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RESUMEN

Las inmobiliarias o0 condominios son pilares fundamentales de la economia del
cantén Salinas y la provincia de Santa Elena, € talento humano, principa recurso
utilizado en e servicio brindado a los condominos, por tal razén la problemética
gue experimenta con € capital humano merece especia atencion para redizar la
presente investigacion que tiene como objetivo general disefiar un programa de
estrategias motivacionales que contribuya a desempefio de los colaboradores. El
alcance de la investigacion es correlacional para determinar la relacion entre las
estrategias motivacionalesy e desempefio de | os colaboradores, ademés € estudio
se sustenta en los métodos inductivo y analitico. Con la finalidad de obtener la
informacion necesaria se aplicod la técnica de encuesta a los condéminos y a los
empleados que conforman latotalidad de la muestra auscultada de 373 informantes.
La informacion recabada determiné la necesidad de implementar un programa de
estrategias motivacionaes pertinente para todas las inmobiliarias y empresas del
medio que permita € meoramiento de las condiciones laborales de los
colaboradores, el desempefio y la productividad en general. También fue necesario
efectuar un andlisis situacional paradeterminar las estrategias apropiadasy factibles
de gjecucion para la administracion de los condominios que se plasmaron en la
propuesta final, que constituye el programa de estrategias motivacionales para
incrementar el desempefio de los colaboradores de las inmobiliarias del canton
Salinas.

Palabras clave: Estrategias motivacionales, desempefio, productividad.
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BUSINESS PRODUCTIVITY: MOTIVATIONAL STRATEGIES FOR THE
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ABSTRACT

Real estate or condominiums are fundamental pillars of the economy of the Salinas
canton and the province of Santa Elena, human talent, the main resource used in the
service provided to the condominium owners, for this reason the problems
experienced with human capital deserve special attention to carry out this research
whose general objective is to design a program of motivational strategies that
contributes to the performance of employees. The scope of the research is
correlational to determine the relationship between motivational strategies and the
performance of employees, in addition the study is based on inductive and
analytical methods. In order to obtain the necessary information, the survey
technique was applied to the owners and employees that make up the entire sample
of 373 informants. The information collected determined the need to implement a
program of motivational strategies relevant to al real estate companies and
companies in the environment that allows the improvement of the working
conditions of employees, performance and productivity in genera. It was aso
necessary to carry out a situational analysis to determine the appropriate and
feasible execution strategies for the administration of the condominiums that were
reflected in the final proposal, which constitutes the program of motivational
strategiesto increase the performance of the collaborators of the real estate agencies
of the Salinas canton.

Keywords. Motivational strategies, performance, productivity.
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INTRODUCCION

Antecedentes

A raiz delaindustrializacion de las empresas y |a mecanizacion de tareas se
mejoraron ciertas condiciones laborales del trabagjador; sin embargo, éstas eran
consideradas como parte del proceso de produccién manifestandose su descontento
o insatisfaccion, siendo estasituacion €l inicio del estudio del factor humano dentro
de la empresa a dedicar especial atencion a cumplimiento de sus necesidades
basicas, considerando que e impulso que hace actuar a trabgjador hacia el

cumplimiento de las tareas, es la motivacion.

Los primeros estudios realizados determinaron que la motivacion principal
del ser humano era el factor economico. Con €l transcurso del tiempo se incluyeron
al estudio factores sociolégicos y psicoldgicos que podrian derivar un tipo de
comportamiento en e individuo. Asi, las teorias desarrolladas por Maslow,
Alderfer, Hertzberg entre otras, han dado la pauta a empresarios para €

aprovechamiento de la motivacion en el desempefio de sus colaboradores.

En la actualidad, empresas a nivel mundia dan énfasis en la Gestion del
Tadento Humano como aspecto clave para € desarrollo organizaciona utilizando la
motivacion laboral como una estrategia que les proporcionara un valor adicional a
través de empleados comprometidos a realizar sus funciones con eficiencia. Pero el
efecto motivador mencionado presenta caracteristicas de diversidad en cada pais

por las diferentes culturas, y en cada empresa por su filosofia de accion.

Es asi que, considerando el talento humano como elemento diferenciador y
de competitividad, multinacionales como Google, Coca Cola, Microsoft, Grupo
Pfizer entre otras, se orientan a desarrollo tanto personal como profesional del
empleado, mediante la creacion de estrategias de motivacion que satisfagan sus
necesidades, tanto basicas como superiores y que contribuyan a la atraccion y
retencion de personas.



Lamotivacion es sinbnimo de personas felices, por tal razén en Ecuador en
el afo 2014 The Edge Group efectud un estudio denominado Proyecto Happiness,
cuyos resultados indican que un 56% de trabgjadores en Ecuador es feliz
laboralmente, considerando aspectos claves del lugar de trabajo y la vida personal,
a fin de determinar € nivel de felicidad y los factores que conllevan a esta
caracteristica psicoldgica, segun lo indica Johan Stuve, Consultor de The Edge
Group en Ecuador (Y épez, 2015).

Cada estudio realizado genera resultados que son referentes a empresas del
medio. En la provincia de Santa Elena las pocas investigaciones sobre motivacion
laboral se direccionan a empresas del sector publico, como el Hospital Liborio
Panchana o empresas del sector comercial del canton La Libertad que enfocan la

problematica de escasa motivacion y proponen estrategias diferenciadas.

Salinas, como canton de la provincia de Santa Elena tiene como base
econdmicalaactividad turistica siendo fundamental brindar |as mejores condiciones
a vidtantes y resdentes, una de dlas d dojamiento, actividad gercida en las
edificaciones congtituidas al Régimen de propiedad horizontal, sociedades sin fines

de lucro cuya actividad es la administracion de bienesinmuebles.

Las inmobiliarias encargadas de brindar una atencion de calidad a los
usuarios de los departamentos, requieren de unainvestigacion del talento humano
inmerso en ellas, porgue el desempefio organizacional depende del servicio quelos
colaboradores brinden a los condominos, que como duefios de los departamentos,

son los evaluadores de la atencion recibida de todo el equipo de trabgjo.

Esta investigacion esté orientada a obtener un diagnostico del nivel motivacional
con €l objeto de aplicar las herramientas apropiadas como un acertado Programa de
Estrategias Motivacional es, que conlleve a mantener incentivado a personal y que
contribuya a desempefio de los colaboradores, promoviendo la eficiencia a través

del compromiso y esfuerzo direccionado del grupo humano.



Problema

Laescasamotivacion laboral afectaa desempefio del talento humano y esto
influye de manera directa pero diversa en la productividad de las organizaciones,
lasinmobiliarias o condominios estén invol ucradas en esta problematica, por |o que
es imperativo determinar las situaciones que estan afectando e desempefio de los
colaboradores, en e servicio brindado a los condéminos, como punto de partida

para las acciones que deben aplicarse y gecutarse en cada una de ellas.

L as causas de lalimitada motivacion varian entre un condominio y otro. Sin
embargo, un factor comun es la monotonia laboral que experimenta el talento
humano de las inmobiliarias en las areas basicas funcionales de guardiania,
limpiezay mantenimiento, que provoca estrés por actividades repetitivas por o que
se requiere aplicar nuevas metodologias y disefiar nuevos planes de trabajo que

generen en & empleado un estado de dinamismo.

Un aspecto igual deimportante paralos colaboradores, es el reconocimiento
del trabajo efectuado, en tal sentido l0s escasos reconocimientos, tanto tangibles
como intangibles, provoca un efecto de baja autoestima en el colaborador, pues es
motivador para e trabajador conocer la importancia de su trabgo y su aporte a
conseguir |os objetivos organizacionales, € principal que eslacalidad del servicio

que se brinda a cliente externo, e condomino.

De la misma manera es motivador para €l trabajador, participar en latoma
de decisiones sobre aspectos de importancia para la edificacion. El tiempo diario
dedicado a su trabgo los convierte en conocedores de las necesidades de la
edificacion como de sus ocupantes. En ciertas edificaciones este aspecto es
minimamente valorado, las decisiones las transmite la Administracion a la
Asamblea de Copropietarios, 10 que se reflgja en personal con bgjo sentido de

pertenencia alaorganizacion y sus procesos.



Es unatarea primordia y delicada para los directivos y € érea de Taento
Humano, €l desarrollar las estrategias diferenciadas que se acoplen alos empleados
y a la organizacion. Es importante mencionar que hasta el momento, las
inmobiliarias en Salinas no cuentan con estrategias motivacionales estructuradas y
los empleados cumplen con las funciones asignadas Unicamente a cambio de una
compensacion pactada.

Formulacion del problema

¢Como afectan las estrategias de motivacion en el desempefio de los col aboradores

delasinmobiliarias del cantdn Salinas, provincia de Santa Elena, Afio 2018?

Sistematizacion

¢Qué estrategias de motivacion se estan aplicando para € desempefio de los

colaboradores de las inmobiliarias del cantén Salinas?

¢De qué manera €l limitado reconocimiento afecta la calidad del servicio del
empleado?

¢Cud esd nivel de desempefio que tienen en la actualidad los colaboradores de las
inmobiliarias del cantén Salinas?

