, el cual

demostro los siguientes resultados:

Cuadro 12. Andlisis FODA de los colaboradores de la empresa “ESQUIMASA”.

Fortalezas

e Experiencia en el cargo que
ocupan.

e Disposicion al trabajo vy
compromiso.

e Deseo de cumplir nuevos retos.

e Cumplimiento en los horarios de

trabajo.

Debilidades

e Falta de capacitacion por parte de la
empresa en cuanto a motivacion para el
personal.

e No existe recreacion, ni convivencia para
el personal.

e Desmotivacion al realizar su trabajo e

insatisfaccion laboral.

Oportunidades
e Conservar su puesto de trabajo.

e Predisposicion del personal para

sacar adelante a la empresa.

e Los trabajadores se identifican

con la empresa.

Amenazas
e Bajo rendimiento laboral.

e Paralizacion de las actividades por falta

de rotacién del personal.

e La designacion de los trabajadores no se
da de acuerdo con el perfil que exige los

cargos.

Fuente: Encuesta.
Elaborado por: Lorena Lourdes Alcivar Montes.
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4.1.4. Capacitacion al personal.

En base a los resultados obtenidos, se sugiere capacitar al personal, para motivarlos y
demostrarles que los directivos se encuentran interesados en el éxito personal y profesional
de cada uno de sus colaboradores.

Categorias de la Capacitacion

Automotivacion, compromiso y crecimiento laboral

Tematicas

« Responsabilidad y compromiso con la institucion.
e Auto valoracion.

e Auto confianza.

e Lacomunicacion como herramienta poderosa.

« Auto motivacion utilizando inteligencia emocional.
o Personas de calidad.

« Negociacion y relaciones interpersonales.

Dirigida a incidir en:

En la auto-motivacion en el desempefio y compromiso laboral. Valorar el aporte a la
calidad de vida en el trabajo, el valor agregado del talento humano y el sentido del trabajo

en el desarrollo de la identidad individual, colectiva y corporativa.

Por medio de:

Charlas, adiestramiento, entre otros.

Responsable:

Directivos del Talento humano.
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Desarrollo humano, profesional y organizacional

Tematicas

e Motivacion enfocada a la optimizacién del desempefio laboral.
e Actitud personal y trabajo en equipo.

e Comunicacion en grupo.

e Misidn y valores organizacionales.

e Eficaciay eficiencia.

e Ser proactivos.

e Laexcelenciay el mejoramiento personal.

Dirigida a incidir en:

Incrementar las actitudes personales y el nivel profesional en las diferentes &reas

especificas.

Por medio de:

Charlas, adiestramiento, entre otros.
Responsable:

Directivos del Talento humano.
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4.1.5. Modelo de técnicas de motivacion efectivas para la empresa
“ESQUIMASA”

Dar mayor autonomia

» Es una técnica de motivacion efectiva, ya que satisface la necesidad que tiene el ser
humano de tener el control de su destino; pero como requisitos es necesario darle la
autonomia solo a trabajadores competentes, brindarle a estos suficiente informacién
y retroalimentacion como para que puedan tomar buenas decisiones, y crear un

ambiente de confianza en donde no teman cometer errores.

» Para aplicar esta técnica en la empresa “ESQUIMASA” se podria, por ejemplo,
darle al trabajador la capacidad para decidir como realizar una tarea, la facultad
para realizar pequefios gastos o gastar un determinado presupuesto como crea
conveniente, la confianza para decidir cuando trabajar siempre y cuando cumpla

con sus responsabilidades y obtenga los resultados esperados, etc.

Ofrecer incentivos

» Ofrecer incentivos es otra técnica efectiva, pero para obtener mejores resultados es
recomendable ofrecer los incentivos de una forma no controladora; por ejemplo, en
vez de decirle al trabajador simplemente que si logra una meta lo vamos a premiar,
decirle que nos gustaria recompensar el esfuerzo y la dedicacion que ponga por

alcanzar la meta.

» Para aplicar esta técnica se haria, por ejemplo, ofrecer al trabajador un bono anual
si es que llega a cumplir sus metas, una recompensa dineraria en caso de tener un
buen desempefio, o un premio si logra obtener mas produccién que sus

comparieros.

» Esto puede realizarse mediante la evaluacion mensual y anual de los trabajadores
de la empresa “ESQUIMASA”, en el desempeiio de sus actividades y premiar él o
los mas destacados a través de la entrega de reconocimientos y otros estimulos, que

la empresa estaria dispuesto a entregar segin su presupuesto (tales como cestas
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alimentarias, bonos monetarios, y premios varios) por cada area y/o coordinacién

de trabajo.

Dar reconocimiento

» Dar reconocimiento es una técnica que funciona, ya que satisface la necesidad que
tiene el ser humano de sentirse valorado; pero como requisito es necesario que los
reconocimientos sean genuinos y sinceros, es decir, que les sean dados a un
trabajador que realmente los merezca y no simplemente con la intencion de

motivarlo.

» Para aplicar esta técnica se realizaria, por ejemplo, una ceremonia de
reconocimiento en donde se premie al mejor equipo de la empresa, recompensar
econdmicamente al trabajador que haya tenido el mejor desempefio en el afio, 0

hacerle saber a un trabajador que ha hecho un buen trabajo y felicitarlo por ello.
Fomentar las relaciones

» Fomentar las relaciones es una gran técnica de motivacion ya que satisface la
necesidad innata que tiene el ser humano de relacionarse con otras personas,
aunque debemos tener en cuenta que esta necesidad suele estar mas presente en

personas extrovertidas que en las introvertidas.

» Para aplicar esta técnica en la empresa se puede crear grupos o equipos de trabajo
(lo cual ademas de permitirles relacionarse con otros trabajadores les da identidad y
un sentido de pertenencia), organizar eventos de empresa, hacer actividades o
reuniones fuera del trabajo, etc.

Mostrar interés

» Mostrar interés es una técnica que da buenos resultados ya que satisface otra
necesidad innata en el ser humano relacionada con la necesidad de relacionarse con

otras personas, que es la de sentirse querido, apreciado y escuchado.

» Esta técnica se aplicaria, preguntandole al trabajador por qué esta teniendo un bajo

desempefio y que lo motivaria (lo cual ademas nos ayuda a identificar otras formas
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de motivarlo), aconsejarle sobre sus problemas personales, apoyarlo en sus metas
personales, darle tiempo y permiso para que cursen estudios, etc.

Mejora de la auto motivacion.

» Es una de las técnicas méas sencillas, ya que no requiere ningun tipo de inversion
econOmica, sélo un adecuado proceso de seleccion donde se busque la adecuacion

plena del trabajador al puesto.

» Puede que el proceso de contratacion sea mas largo, que pasen decenas de
candidatos hasta llegar al adecuado; Sin embargo, cuando se encuentre al trabajador
que realmente se siente a gusto con su trabajo, con su puesto y sus funciones, se
habra conseguido un trabajador auto motivado ya que cuanto méas te gusta lo que

haces, menos ganas tienes de llamarlo “trabajo”.

Mejora de las condiciones de trabajo

» No es motivador no tener las herramientas adecuadas para trabajar. Por ejemplo
que un contable tenga que utilizar papel, lapiz y calculadora para llevar la
contabilidad en lugar de un software apropiado, o que un delineante tenga que
hacer los planos a mano con tinta china, y competir con programas avanzados que

utiliza la competencia.

» Ademas de las herramientas directas, podemos hablar de las indirectas, en el caso
de los trabajadores que se encuentran en el area de produccion, deberian contar con
una tv o un equipo de sonido para escuchar musica, de esta manera les resultaria

mas sencillo pasar largas horas en su puesto de trabajo.
Dar variedad

> Esta técnica da buenos resultados, ya que la variedad es un motivador comn en las
personas; pero ademas, evita que los trabajadores caigan en la rutina de realizar
siempre las mismas funciones o tareas, lo cual suele ser una fuente de aburrimiento

y desmotivacion.
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» Para dar variedad se puede, por ejemplo, rotar al trabajador de puesto,
intercambiarlo temporalmente de puesto con otro trabajador, enriquecer su puesto
de trabajo con nuevas funciones, tareas o actividades, ponerle nuevos retos o metas,

animarlo a que proponga nuevas formas de hacer las cosas, etc.
La adecuacion del trabajador a su puesto de trabajo

» Es la forma mas dptima de aprovechar los recursos humanos procurando su
maxima satisfaccion. Una correcta aplicacion de esta técnica, presupone disponer

de unas detalladas descripciones de puestos y de inventarios de personal completos.