¢Qué herramienta administrativa de motivacion sera de utilidad para mejorar €
desempefio de los colaboradores de lasinmobiliarias del canton Salinas?



Objetivos

Objetivo General:

Disefiar un programa de estrategias de motivacion con base aun andlisis situacional
gue contribuyan a meoramiento del desempefio de los colaboradores de las

inmobiliarias del cantdn Salinas, provincia de Santa Elena.

Objetivos Especificos:

a) Diagnosticar lasituacion actual delas estrategias de motivacion que se estan
aplicando a los colaboradores de las inmobiliarias del canton Salinas,

provincia de Santa Elena.

b) Identificar los factores que afectan el desempefio de los colaboradores de

lasinmobiliarias del canton Salinas en la provincia de Santa Elena.

c) Determinar e nivel de desempefio laboral actual delos colaboradoresdelas

inmobiliarias del cantdn Salinas en la provincia de Santa Elena.

d) Proponer un programa de estrategias de motivacion que sirva de guia para
el desempefio laboral de los colaboradores de las inmobiliarias del cantén
Salinas.

Hipotesis General

L as estrategias de motivacion contribuiran al meoramiento del desempefio de los

colaboradores de las inmobiliarias del canton Salinas en la provincia de Santa

Elena.



Justificacion

La presente investigacion busca explicar €l efecto de la motivacion en €
desempefio del talento humano de las inmobiliarias, para tal efecto se considera
como base las diferentes teorias motivacionales existentes, ademés de conceptos
basicos de motivacion y desempefio laboral, para el desarrollo de un Programa de

Estrategias Motivacionales.

Es fundamental determinar cudles son los niveles de motivacion y
desempefio laboral y las estrategias motivacionales presentes en las inmobiliarias,
la obtencion de la informacion permitira e disefio del Programa de Estrategias
M otivacional es como unaguia de orientacion paralos atos directivos afin explotar
el potencial del capital humano.

La investigacion realizada se sustenta con el uso de metodologias, en este
sentido € disefio planteado se basa en un enfoque cuantitativo complementado con
el uso del enfoque cualitativo. Ademas, se apoya en €l uso delos métodosinductivo
y analitico. Para un integro conocimiento de las variables y la relacion entre ellas

se plantea un acance de lainvestigacion correlacional.

Lainformacion esencia parala elaboracion de la propuesta final se obtuvo
através del uso de latécnica de la encuesta con su respectivo instrumento, siendo
de utilidad, €l uso de dos cuestionarios para ser aplicados a los empleados y los
condéminos, tomando en consideracion los dos elementos que conforman la

poblacion.

Losinstrumentos, unavez comprobadasu validez y confiabilidad garantizan
gue lainformacién obtenida es relevante para el proceso final. Estainformacion fue
procesada y expuesta mediante la representacion de tablas y graficos que puedan
ser interpretados de forma clara 'y sencilla para la estructuracion del Programa de

estrategias motivacionales.



Lainvestigacion esta orientada a determinar la contribucion de un Programa
de Estrategias Motivacionales en el desempefio labora de los colaboradores de las
inmobiliarias, lograr que el valor adiciona que ofrece & personal motivado se vea
reflgjado en trabajo efectivo y en e servicio de calidad al condémino, quele permita
a cada inmobiliaria lograr la satisfaccion de cliente interno como externo,

experimentando la competitividad en el mercado laboral.

El contenido del trabajo de investigacion denominado “Productividad
empresarial: Estrategias motivacionales para el desempefio de |os colaboradores de
las inmobiliarias del Cantén Salinas, se muestra en tres capitul os que se describen

a continuacion

En el Capitulo | seexponee Marco Referencial: determinado por larevision
de la literatura referente a motivacion y desempefio laboral sobre trabgjos de
investigacion ya redlizados, e desarrollo tedrico y conceptual que permitird
fundamentar la investigacion con base en e problema identificado, ademés los
fundamentos fil 0sdfi cos, sociol 6gicos, psicoldgicosy legales queilustran el trabajo

de investigacion efectuado.

El Capitulo Il destinado ala Metodologia, estéa conformado por el disefio y
tipo de investigacion utilizada, los métodos aplicados, la determinacion de la
poblacion y la muestra objeto de estudio y € uso de la técnica e instrumento de
recol eccion de informacion; en la parte final se exponen el andlisis e interpretacion

de los resultados de la investigacion.

En & Capitulo |11 se describe la Propuesta de un Programa de Estrategias
Motivacionales con sus componentes esenciales, se establece la comprobacion de
la hipdtesis, y se detallan las conclusiones y recomendaciones en funcién de los

resultados a canzados.



Capitulo/|

Marco referencial

1.1 Revision delaliteratura

En lo referente a la revision literaria se ha andizado trabgjos de
investigacion acerca de la motivacion y desempefio laboral, se expone € trabajo de
Casas Lazo (2017), de la Universidad Nacional de Piura denominada “La
motivacion y su influencia en el desempefio laboral del persona administrativo en

la escuela de posgrado de la Universidad Nacional de Piura”.

El objetivo genera y la hipotesis planteada estan rel acionadas a determinar
larelacion entre lamotivacion y desempefio labora del personal administrativo de
la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Piura. La metodologia
utilizada se sustenta en la investigacion correlaciona para determinar la relacion
entre las dos variables, en este caso la motivacion y desempefio |aboral.

El estudio se aplico a 80 colaboradores, los resultados reflgan la
comprobacion de la hipotesis por |os siguientes argumentos; 75% del personal no
se encuentra motivado lo que conlleva a no realizar un éptimo desempefio e
incumplimiento de metas organizacionaes, también del 100% del persona que
asiste normalmente alas labores el 60% cumple con la puntualidad, unicamente el
50% cumple con las funciones del cargo y e 75% son candidatos a abandonar €

puesto y buscar otras opciones.

La desmotivacion también es producto de lafalta de capacitacion y e clima
organizacional. Si bien han recibido motivacion, consideran que solo € 75% vy €
25% no ha sido motivado. Con respecto a esta variable, € 75% de trabajadores
consideran su desempefio regular, con lo gue se concluye que la motivacion influye
en e nivel de desempefio por lo que se advierte de la necesidad de motivar a

personal.



Asi, se ha estudiado los resultados presentados por (Arias Duran, 2016) de la
Escuela Politécnica Nacional en su investigacion denominada “La relacion entre la
motivacion por recompensas y e desempefio de los trabajadores de la empresa
Ecuacopia S.A., € objetivo general e hipotesis estan planteados para determinar la

relacion entre la motivacion por recompensas y €l desempefio de los trabajadores.

El disefio de la investigacion es de tipo correlacional, porgue tiene como
objetivo conocer la relacion entre las dos variables; la motivacion basada en
recompensasy e desempefio del empleado, afin de establecer estrategias de ayuda
gue puedan utilizar los directivos para aumentar la productividad del capital

humano.

Lamuestra utilizada correspondi6 a 123 trabajadores de un total de 180 que
es la poblacién. Al efectuar € andlisis, se identifica que las recompensas actuales
son menores a las recompensas monetarias, obtenido con base alas medias de cada
recompensa. Las correlaciones se las efectud con € coeficiente Pearson, se
evidenciala necesidad de reconocimiento general y no individual, otras formas de

recompensas son la promocién y el reconocimiento moral.

En e andlisis de la pregunta base de la correlacion entre la motivacion por
recompensas y € desempefio es positiva, dado que los empleados realizan un
esfuerzo en sus actividades que se ve afectado por la expectativa de los empleados
por las recompensas, asi € reconocimiento a grupo y e reconocimiento moral

determina el esfuerzo y se asocialapromocion al buen desempefio.

Si existe correlacion de las variables esfuerzo, desempefio y recompensas,
segun los resultados, un mayor esfuerzo se reflgja en un mejor desempefio del
empleado; esfuerzo que debe ser recompensado para que provoque la motivacion
esperada. Ademés, € resultado de las medias actual y deseada muestra que no hay
correlacion entre esfuerzo y la recompensa, pero si @ desempefio se correlaciona

con las recompensas morales, que causan motivacion en el empleado.



Para fundamentar lainvestigacion, se analizé € articulo de Marin Samanez
& Placencia Medina (2017), denominado “Motivacion y satisfaccion laboral del
personal de una organizacion de salud del sector privado”. El objetivo del estudio
es establecer larelacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion del personal
de Socios en Salud Sucursal Peru.

El tipo de investigacion utilizado es € correlacional, ya que se establece la
relacion entre las variables identificadas. La hipétesis propuesta fue: “A mayor
grado de motivacion laboral, mayor grado de satisfaccion laboral del persona de
socios en Salud Sucursa Per0”. La muestra estuvo conformada por 136

colaboradores con un muestreo por conglomerados.

El nivel de motivacion del personal es medianamente motivado con un
49.3%, altamente motivados 25.7% y bajamente motivados 25.0%; en € andlisisde
los factores higiénicos, los empleados se encuentran medianamente motivados
46.3%, bajamente motivados 33.1% y altamente motivados 20.6% resaltando los

factores como Relaciones con € jefe y Relaciones con |os comparieros de trabgjo;

El andlisis efectuado a los factores motivacionales determiné que los
colaboradores se encuentran medianamente motivados en un 57.4%, bajamente
motivados en un 22.1% y atamente motivados en un 20.6%, destacando factores
como €l trabajo en si mismo como estimulo positivo y responsabilidad |os de mayor

promedio.