» La seleccion de personal lleva a la practica esta técnica al incorporar a la
organizacion a aquellos individuos con potencial de desarrollo y que alcanzaran un
nivel més alto de rendimiento. De este modo, el individuo se sentira motivado en el

puesto asignado al satisfacer las necesidades de autorrealizacion y de logro.

» Un trabajador que no estd capacitado para el puesto que va a ocupar, se va a
desmotivar, ya sea por aburrimiento si sus capacidades son mayores, 0 por estrés si

son inferiores.

La participacion

»  Esta técnica es muy Util para motivar y estimular el desarrollo personal y a la vez

profesional estando relacionada con el enriquecimiento del trabajo.

» Un buen mando permite que los componentes de su equipo se introduzcan dentro
de su campo de actuacion no dejandoles al margen de ningln trabajo. Esto se debe
a que sus empleados poseen las suficientes capacidades para poder desarrollar
cualquier tarea. Ademas, estas personas desean poder utilizarlas no siendo solo me-

ros ejecutadores de una serie de Grdenes.
Formacién y desarrollo profesional

» Todos los trabajadores suelen tener como objetivo ascender y mejorar su posicion

en la empresa, tanto por profesionalidad como por el aumento salarial.
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» Ver que tienen formacion, que les ayuda a hacer las cosas mejor, mas
eficientemente, y con més calidad, les motiva. Y al hacerlo, comprenden que

también pueden ascender si llegan a un nivel de conocimiento y practica adecuado.

Integracion y acogida de nuevos empleados

» Es muy importante que todos los empleados se sientan parte de la empresa, del
equipo, pero mas importante ain que se sientan asi los recién llegados. La
integracion del personal en el equipo es primordial para que la comunicacién fluya
y el buen ambiente se contagie de unos a otros, generando optimismo y ganas de
trabajar, sabiendo que todos forman parte de un equipo, que no hay nadie en el

banquillo.

Establecer metas

» Establecer metas es una técnica de motivacion efectiva, debido que las mismas
significan a las personas un reto y les permiten enfocarse; pero como requisitos es
necesario que las metas sean claras, especificas, retadoras pero alcanzables, y que
el trabajador esté de acuerdo con ellas y las acepte o, en todo caso, que les sean

impuestas por alguien en quien confia.
» Para aplicar esta técnica se podria por ejemplo, ponerle al trabajador la meta de

aumentar la carga de materia prima, de mejorar la productividad, de disminuir la

inasistencia de personal, etc.
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4.2. Discusion.

Una vez que se ha aplicado la encuesta a los colaboradores de la empresa y la entrevista al
gerente general, se pudo obtener los resultados, los mismos que se presentan a

continuacion:

En la pregunta 1, se constata que los trabajadores no se encuentran motivados con el
trabajo que desempefian, siendo ésta la principal necesidad insatisfecha del talento humano
que forma parte de la organizacion, esto ocurre porque como dice (CHIAVENATO |I. ,
2009) “El término motivacion comprende sentimientos de realizacion, de crecimiento y de
reconocimiento profesional, que se manifiestan por medio de la realizacion de tareas y
actividades que ofrecen desafio y tienen significado en el trabajo. Si los factores
motivacionales son éptimos, elevan la satisfaccion; si son precarios, provocan la ausencia

de satisfaccion”.

Mientras que (SANTOS, 2009), sefiala a la motivacién como la situacion emocionalmente
positiva, que se produce en un sujeto, cuando existe un estimulo o incentivo que le

satisface una necesidad, lo que permite obtener de él, una conducta deseada.

En la pregunta 2, el 83% de los empleados afirmaron que no estdn de acuerdo con su
trabajo, a propdsito (MARTINEZ, 2013), manifiesta que si la empresa quiere que todos
los trabajadores de todos los niveles, ademas de la presencia fisica en su lugar de trabajo,
presten su ilusion, su entusiasmo y su entrega personal (motivacion), tiene que conseguir

integrar los objetivos empresariales con los objetivos individuales de cada trabajador.