Paralavariable satisfaccion laboral e personal se encuentra medianamente
satisfecho 56.6%, bajamente satisfecho 24.3% y altamente satisfecho 19.1%, siendo
el componente de mayor promedio la Relacion Personal; para establecer la
correlacion se utilizo el coeficiente de Spearman, siendo p<0.001 queda rechazada
la hipétesis nula, determinandose una correlacion positiva aunque de baja
intensidad de 0.336 por lo que se establece que a mayor grado de motivacion
laboral, mayor grado de satisfaccion laboral del personal.
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De la misma manera, dentro de la revision literaria se considera el articulo
de Banegas Campoverde & Cardona Mendoza (2017) con el titulo “Motivacion
laboral en un servicio de urgencias hospitalario”. El objetivo fue determinar la
incidencia del clima organizacional en la motivacion de los empleados de la
Universidad Catdlica de Cuenca. La poblacién estuvo conformada por 793
empleados, |la muestra fue de 259 empleados, siendo e 39% administrativos y €l

61% docentes.

La metodologia aplicada en la investigacion es Descriptiva, por la
evaluacion de factores o dimensiones que afectan el clima organizacional; y la
incidencia de éste en lamotivacion del personal; y Correlacional, porque se medira
larelacion entre las variables clima organizacional y motivacion laboral. El clima
organizacional es anadlizado en tres dimensiones. gestion ingtitucional, retos

individuales e interaccion.

Se determiné que los empleados en un 71% consideran un clima
organizacional favorable, el 23.2% muy favorabley € 5.8% como desfavorable; la
motivacion laboral es medida en tres dimensiones. incentivos econdmicos,
realizacion personal, relacionesinterpersonalesy estabilidad de vida; asi losniveles
de motivacion del personal en un 64.5% es muy favorable, un 31.3% con nivel
favorable y el 20.5% con nivel desfavorable.

En & andlisis de correlacion, lacorrelacion mayor entre las dimensiones de
clima organizacional y de motivacion laboral se da en la dimension de Retos
individuales 0.544. Analizada desde la correlacion de las dimensiones de la
motivacion laboral con climaorganizacional e nivel més significativo de 0.452 se
da en la dimension Realizacion personal; a nivel de correlacion entre las variables
clima organizacional y motivacion laboral, mantienen relaciones de moderado
tamafio con un coeficiente r=.595, indicando que a incrementarse la percepcion
del clima organizaciona se eleva también e nivel de motivacion del personal

administrativo y docentes de lainstitucion.
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1.2 Desarrollotedricoy conceptual

1.2.1 Motivacion Laboral

Chiavenato (2014) expone que motivar a las personas consiste en “hacer
gue se sientan intimamente decididas, confiadas y comprometidas a logro de los
objetivos propuestos, e infundirles suficiente energiay estimulo para que alcancen

el éxito por medio de su trabajo” (p. 118).

Asimismo, en e proceso de motivacion se presentan en el colaborador dos
conductas que pueden ser determinantes del desempefio de sus funciones. poder y
querer. “El poder es un problema de capacidad. EI querer es un problema de
motivacion: de los motivos que tenga éste, de sus expectativas, de su autoconcepto,

de sus actitudes e intereses” (Pefia Acufia & Batalla Navarro, 2016, p.106).

Para Robbins & Judge (2017) Las condiciones de intensidad, direccion y
persistenciadel proceso motivacional estan asociados a activar, dirigir y mantener
lamotivacion. La intensidad esta representada por la pasion, la energia que aporta
la persona, pero para que la intensidad produzca | os efectos esperados se requiere
direccionar € esfuerzo de manera apropiada; siendo la persistenciala duracién del
esfuerzo hasta el cumplimiento de los objetivos planteados (p. 209)

La motivacion es analizada desde dos perspectivas; segun e efecto en €
colaborador, la motivacion es el conjunto de acciones que causan modificacion de
la conducta y que a través de la influencia de estados internos y Situaciones externas

impulsan al individuo a esforzarse para a canzar una meta personal 0 empresarial.

Para la empresa, la motivacion es una herramienta que utilizada de manera
acertada generard en el colaborador un impulso positivo para obtener mejores
niveles de desempefio y productividad; y méas ain, la capacidad que tenga la
empresa de conservar € efecto motivacional en sus colaboradores que permitan

alcanzar |os objetivos organizacionales.
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Esfundamental que el factor motivaciona esté presente durantetodo el ciclo
laboral del empleado, dado que lo gue la organizacién espera son colaboradores de
actitud proactiva que les permita desarrollarse de manera efectiva y enfocada en
cumplir sus objetivos personales y organizacionaes, estableciéndose de esta

manera el principio de laalineacion.

Aunado a poder y a querer del proceso motivacional, e saber hace
referencia a conjunto de conocimientos que posee e colaborador que haya
adquirido através del estudio o la experiencia; se asocia con € poder mediante la
aplicacion las capacidades, habilidades y destrezas del colaborador en el desarrollo
de sus funciones, siendo € querer la voluntad y perseverancia que posea €l

colaborador dado € nivel de motivacion que experimente.

Por tal razdn, es responsabilidad de los directivos y del &rea de Taento
humano diagnosticar 1os niveles de motivacion de su equipo de trabajo para aplicar
|as estrategias apropiadas que permitan activar y mantener colaboradores proactivos
y conducir €l esfuerzo adicional, que estén dispuestos a brindar parala consecucion
de las metas organi zacionales.

La importancia de la motivacion laboral y e auge actual radica en que los
empleados motivados garantizan los niveles de desempefio, competitividad y de
éxito empresaria; por tal razon, la motivacion ha sido establecida como una
herramienta de gestion para € érea de Talento humano en empresas para medir la

felicidad de su equipo de trabagjo.

Lamotivacion laboral es pieza clave paralas organizaciones encaminadas a
mejorar €l desempefio que consideran a talento humano como e activo mas
preciado, dado que colaborador motivado produce un cambio a nivel cualitativo,
creando conductas como € compromiso que los oriente a dar el maximo esfuerzo
en cada actividad. El colaborador motivado experimenta conductas como la

satisfaccion a desempefiar sus tareas en un ambiente adecuado y agradable.
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1.2.1.2 Tipos de motivacion
1.2.1.2.1 Motivacion Extrinseca

“La motivacion laboral extrinseca explica el comportamiento en funcion de
las consecuencias ambientales derivadas de su realizacion” (Alcover De la Hera,
Martinez ifiigo, & Rodriguez Mazo, 2015, p. 251).

Para Zepeda Herrera (2017), la motivacién extrinseca corresponde a los
incentivos externos entre ellos los sueldos y e reconocimiento (p. 220).

La motivacion, tanto externa como interna que experimente el colaborador
en la empresa esta relacionada con |os factores presentes. La motivacion laboral
extrinseca surge por los estimulos que recibe el colaborador a redizar cierta
actividad, factores que son proporcionados por la organizacion. Asi son
considerados factores de higiene, segun Herzberg, las condiciones como salario,

incentivos, climalaboral.

En este sentido, la motivacion extrinseca es instrumental, €l trabgjo es €l
medio usado por € colaborador para conseguir recompensas 0 incentivos. Segun
Skinner, los reforzadores obtenidos pueden ser positivos o0 negativos. Las
recompensas 0 castigos son posteriores a la modificacion de la conducta, a
diferencia de los incentivos, que se presentan antes siendo las expectativas que

impulsan al individuo a desarrollar sus actividades.

Los estimul os externos son de caracter econémico y no econémico, por tal
razon es fundamental elegir los que més se acoplen a equipo de trabgo y sus
necesidades para que produzcan el efecto deseado, ya que a enfocarse en €l plano
netamente econdmico, € colaborador no alcanza la autorrealizacion y por lo tanto
el efecto es de corto plazo, dado que € esfuerzo, energia 'y dedicacion se aplican

Unicamente ala meta planteada.
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1.2.1.2.2 Motivacion I ntrinseca

La motivacion laboral intrinseca expone la modificacion de la conducta
enfocada en cumplir necesidades de indole personal, como las de competencia 'y
autorrealizacion (Alcover De laHeraet a., 2015, p.252).

Segun Deci (1975) “la motivacion intrinseca ha sido definida como el
motivo de llevar a cabo un accion cuando no hay recompensa externa de por medio”
(Bermudez Moreno et a., 2017, p. 430).

La motivacion intrinseca surge del interior del individuo, se reflgja en la
satisfaccién que le produce realizar una actividad independientemente del estimulo
externo. La comodidad y € buen ambiente en que el colaborador desarrolla sus
actividades dia a dia son importantes pero también toma especia énfasis que
consiga la aineacion puesto-persona, a fin de que las actividades sean efectuadas
por gusto y no por obligacion; y que la realizacion de la actividad represente la
satisfaccion en el colaborador.

Losideales del individuo se proyectan de obtener una recompensa material
a hecho de cumplir necesidades como autorrealizacion, competencia e
interrelacion. La autorrealizacion, es latenacidad del ser humano de proyectarse a
unameta; lacompetencia, el control que gercen sobre las habilidades para efectuar
el trabgo con indices de calidad y €ficacia; la interrelacion, la persona necesita

interactuar, trabajar en equipo.

Lamotivacion intrinseca y la extrinseca se diferencian por factoresy efecto
en d individuo, y alavez se complementan. El ser humano, en € desempefio de sus
funciones, orientasu productividad alaconsecucién de recompensas externas como
las monetarias; sin embargo, en €l proceso de motivacion se conduce alaredizacion
persona, creando conductas como pertenencia y compromiso, este nivel de

complemento es e Optimo tanto parala empresa como para el colaborador.
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1.2.1.2.3 Motivacion trascendente

La motivacion trascendente se desarrolla en € plano del servicio a los
demés, en ayudar a otros en la solucion de problemas, en € beneficio que nuestro
trabajo causa en otros (Urcola Telleria, 2011, p.284).

“La motivacion trascendente satisface necesidades ajenas pero no caprichos
ajenos, por 1o que una persona puede ser muy trascendente y, simultaneamente,
exigente” (Gomez Aranzubia & Palafox de Anda, 2014, p. 49-50)

La motivacion trascendente se consigue con base avalores y emociones, en
esencia se logra con un proceso continuo de cambios de conducta en que se
transformara el egoismo en generosidad y voluntad de servicio alos miembros del
equipo; la satisfaccion de la persona se consigue con e impacto que produce su
colaboracion alos miembros del equipo, |afilosofia de la motivacion trascendente

es contribuir en beneficio de la organizacion.

A nivel empresarial, la competencia diaria obliga a los colaboradores a
sobresalir sobre los otros, por eso es un desafio para €l lider fomentar en su equipo
la motivacion trascendente. El trabajo ddl lider trascendente es profundo, va mas
alla de las recompensas que pueda obtener por €l trabajo o delograr e compromiso
de sus seguidores haciala organizacion, su labor se basaen unamision. El lider es

el guiaque lograra sinergias en su equipo.

Lo ideal en toda empresa eslograr una fusion de la motivacion intrinseca y
trascendental en e colaborador demostrando conductas proactivas, comprometidas
e involucradas y a la vez logrando la satisfaccion personal de sus intereses y las
necesidades de los demés, con € aprovechamiento adecuado de las capacidades
individuales y descubrir talentos no explotados de las personas, transmitiendo
seguridad en sus capacidades profesionalesy resaltando anivel personal susvalores

y creencias; inspirando y convirtiéndolos en nuevos lideres.
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1.2.1.3 Estrategias

Para Luna Gonzalez A. C. (2014), las estrategias son “los medios, lineas de

accion y pensar de como se debera actuar para conseguir algan objetivo” (p. 16).

Para Robbins & Coulter (2014), las estrategias en la organizacion “son los
planes que determinan cOmo lograra su proposito comercial, como competira con

éxito y como atraerd y satisfara a sus clientes para cumplir sus objetivos” (p. 243).

Es usua el uso de estrategias a nivel politico, empresarial, religion, social,
asi una estrategia se define como las directrices que permiten a una persona tomar
decisiones en un momento determinado que conlleven aalcanzar un objetivo anivel

personal, profesional 0 anivel de empresas.

La seleccion de una estrategia se basa en ciertos criterios esenciales como
el conocimiento previo de objetivos, misién, vision; considerando lo realmente
importante. Ademas, se deben contemplar |os recursos con que se cuenta; y cOmo
con su optimizacion permitan cumplir |os objetivos trazados, ademas de aprovechar

oportunidades y medir riesgos.

Laestrategia esta asociadaala planeacién porgque de su correcta elaboracion
y g ecucion depende el éxito o fracaso de lo que se pretende conseguir, por lo que
es importante su elaboracion, seleccion y gecucion, pero también se debe
considerar gue en un ambiente cambiante es necesario definir prioridades y aplicar
la estrategia que més se adapte a conseguir objetivo mas anhelado

Las estrategias deben ser flexibles, dado que en un mundo globalizado y de
constantes cambios se requierelaevaluacion del alcancelogrado y establecer lo que
se debe modificar, dando paso aimplementar o innovar las estrategias, no se trata
de que la misma estrategia perdure, la finalidad es que a no obtener resultados se

establezcan otras estrategias que se alineen al proceso.
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1.2.1.3.1 Estrategias funcionales

Seguin menciona Robbins & Coulter (2014), las estrategias funcionales
sirven de apoyo a la estrategia global de la empresa, de esta manera las empresas
compuestas de &eas como marketing, recursos humanos, investigacion y
desarrollo, finanzas entre otras, poseen estrategias propias que complementan la

estrategia empresaria (p. 250).

Rico Garcia & Sacristan Navarro (2017), expone que para la obtencién de
los objetivos organizacionales es esencia la conexion de los diferentes niveles de
la organizacion, 1o que se logra con la determinacion de |as estrategias funcionales
(p. 108)

Las estrategias funcionales constituyen el Ultimo nivel en ladefinicion dela
estrategia empresarial, por 10 que su alcance es a mediano y corto plazo. La
caracteristica de las estrategias funcionales es definir acciones para cada érea de la
organizacion que aporten a alcanzar la estrategia superior y cuya coordinacion se

realiza con los mandos medios de las empresas.

Es importante la estrategia funcional dado que representa el cOmo se van a
llevan a cabo los procesos, su caracteristica es la puesta en marcha del plan
esbozado para toda la organizacion. Determinadas de acuerdo a la estructura
departamental de cada empresa, las mas usuales son estrategias financieras, de

produccion, de marketing, y de talento humano.

Concebidas como acciones mas especificas establecen la forma cémo
manejar y maximizar los recursos disponibles, que permitan e desarrollo 6ptimo
de cada area funciona convirtiéndose en una ventaja competitiva ante otras
organizaciones. Por tal razon, deben estar coordinados con la estrategia general,
para que funcionen de manera asertiva y productiva, siendo fundamental el aporte

de cada director como conocedores del objetivo que se pretende al canzar.
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1.2.1.3.2 Estrategias de talento humano

Sobre estrategias de talento humano, Ramos Ramos (2015), expone que se
desarrollan considerando |os objetivos de las cuatro areas funcionales. financiera,

clientes, procesos y personas (p. 97).

Sainz De Vicuiia Ancin (2018), expresa que estas estrategias encierran las
necesidades de contratacion, promocion, formacion, motivacion e implicacion de
las personas dentro de la organizacién como apoyo al objetivo comin que es parte
de la planificacion estratégica empresaria (p. 236)

Generamente, se relacionan |os resultados obtenidos con €l talento del que
dispone en cadaareafuncional. Laestrategiadel capital humano se basaen acciones
orientadas a la direccion de personas para el cumplimiento de la estrategia global.
Al considerar a individuo como causante de desempefio y competitividad €l
sistema de gestion de talento humano se constituye en la principal estrategia del

area de talento humano.

Ademas, las acciones del area de talento humano deben ser comunes para
otras areas operativas y sus respectivas estrategias. También, através de un sistema
de gestion se dispone de capital humano competente ya que € area de taento
humano debe nutrir a resto de areas de persona apto. El area de talento humano
también se encarga de la motivacion laboral y de atraer y retener los mejores

talentos por medio de estrategias.

El objetivo es contar con personal comprometido a la empresa, dispuesto y
capacitado a adaptarse a los cambios internos necesarios para la consecucion del
objetivo empresarial. Por |o expuesto, en el &reade recursos humanos las estrategias
se agrupan en estrategias situacionales o de dotacién de persona, estrategias
saarides o retributivas, estrategias formativas 0 de capacitacion, estrategias

evauativas 0 de desempefio.
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1.2.1.3.3 Teorias de motivacion

Siendo la motivacion determinante de la conducta, con € transcurso del
tiempo investigaciones realizadas han dado origen a teorias cuyo aporte a nivel
empresarial ha permitido conocer las necesidades de los colaboradores y como la
satisfaccion de estas necesidades puede transformarse en ventga para la
organizacion. Principalmente, estas teorias se clasifican en dos grupos. Teorias de
contenido y teorias de proceso.

Teoriasde contenido

Selimitan a estudiar aspectos internos que producen la motivacion en € ser
humano derivando la modificacion en su conducta, considera factores como

necesidades, motivos, anhelos. Las principales teorias de este grupo son:

Teoriade la piramide de necesidades de Maslow
Teoria ERC: Existencia, Relacion Crecimiento de Alderfer
Teoriade los dos factores de Frederick Hertzberg

Teoria de las necesidades adquiridas de McClellan

Teoriasde proceso

Las Teorias de proceso tienen un campo de estudio més amplio, abarcan
todo € ciclo motivacional, desde que se produce la necesidad hasta que se alcanza
el objetivo llegando al nivel de satisfaccion del individuo, es decir la forma como

la persona al canza un adecuado nivel de motivacion.