La pregunta 4, evidencia que el 100% de los trabajadores, no reciben reconocimientos
fruto de su buen desempefio laboral por parte de la empresa, al respecto de esto (DUBRIN,
2009), considera que motivar a otros mediante el reconocimiento de los logros y el elogio
puede considerarse una aplicacién directa del reforzamiento positivo. El reconocimiento es
un potente motivador porque todos los seres humanos sienten necesidad de que se
reconozca su labor. Asi mismo el reconocimiento es eficaz porque muchos trabajadores
sienten que no se les presta la atencion suficiente, los empleados agradecen tanto los

elogios por un trabajo bien hecho, como el salario que reciben cada mes por su pago.
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Asi mismo en la pregunta 10, el 100% de los trabajadores creen necesaria la aplicacion de
técnicas de motivacion efectivas, de tal manera que mejore la eficiencia de sus actividades,
su directivo principal considera util contar con dichas técnicas, o que puede tener un

impacto positivo en el desemperfio del personal y en la productividad de la empresa.

Finalmente se pudo constatar la importancia de técnicas motivacionales dentro de la
empresa, tal como lo expresa (COSTUMERO, 2009), es importante que el trabajo sea
motivador para las personas, para conseguir un nivel adecuado de motivacion y
desempefio en el trabajo podemos ayudarnos de técnicas motivacionales que fortaleceran el

desempefio y satisfaccion laboral del personal.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



5.1. Conclusiones.

Con respecto a los objetivos planteados para el desarrollo de la investigacion se concluye
que:

e En el analisis FODA se encuentra como fortalezas, que el personal de la empresa
posee experiencia en el cargo que ocupan, tienen compromiso y disposicién al
trabajo, deseos de cumplir nuevos retos y cumplimiento en los horarios; como
debilidades encontramos la falta de capacitacion por parte de la empresa en cuanto
a la motivacion, ademas de ello no cuentan con programas de recreacion ni
convivencia, el mismo que sirva para fomentar el compafierismo entre ellos, asi
mismo no realizan evaluacion de desempefio, el personal se encuentra desmotivado
e insatisfecho al realizar su trabajo; como oportunidades tenemos que conservan su
puesto de trabajo, el personal se siente identificado con la empresa; como amenazas
existe un bajo rendimiento laboral y la paralizacién de las actividades por falta de

rotacion del personal.

e La empresa “ESQUIMASA” no estd tomando en cuenta lo importante que es
capacitar al personal, para que se desempefien de una manera eficiente en sus
puestos de trabajo, estan dejando en segundo plano a la motivacion y lo que esta

representa para la buena imagen de la organizacion y en si del éxito empresarial.

e Se evidencia la ausencia de técnicas motivacionales en la empresa, debido que no
existe en el cliente interno conformidad con su puesto de trabajo, puesto que no
cuentan con un sustento motivacional integral que permita generar en el personal
un mayor rendimiento laboral. Por ello es importante y muy necesario el empleo de
técnicas de motivacion efectivas para la empresa “ESQUIMASA”, ya que

beneficiara de manera positiva en el desempefio laboral de sus colaboradores.
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5.2

Recomendaciones.

Aprovechar las fortalezas y oportunidades, corregir las debilidades y amenazas, de
tal manera que facilite y se mejore el funcionamiento de las actividades de la
empresa “ESQUIMASA”. Ofrecer un entorno agradable a los trabajadores para la
realizacion de su trabajo, la empresa debe evaluar el rendimiento laboral,
ofreciendo informacién al personal con respecto al trabajo que han realizado, es
prudente medir de alguna manera la labor de cada colaborador, de modo general,
objetivo y particularizado, donde predomine la retroalimentacion jefe- colaborador
en la evaluacion con la finalidad que ambos puedan manejar la informacion de los
resultados, para ajustar las mejoras, que los motive a trabajar con mas empefio y

eficacia.

La empresa debe capacitar al personal, para canalizar las necesidades, inquietudes y
expectativas, a través del departamento de Recursos Humanos, para que éstos
puedan impulsarlos al desarrollo dirigido de metas especificas. Buscar de qué
manera se puede satisfacer cada una de las necesidades de los colaboradores, tanto
personales como sociales. Es muy importante darle siempre motivos al personal
para que se comprometa con la empresa, de tal manera que aumente su nivel de

desempefio laboral y personal.