L as principales teorias de este grupo son:

Teoriade las expectativas de Vroom

Teoriade laequidad de Stacey Adams

Teoriadel reforzamiento de B. F. Skinner

Teoriade ladefinicion de objetivos 0 metas de Edward Locke
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Teoriadela piramide necesidades de Abraham Maslow

La teoria de Maslow “esta basada en la llamada piramide de las necesidades, es
decir, las neces dades se pueden jerarquizar o clasficar por orden de importanciay de
influencia en el comportamiento humano” (Chiavenato, 2014, p. 123).

La piramide de Maslow consta de cinco niveles clasificados por orden
superior e inferior; en el nivel inferior ubicalas fisiol6gicas y de seguridad, siendo
las necesidades sociales de estimay de autorrealizacion de nivel superior (Robbins
& Coulter, 2014, p. 507).

Maslow relacionalamotivacion con |a satisfaccién de | as necesi dades segin
lajerarquia que propone, es fundamental que se cumplaunanecesidad para anhelar
al siguiente nivel. Lateoriade Maslow puede asociarse alos ciclos del colaborador
dentro de la empresa, desde €l ingreso y trabgjar solo por salario que le permita
cubrir sus necesidades basicas, escaando posiciones que le conlleven a la
autorrealizacion.

El primer nivel se refiere a necesidades como alimentacién, descanso, para
gue e cuerpo humano funcione de forma correcta; ademas, incluye € sexo para
garantizar la supervivencia del humano. El segundo nivel se basaen laseguridad a
nivel personal, anivel laboral esimportante la estabilidad que se daa colaborador
en la empresa. El tercer peldafio es de las relaciones sociaes, a nivel labora las
relaciones interpersonales mantienen a un colaborador motivado e involucrado en

los procesos.

El cuarto peldario se basa en &l reconocimiento, en €l respeto, autoestima, a
nivel laboral € reconocimiento es factor de motivacion para € colaborador es
importante se valore su trabajo. El quinto peldafio se refiere a la autorrealizacion,
todas las aptitudes que conllevan a crecimiento potencia del ser humano, donde

alcanzaun nivel de seguridad y de bienestar.
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Teoria ERC: Existencia, Relacion Crecimiento de Clayton Alderfer

“Aldefer trabajé con la pirdmide de Maslow, pero la ajustd por medio de la
investigacion empiricay la resumié en necesidades de existencia, de relaciones 'y
de crecimiento, de ahi el nombre de teoria ERC” (Chiavenato, 2014, p. 123).

Para Aldefer cuando la determinacion para alcanzar unanecesidad de orden
superior fracasa, e ser humano puede satisfacer una necesidad de orden inferior
(HuertaMata & Rodriguez Castellanos, 2014, p. 60).

Aldefer difiere de la teoria de Maslow en algunos aspectos, clasifica las
necesidades en tres grupos,; € nivel jerdrquico queda fuera de esta teoria, para €
colaborador |as necesidades de | os diferentes nivel es pueden activarse sin necesidad
de cubrir una de nivel inferior, pero coincide con Maslow que € ser humano
necesita cubrir ciertas necesidades inferiores para aspirar a una de nivel superior.
Los tres grupos que menciona Clayton Aldefer dan razén a su teoria asi, se

denominan existencia, relaciones y crecimiento.

Las necesidades de existencia se refieren a satisfacer los requerimientos
basi cos de existenciamaterial; 1as |lamadas necesidades fisiol 6gicas y seguridad de
Maslow. El grupo de relaciones, se refiere a nivel socia y de interaccion con las
personas del medio. El peldafio del crecimiento se basa en € deseo del ser humano
del desarrollo personal. A diferencia de Maslow y su jerarquia rigida, Aldefer

expone en su teoriala situacion de frustracion-regresion.

La frustracion-regresion se relaciona con la prioridad de cubrir ciertas
necesidades de los colaboradores con e aprovechamiento de oportunidades que
brinda la empresa. Asi segun Aldefer mdltiples necesidades pueden activarse d
mismo tiempo. Ademas, €l no cumplimiento de una necesidad superior provoca
frustracion y ala vez incrementa e deseo de satisfacer una necesidad de nivel

inferior.
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Teoriadelosdosfactoresde Frederick Hertzberg

“Lateoria de los dos factores de Frederick Herzberg (también llamada teoria
de la motivacion e higiene) propone que los factores intrinsecos se relacionan con
la satisfaccion laboral, mientras que los factores extrinsecos se asocian con la
insatisfaccion laboral” (Robbins & Coulter, 2014, p. 508).

Las condiciones externas a individuo que satisfacen sus necesidades

béasi cas se consideran factores higiénicos (Chiavenato, 2014, p. 125).

Los factores motivacionales se relacionan con la parte afectiva de la

persona como la satisfaccion y autorrealizacion (Chiavenato, 2014, p. 125).

L os factores higiénicos como sueldo, ambiente fisico, seguridad entre otros
aplicados correctamente en la empresa Unicamente evitan la insatisfaccion del
colaborador pero no influyen en el nivel de motivacion; asi, segun esta teoria, los
altos directivos deben dar énfasis en desarrollar 1os factores motivacionales. Los
factores higiénicos estan asociados a las necesidades primarias de Maslow.

Los factores motivacionales o intrinsecos estan relacionados con la
satisfaccion de la persona en las tareas que realiza, son factores que surgen de la
percepcién de la persona de su crecimiento en la empresa, asi podemos mencionar
el reconocimiento, crecimiento personal, desafios, entre otros que producen

motivacion y mejoran la productividad.

Esta teoria establece que € nivel de motivacion esta relacionado con las
condiciones del puesto por tal razon una estrategiaes el enriquecimiento del puesto,
asignar nuevas tareas que representen desafios para el colaborador. Los dos tipos
de factores pueden actuar de manera conjunta, Si bien se puede proporcionar un
ambiente agradable en € colaborador es fundamenta que experimente la

motivacion con el desarrollo de retos en e puesto de trabajo.
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Teoria delas necesidades adquiridas de McClellan

McClelland en su investigacion determina que, “los individuos deberan
ubicarse en |os puestos en donde se satisfaga la necesidad predominante de acuerdo
a su perfil psicologico para que realmente se encuentren motivados” (Miinch
Galindo, 2015, p. 130).

David McCléellan, basa su teoria en tres factores motivacionaes, que
Robbins & Judge (2017) los enuncia:

Necesidad de logro, se refiere alanecesidad de destacar ante |os demas, se
asocia con atos niveles de desempefio. La necesidad de poder se encasillan quienes
optan por dirigir personas, influir en su comportamiento. Lanecesidad de afiliacion,
se refiere al anhelo de lograr interactuar de manera amistosa sintiéndose parte del
grupo (p.212).

McClelland al igua que Maslow, Alderfer rediza la clasificacion de los
motivos debido ala diversidad del ser humano. Es importante determinar cud de
estos motivos genera la actitud proactiva del colaborador, muchos de ellos pueden
estar encasillados dentro de estas tres clasificaciones, por 10 general una de ellas
predominaray se convertiraen un aspecto clave para obtener el mayor provecho de
las habilidades. A nivel laboral la teoria de McClelland puede ser utilizada en la
asignacion de incentivos o recompensas dependiendo del perfil de cada miembro

del grupo de trabajo.

Asi, quienes experimentan necesidad de logro se plantean grandes objetivos
y luchan por conseguirlos. Los colaboradores que se encasillan en las necesidades
de afiliacion sienten necesidad de desarrollarse en un ambiente seguro con objetivos
basicos. Los colaboradores con necesidades de poder buscan €l control y autoridad
sobre su grupo de trabagjo. Logran un liderazgo definido; y con buena direccién

conllevan al grupo a conseguir el objetivo planteado.
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Teoria delas expectativas de Vroom

Esta teoria “postula que las personas se sienten motivadas cuando
consideran que pueden cumplir la tarea (resultado intermedio) y que las
recompensas (resultado final) derivadas de ello seran mayores que € esfuerzo que
realicen” (Chiavenato, 2014, p.131).

Lateoriade las expectativas desarrollada por Victor Vroom:

Expone que un factor de motivacion, que conllevaalas personas aesmerarse
por obtener un rendimiento eficiente, son los incentivos que la empresa les
proporcionara segun los resultados obtenidos en base a un sistema evaluatorio,
considerando ademas que estos premios alcanzados sirvan para satisfacer sus
deseos individuales (Robbins & Judge, 2017, p.229)

Lateoriade Vroom explicalaeleccion del comportamiento de un individuo
con base a un resultado final, establece que la motivacion del empleado esta4
determinada en tres elementos;

La valia que le proporciona a la recompensa que recibira por € trabgo

efectuado,

La expectativa representada por larelacion que €l colaborador efectia entre

el esfuerzo que redizay la consecucion de los objetivos; y

La percepcion del empleado del reconocimiento del trabajo por parte de la

empresa y e cumplimiento de las recompensas prometidas, enuncia que

deben estar presentes |os tres elementos para conseguir la motivacion.

Vroom expone esta teoria, como orientacion a los directivos no solo a
entender el comportamiento del colaborador sino también para conocer sus
expectativas por las recompensas. De esta manera, |a empresa podra establecer un
sistema de recompensas acorde a desempefio del colaborador, y que sean
deseables, tanto intrinsecas o0 extrinsecas, para que causen satisfaccion y un buen

desempeio laboral através de personas productivas.

25



Teoriadelaequidad de Stacey Adams

Menciona Chiavenato (2014) que segun la teoria de Adams “las personas
contrastan su trabajo, sus entradas (esfuerzo, experiencia, educacion y
competencias) y los resultados que obtienen (remuneraciones, aumentos Yy
reconocimiento) en comparacién con los de otras personas” (p. 128).

L os seres humanos procuran trabajar con méas empefio convencidos en que
los incentivos que aspiran recibir son equitativos a la tenacidad aplicada en sus
labores; esta situacion es considerada equidad y justicia laboral que segin Adams
son causa de lamotivacion labora (Zepeda Herrera, 2017, p. 225).

Adams expone en su teoria que, la equidad manifiesta la evaluacion
subjetiva de los recursos aplicados por € colaborador entusiasmo relacionandolos
con lo querecibe e colaborador por parte delaempresa como sueldo, recompensas,
reconocimiento, entre otros; a obtener el equilibrio justo se garantiza un nivel

adecuado de motivacion, de desempefio y productividad.

La teoria de la equidad establece una relacion entre € esfuerzo y la
recompensa analizado segun las vivencias de otro puesto dentro de la empresa, la
situacion de otra persona con € mismo puesto en otra empresa, comparacion con
un par de laorganizacion, al experimentar inequidad en muchos casos desencadena
la desercion del puesto y busgueda de mejores ofertas laborales, ademas de

provocar tension y baja de productividad.

Para Adams, la motivacion se correlaciona con la equidad, desde la
percepcion del trabagjador mientras mayor sea la equidad mayor sera € nivel de
motivacion, € papel de la empresa es hacer atractiva las tareas a fin de que €
colaborador se sienta satisfecho al readlizarlas, dar a conocer a colaborador los
objetivos organizacionales y aplicar €l feedback para que conozca €l desarrollo de
su trabgjo.
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Teoria de reforzamiento de B. F. Skinner

Skinner “establecio que la aplicacion de conductas agradables después de
formas especificas de conducta aumentaria la frecuencia de ese comportamiento.
Ademas, demostrd que la gente casi siempre emite las conductas deseadas, s sele
aplicaun refuerzo positivo al hacerlo” (Robbins & Judge, 2013, p.218)

La modificacion conductual que expone Skinner se determina en dos
principios, e comportamiento con resultado asertivo que conlleva a incentivos
tiene mayor probabilidad de repetirse; ademas, que los altos directivos pueden
lograr la modificacion de las conductas mediante recompensas 0 castigo segun la
situacion (Dessler, 2015, p. 335).

Skinner explicalateoria del condicionamiento operante, exponiendo como
los estimulos modifican la conducta humana. Esta teoria explica que € papel a
desempefiar por los atos directivos es entender la relacion entre conductas y los
resultados a nivel laboral que se consigan, creando situaciones deseables a través
de refuerzos positivos y eliminando situaciones adversas con la aplicacion de

reforzadores negativos.

La percepcion del colaborador es base de esta teoria, un comportamiento
positivo recibira un refuerzo positivo como recompensas, gratificaciones que si es
lo que espera el colaborador desencadenara un grado adecuado de motivacion. Los
comportamientos derivados de los reforzadores positivos suelen repetirse por los

incentivos que reciben garantizando un buen desempefio del colaborador.

Mientras, cuando € colaborador se ve afectado en sus intereses por un
refuerzo negativo optara por corregir esa situacion, por hacer retroalimentacion y
por no repetir esa conducta, o que significa un aspecto positivo paralaempresad
acoplarse a las conductas que necesita la organizacion que permitan mejorar e

desempeio laboral y la productividad.
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Teoriadeladefinicion de objetivos o metas de Edward L ocke

Segun esta teoria “ las metas especificas aumentan el desempefio, en tanto
que las metas dificiles, cuando se las aceptan generan un desempefio superior a de
las metas faciles; y que la presencia de retroalimentacion genera un mejor
desempefio que su ausencia' (Robbins & Judge, 2013, p.212).

La teoria de Locke hace éenfasis en que la g ecucion de actividades de una
persona se ve influenciada por tres elementos. objetivos definidos, retos, y la
continuarevision y correccion de procesos (Chiavenato, 2014, p. 130).

Lateoriade Edwin Locke, hace referencia a que la base de motivacion en el
colaborador es un objetivo 0 meta establecidos, mientras mas desafiante sealameta
para € trabgjador experimenta mejores niveles de motivacion por alcanzarla
creando ademas conductas como el compromiso, lasatisfaccion del colaborador, en
tal razén para que la meta sea Util debe ser clara, atractivay real; e impulsan a

colaborador aun mejor rendimiento.

Locke también propone que el establecimiento de los objetivos con
participacion de los trabgjadores, quienes son los que desarrollan las tareas,
promueve mayor eficiencia y productividad. Con objetivos conocidos hay mayor
nivel de motivacion hacia su cumplimiento. Ademas, Locke hace ausion a la
autoeficaciay confianza haciendo una correlacion que a mayor autoeficacia mayor

confianza en | as actividades propuestas para alcanzar |a meta.

La meta representa un reto para el colaborador y la motivacion garantiza el
exito de las actividades mediante la aplicacion del esfuerzo ademés de la
persistencia en cumplir la meta. También considera necesaria la retroalimentacion
gue menciona Locke, permitiradefinir e alcance logrado y € esfuerzo en mayor o
menor proporcion que requiere para cumplir su cometido, ademas de aplicar

correctivos que permitan la completa gjecucion de la meta.
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1.2.1.3.3.1 Factores

Para determinar las estrategias motivacionales caracteristicas para cada
organizacion es indispensable en conocimiento de los factores que causan la
conducta del individuo en tal sentido se toma en consideracion los factores de

Herzberg

Factor es higiénicos

Para Olivares & Gonzalez (2014), “estos factores se identifican usual mente
con los niveles fisiolégicos, de seguridad, amor y pertenencia propuestos por
Maslow” (p. 67).

Luna Gonzalez A. (2014), menciona que los factores higiénicos en ata
cantidad y calidad no causan satisfaccion en e ambito laboral, son exclusivamente

insatisfactores, no motivadores (p. 113).

Los factores extrinsecos son externos a colaborador, estan determinados
por laempresa, sumision principal es evitar estados de ansiedad o insatisfaccion al
desarrollar sus actividades en un ambiente desagradable. Ambos autores
consultados han mencionado que los factores extrinsecos no causan motivacién en
el trabajador Unicamente se orientan a evitar lainsatisfaccion del colaborador en su

percepcion del ambiente laboral .

El ambiente donde el colaborador redizar sus labores influye de manera
positiva 0 negativa en su estado animico, si bien las personas pueden considerarlo
aceptable se dimina la insatisfaccion pero sin afectacion en su nivel de motivacion
labord. Herzberg trae a estudio con estos factores @ egtilo de administracion que se
aplica en cada empresa, que determina las condiciones de trabgo, € nivel de
salarios aplicados a cada puesto; y si lamanerade administrar es la apropiada para

conseguir los niveles de desempefio y productividad esperados.
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Clima organizacional

Chiavenato (2014), lo define como la percepcion del individuo con base a
conjunto de cualidades del ambiente laboral que lo rodea que tiene € poder de

influenciar en su conducta. (p. 138)

En este mismo contexto, Luna Gonzdlez (2014), determina que €l clima
laboral esta compuesto por €l entorno de trabajo diario del colaborador, la calidad
derdacién delos dtos directivos con su equipo detrabajo; y entrelos col aboradores de
laempresa, seincluye también alos clientes externos y proveedores (p.139).

El clima organizacional eslamedicion realizadaa ambiente labora en que
el colaborador gecuta sus funciones, que deriva en cambios de su comportamiento
gue influye de manera directa en su desempefio y en la productividad de la
organizacion. Herzberg considera el clima organizacional como un factor externo
que engloba aspectos relacionados con las instalaciones de la organizacion
(iluminacion, mobiliario, entre otros), ademas de las buenas relaciones con €

equipo de trabgjo (liderazgo, conducta).

Un buen clima laboral trae beneficios como mejor rendimiento, conlleva al
trabajo en equipo, retencion de los mejores talentos, mejor integracion y aporte de
ideas de |os colaboradores, entre otros. Al contrario, la ausencia de un buen clima
laboral trae ausentismo laboral, bajaen productividad, ademas de af ectar laimagen

de la empresa frente a otras empresas de medio.

Por |o expuesto, esfundamental enlasempresasy suslidereslograr unclima
organizacional adecuado que permita aprovechar al maximo el potencia de los
trabgjadores; e desarrollo personal y profesiona |o que se ve reflgado en los
niveles de productividad convirtiéndose en una ventga competitiva para la
empresa, con colaboradores integrados y comprometidos con los objetivos

organizacionales.
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Salud y seguridad en €l trabajo

La salud es un estado gque se obtiene por € desarrollo propio de la persona
gue se puede conseguir o perder por influencias del ambiente que lo rodea
(Ferndndez Garcia, 2013, p. 23).