Sugerir a la gerencia emplear las técnicas de motivacion efectivas como una
herramienta estratégica, que permita optimizar el desempefio laboral del talento
humano de la empresa “ESQUIMASA”.
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CAPITULO VII

ANEXOS



Anexo N° 1.

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
“ESQUIMASA”

Objetivo: Determinar la incidencia de las técnicas de motivacién efectivas en el personal
de la empresa “ESQUIMASA”.

a) Seiale con una X dentro del casillero de su preferencia.

1. ¢Se siente usted motivado por el trabajo que desempefia?

Siempre D
A veces D
Nunca D

2. ¢Se encuentra usted de acuerdo con el puesto que ejerce?

De acuerdo D

En desacuerdo D

3. ¢Laempresa les ofrece incentivos salariales como recompensa por su esfuerzoy

dedicacion?

Con frecuencia D

A veces

Nunca
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4. ¢Recibe usted reconocimientos de felicitaciones fruto de su buen desempefio
laboral?

Siempre

Casi siempre

Nunca

5. Su desmotivacion en el trabajo es por:

Bajos sueldos

Recargo de trabajo

No capacitan al personal

6. ¢Laempresa cuenta con un entorno favorable para desempefiar sus funciones?

Si D
No o

7. ¢Alguna vez le han enseflado técnicas motivacionales para mejorar el

desemperio laboral?

Si

No D
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8. ¢Como considera su desempefio laboral en la empresa?

Muy bueno

Bueno

Regular

Malo

9. ¢Reciben periédicamente evaluacion por el rendimiento y el logro de sus

objetivos?

Si D
No D

10. ¢Esta4 usted de acuerdo en que se emplee técnicas motivacionales para el

personal?

De acuerdo

En desacuerdo D
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Anexo N° 2.

ENTREVISTA DIRIGIDA AL GERENTE DE LA EMPRESA “ESQUIMASA”

Objetivo: Determinar la incidencia de las técnicas de motivacion efectivas para el
personal de la empresa “ESQUIMASA”.

1. Asu criterio ¢Qué es la motivacion?
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¢ Como califica la empresa el desempefio laboral?

¢Demuestra usted actitudes de solidaridad ante situaciones imprevistas que

afecten al trabajador?

¢Aprovecha la empresa las fortalezas y debilidades de los trabajadores para

orientarlos al mejoramiento de sus funciones?

10.

¢Posee la empresa un modelo de técnicas de motivacion efectivas que sirva

para optimizar el desempeiio laboral?
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Anexo N° 3.

Fotos de la empresa “ESQUIMASA”

»
Foto 3. Encuesta al personal de “ESQUIMASA”
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Foto 6. Visita al area de produccion de la empresa “ESQUIMASA”
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Anexo N° 4.

Arbol de problema

Inadecuado Deficiente Bajo nivel de Escaso
ambiente motivacion motivacion rendimiento
laboral personal y laboral laboral

La desmotivacion en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
“ESQUIMASA”

Ausencia de Inexistencia de Falta de Comportamiento
técnicas un FODA capacitacion al organizacional
motivacionales motivacional personal inadecuado
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Anexo N°5.

Ficha para capacitar al personal

Nombre de la Empresa:

Cuestionario para Personal.

Objetivo: Recolectar la informacion necesaria para determinar las necesidades, capacitacion
y adiestramiento del personal.

Indicaciéon: Conteste correctamente y con la mayor claridad posible las siguientes
interrogantes.

1. Generalidades:

Sexo: Edad:

Puesto de trabajo:

Tiempo de Laborar en la empresa:

2. ¢ En qué areas ha recibido capacitaciones?

3. ¢ En qué areas necesita capacitacién actualmente?

¢Por qué?

4. ¢ De acuerdo a su criterio seria mas adecuado recibir la capacitacion?

(] Dia:
[] Hora:
[J Lugar:

5. ¢ Qué técnica considera mas efectiva para el proceso de ensefianza?
a. Exposiciones
b. Videos

c. Casos

d. Otros

Categorias de Dirigida a incidir en: Por medio de:

capacitacion

a) Desarrollo Actitudes personales Actitudes de
humano motivacion enfocadas
profesional y al mejoramiento del
organizacional trabajo en equipo,

comunicacion,
desempefio laboral,

entre otros.
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