Gealzquierdo (2017) toma como referencia la definicion de la
Organizacion Mundial de la Salud para exponer la salud laboral como la condicién
del colaborador desde tres dimensiones fisica, mental y psicosocial que esta sujeto

ariesgo laboral que se presentan en e lugar de labores (p. 6).

Gea-lzquierdo, expone la importancia de la salud para €l trabao con tres
afirmaciones: El trabajo es bueno parala saud; la salud es necesaria paratrabgjar;
y €l trabgjo puede perjudicar alasalud. Lainterrelacion que se presenta entre salud
y trabgjo esta en funcidn que € ser humano trabaja motivado para satisfacer sus
necesidades, principal mente necesidades primarias, ademés |e permite convivir con
otras personas y establecer relaciones afectivas lo que esta ligado a la salud

emocional dd individuo.

Asi, para que un empleado pueda desarrollar sus funciones con eficiencia
requiere gozar de bienestar fisico, mental y socia que se logra con un ambiente
seguro y sano. Sin embargo con los constantes cambios del entorno las empresas
buscan adaptarse a fin ser productivas y mantener un nivel de competitividad ante
las empresas del medio, razén por la que se ven obligadas a modificar las
condiciones de trabajo, situacion que puede afectar directa o indirectamente lasalud
laboral.

La Seguridad en € trabajo esta catalogada como una disciplina preventiva
de los riesgos labordes y esta definida como d grupo de técnicas y procedi mientos
como prevencion de sucesos imprevistos que causen dafio al colaborador dentro de

su lugar de labores. (Albarréan Francisco & Méarquez Garcia, 2014, p. 269).
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Haciendo referencia a la seguridad en el trabajo Gea-1zquierdo (2017), la
describe como una disciplina que se encarga dd andlisis de las situaciones que
causan afectacion o vulneraciones en lasalud de los trabajadores, cuyo radio accion
es € ambiente fisico que envuelve al colaborador, que tiene como objetivo actuar
sobre las circunstancias riesgosas por condiciones de peligro existentes en la

empresa (p. 10).

Asociada a la motivacion laboral, 1a Seguridad en el trabajo es el segundo
peldafio de la piramide de Maslow y se ubica en las necesidades de existenciasegiin
Aldefer; es un factor de motivacion dado su carécter de prevenir, eliminar o
controlar las situaciones de riesgo laboral en & area de desempefio del colaborador
involucrandolo en actividades que les permita mantener vigentes los

procedimientos para su seguridad.

El nivel de motivacidon se asocia a la expectativa que se produce en €l
colaborador sobre la valoracion de la empresa ala integridad fisica de cada uno de
ellosy laempresa garantiza disminuir o eliminar indices de accidentes que generen
situaciones en el ambito legal y econémico proporcionando a trabajador optimas

condiciones laboraes acordes a las normativas existentes en Ecuador.

Es objetivo de la empresa incentivar a colaborador hacia el cumplimiento
de normas de seguridad dado que los incidentes pueden producirse por
desconocimiento, por no poseer las habilidades querequiere e puesto y por €l nivel
de motivacion del empleado 1o que provoca gque se involucre activamente en €

cumplimiento de las normas.

Por tal razén, la seguridad y salud laboral junto con la Seguridad social
actualmente son consideradas como derechos irrenunciables del trabajador; ya que
su cumplimiento genera beneficio tanto alaempresacomo al colaborador. Ademés,
en observancia a la ley la implementacion de las normas es de obligatoriedad en

todas las empresas.
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Factor es motivacionales

Para Olivares & Gonzalez (2014), estos factores “estan asociados con
sentimientos positivos hacia € trabgjo mismo, como responsabilidad, avance y
crecimiento. Otra caracteristica de estos factores es que, ademas de motivar a
trabajador, le generan satisfaccion” (p. 67).

Luna Gonzalez A. (2014), menciona que los factores de motivacion se
relacionan con € contenido del trabajo, su presencia produce satisfaccion o no
satisfaccién. Forman parte de este grupo € logro, reconocimiento, €l trabajo

interesante, el avancey €l crecimiento laboral (p. 113).

Los factores de motivacion son intrinsecos y son controlados por €
trabajador, estan directamente relacionados con las tareas que € trabajador realiza.
Los factores intrinsecos provocan la motivacion la largo plazo, coadyuvando
ademés a individuo a crear actitudes de fidelidad y compromiso con la

organizacion.

Estos factores se relacionan con €l crecimiento individual y profesional que
provogue la autorrealizacion del trabajador, por tal razon la asignacion de nuevas
tareas alos puestos son motivadores porgue su g ecucion genera un desafio para el
colaborador y un reto parala empresa considerando que |os cargos son creados con
funciones definidas y de acuerdo a la administracion cada empresa apuesta a la

eficienciay manejo Optimo de recursos.

Por tal razon, es motivador considerar la creatividad de |os col aboradoresen
el desempefio de sus funciones ya que los factores intrinsecos encierran el deseo de
las personas de redlizar las cosas que consideren interesantes, para que de esta
manera puedan lograr objetivos propuestos por ellosy desarrollar habilidadesen la
gecucion de tareas innovadoras, ademas que conduzcan a incrementar €

desempefio y la productividad empresarial.
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Reconocimiento per sonal

ParaAlcover DelaHeraet d., (2015), €l reconocimiento se basaen sistemas
de recompensas, mecanismos de reconocimiento y de retroalimentacion y

oportunidades de crecer y avanzar en €l trabajo (p. 181).

Los planes de reconocimiento involucran las expresiones espontaneas de
gratitud en publico y en privado, hasta las actividades y eventos ya programados
gue requieren de lineamientos para acceder a reconocimiento (Robbins & Judge,
2017, p. 265).

El reconocimiento segin Maslow es una necesidad del colaborador de
recibir consideracion o una apreciacion positiva por € trabajo realizado. Por ta
razon, las empresas se ven precisadas a estructurar planes y programas de
reconoci miento paralos empleados que constituyen una estrategia de motivacion al
actuar sobre laautoestimadel colaborador y por o tanto una herramienta de gestion

para conseguir 10s objetivos organizacional es.

Ademas, e reconocimiento promueve la mejora de las relaciones de altos
directivos y colaboradores, por € interés de la empresa cuyo lider aplica un
liderazgo democratico a acoger las ideas creativas y nuevas de los colaboradores
en beneficio de la organizacion, que les permitan obtener e reconocimiento tanto
individual y como por trabgo en equipo; que ademas promuevan un mejor

desempefio organizacional.

El reconocimiento del empleado genera sentimientos de autoestima y
seguridad, 1o que se ve retribuido hacia la organizacion con esfuerzo y dedicacion
en las tareas, orientados a mejorar la productividad laboral. El reconocimiento a
mas de ser un factor de motivacién va delamano con otros comportamientos como
la satisfaccion y la retencién de los mejores talentos, para e colaborador es

importante conocer lainfluencia de su aporte en €l éxito de laempresa.



Capacitaciones

La capacitacion es considerada como una forma de desarrollo del
colaborador dentro de la empresa, por esta razdn la inversion que efectle la empresa
para este rubro generard grandes beneficios esperados con base en una buena
estructuracion, planificacion y socializacion. (Zepeda Herrera, 2017, p. 383).

La capacitacion se refiere a la transmision de conocimientos especificos
referentes a trabgjo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de latareay del
ambiente, también abarca € desarrollo de habilidades y competencias (Chiavenato,
2017, p.331).

Lacapacitacion encierraconoci mientostedricosy practi cos proporcionados por
la organizacién para el desempefio que experimente € colaborador en € puesto. Es
estratégico proporcionar a empleado capacitacion adicional y continua que les
permita desarrollar otras habilidades que el puesto actual no las requiera pero que
signifiquen un plus para la organizacion, dado que las capacidades y aptitudes de
los empleados representan una ventaja competitiva empresarial.

Lacapacitacion y e desarrollo generan en el empleado motivacion y sentido
de pertenenciaalaorganizacion y laorganizacion |os considera como un activo que
experimenta un crecimiento continuo; por lo gque la capacitacion es considerada
como la mejor inversion con resultados positivos que produce beneficios actuales

y afuturo.

También estd asociada al factor de promocién del colaborador hacia puestos
de mayor responsabilidad y que requieren de mayor preparacion y solidez de
conocimientos; permite retener alos meores taentos que han sido formados dentro de
la empresa, quienes han obtenido preparacion completa, logran tener un
conocimiento general del desarrollo del trabajo de cada érea y los involucra mas
como elemento activo.
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1.2.1.4 Compensaciones

El sistema de compensaciones se debe desarrollar en funcion de las metas
organizacionales, por tal razon, Dessler (2015) enunciaque es deber de ladireccién
de la empresa “implementar un paquete de retribuciones (que incluya salarios,
incentivos y prestaciones) que motive en los trabagjadores las conductas que la

empresa necesita para lograr su estrategia competitiva” (p. 324).

Gomez-Mgjia, Balkin, & Cardy (2016) definen e sistema de compensacién
como uno de los elementos fundamentales del que pueden disponer |os directores
de las empresas que garanticen la atraccion, retencion y la motivacion del meor
talento humano para que colaboren en la consecucion de los objetivos
organizacionales (p. 322).

Losdirectivosy € areade Taento humano son |os encargados de socializar
al personal los mecanismos de compensacion que se desarrollardn en la empresa
con el afan demostrar equidad y transparenciaal establecer € disefio delas politicas
salaridles cuyo beneficio se enfoca a colaborador mejorando sus condiciones
laborales y personales, megjora € clima laboral o que se ve reflggado en la

productividad de la empresa.

El sistema de retribucion basicamente esta conformado por:

1. Sueldos
2. Incentivos

3. Beneficios

Ademés en un sistema de retribucion se consideran 10s siguientes aspectos:
a) Retribucion directa o indirecta, lamanera como larecibe el empleado
b) Retribucién econémica o no econdémica, hace referencia a valor recibido

por €l colaborador en dinero o especies.
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1.2.1.4.1 Remuneraciones

Juarez Hernandez & Carrillo (2014), mencionaque & concepto de sueldo es
usado para precisar la cantidad mensual en efectivo que perciben |os colaboradores

sobre la base de un trabgjo (p.9).

Asi mismo, la Organizacion Internacional del Trabajo segin e Convenio
N°95 establece e término sueldo como:

La remuneracion o ganancia, sea cua fuere su denominacion o
método de calculo, siempre gque pueda evaluarse en efectivo, fijada
de acuerdo o por lalegislacion nacional, y debida por un empleador
aun trabajador en virtud de un contrato de trabgjo, escrito o verbal,
por € trabgjo que este Ultimo haya efectuado o deba efectuar o por
servicios que haya prestado o deba prestar. (Montarce & Oubina,
2016, pp. 72-73).

El sueldo se origina por larelacién contractual entre empleador y empleado,
en base a criterios como € puesto que ocupa dentro de la organizacion y €
desempefio que muestre. Chiavenato consideratrestipos de salarios;

El salario nominal, cantidad en dinero establecida en €l contrato laboral;

El salario real, es e poder adquisitivo del empleado en base a sdario

nominal;

El salario minimo, establecido segin lalegislacién laboral de cadapaisy la

rama de actividad del colaborador.

El saario es considerado como un factor higiénico segin Herzberg. Para
Herzberg un salario establecido correctamente evitard situaciones negativas como
la desmotivacion laboral, su efecto en € colaborador es a corto plazo, de manera
que cubiertas las necesidades basicas y de seguridad, el factor monetario debe
conjugarse con otros factores que conlleven compromiso e inclusion del

colaborador en la organizacion.
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1.2.1.4.2 Incentivos Salariales

Para Rubio Sanchez (2016), los incentivos salariales son herramientas de
gestion para el empresario cuyo objetivo fundamental es motivar alos empleados a
hacer mejor su trabgjo con un mayor esfuerzo para lograr mejores resultados, ya

gue larecompensafinal estara en funcion del rendimiento (p. 212).

Los incentivos producen modificacion en la conducta del trabajador
presentandose dos escenarios opuestos, asi Montarce & Oubina (2016) exponen que
los empleados crean expectativas para lograr una meta que provoque satisfaccion
con larecompensa ofrecida, siendo €l escenario opuesto €l castigo como lacarencia

del incentivo esperado (p. 74).

Los incentivos son parte de la remuneracion directa que puede recibir €
trabajador y son de caracter econdmico y no econdmico. Econdémicos. Pagos con
base en el mérito, bonos, sistema de préstamos empresariales; y no econdémicos:
Reconocimiento por objetivos cumplidos, agradecimiento por aportes en solucion

de problemas, horarios flexibles, tiempos de descanso entre jornadas.

Labor acertada de los directivos es lograr conciliar una propuesta de
incentivos que sea atractiva a colaborador y que genere una mejora en la calidad
y cantidad del trabajo. Asi, las empresas utilizan los incentivos como estrategia de
apoyo a la motivacion labora fin de retener y atraer a los mejores talentos,

incrementar la productividad mediante un mayor desempefio de |os colaboradores.

En este aspecto unatécnica en auge es el employer branding que permite a
las empresas diferenciarse de la competencia a través del prestigio o percepcion
como empleador tanto de colaboradores internos como de futuros candidatos a
puestos, ademés de estar asociada a situaciones como fidelizacion, sentido de
pertenencia del empleado y de ésta manera la reduccion de indices de rotacion y

ausentismo.
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1.2.1.4.3 Beneficios

Juarez Hernandez & Carrillo (2014), determinan que los beneficios estan
orientados a crear en los empleados € sentido de pertenencia a la organizacion;
protegerlos de riesgos, por lo general imprevisibles, y megorar e nivel de calidad

de su vida personal, familiar y socia, en el medianoy €l largo plazo (p. 325).

Los beneficios sociales se consideran retribuciones que proporcionan
proteccion y confianza a los colaboradores y su nicleo familiar (Gémez-Mejia et
a., 2016, p. 405).

Los programas de beneficios deben desarrollarse considerando la filosofia
empresarial y la capacidad de cumplimiento de la empresa. Los beneficios como
recompensa indirecta esta determinada por las prestaciones que la empresa brinda
a su persona, su enfoque es sobre la calidad de vida del trabajador. Son
recompensas N0 monetarias, pero que estan orientadas a obtener |0s mismos niveles

de motivacion que los incentivos de caracter monetario.

Los beneficios son de dos tipos, de carécter obligatorio y de carécter
voluntario. Los beneficios obligatorios estan determinadas por las leyes laborales
de seguridad social 0 en muchos casos por e contrato colectivo vigente. En este
grupo se consideran la Seguridad Social, indemnizaciones por accidentes de
trabgjo, y licencias, entre otros. Los beneficios voluntarios son entregados en
gratificacion por los resultados obtenidos. En este grupo se ubican los seguros
meédicos, |as pensiones por jubilacion, transporte, alimentacion entre otros.

Es notable que en empresas con limitacion financiera den especia éenfasisa
esta seccion del sistema de compensaciones como estrategia de motivacion. El
objetivo de estos beneficios es crear sentido de pertenencia ala organizacion y que
a pesar de ser retribuciones no monetarias contribuyen cubrir necesidades que

general en e colaborador motivacion y compromiso ala organizacion.
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1.2.1.5 Actitud laboral

“Las actitudes estan presentes en cualquier ambito de la vida, puesto que
generamente las personas mantienen predisposiciones, positivas 0 negativas (e
incluso neutras), hacia muchas cosas” (Alcover De la Hera et al., 2015, p.289).

Asi Raobbins & Judge (2017) define las actitudes como las evaluaciones
tanto positivas o negativas que los empleados realizan de diversos aspectos de su
ambiente labora (p. 78).

En & ambito laboral la actitud esta concebida como el comportamiento
demostrado por e colaborador en el desempefio de sus funciones. Lo fundamental
en la empresa es lograr actitudes positivas en €l colaborador que puedan crear un
sentimiento de felicidad en su puesto de trabgjo. De esta manerala actitud conduce al
colaborador a desarrollar sus funciones con mayor impetu, energia ademas de
demostrar predisposicién a cambio por adaptase a medios tecnol dgicos o actualizar
procesos que contribuyan a mejorar los niveles de productividad laboral.

Es fundamental diferenciar entre actitud y aptitud laboral, la actitud se
orienta a comportamientos ante diferentes circunstancias y la aptitud a capacidades
y conocimientos de la persona. Es importante contar con colaboradores
competentes en el desarrollo de sus actividades, pero un buen desempefio y nivel
de productividad esta determinado ademéas por € empefio a efectuar dichas
actividades.

Por tal razdn, la actitud se constituye en la base de la motivacion, si bien e
ser humano no tiene el control de todas las situaciones el nivel de motivacion que
posea determinard la actitud y tendra influencia en su diario vivir y en las
situaciones que se plantee para € futuro, le ayudard a fomentar sus habilidades.
Entre las actitudes laborales se puede destacar la satisfaccion, engagement o

compromiso e involucramiento.
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1.2.1.5.1 Satisfaccion labor al

Montarce & Oubina (2016), exponen que la satisfaccion laboral representa
un sentimiento positivo referente aun puesto detrabgjo, queresultadelaevaluacion
de sus caracteristicas (p. 83).

La satisfaccion labora se refiere a estado emociona favorable sobre las
condiciones del puesto de trabajo que se determina en base a la valoraciéon que
efectia el colaborador (Robbins & Judge, 2017, p. 78).

La satisfaccion laboral es la percepcion de la persona con respecto a su
entorno laboral que puede determinarse por factores como los valores de la
empresa, politica salaria existente. Considerando gue gran parte de las horas del
dia, & empleado permanece en € lugar de trabajo es necesario se le brinde las
condiciones ambientales, higiénicas y de seguridad aceptables para que desarrollen

sus capacidades sin restricciones.

Ademas, es caracteristico que € empleado realice una comparacion de las
condiciones actuales con las que ha recibido en cargos desempefiados en otras
empresas 0 con las condiciones de compafieros de trabajo, e resultado debe ser
positivo para lograr un nivel Gptimo de satisfaccion para el colaborador y que sea
retribuido ala empresa con trabajo de calidad, disminuir los indices de ausentismo

y mejorar la productividad.

La satisfaccion laboral es un estado emociona que, segin Frederick
Herzberg en su teoria, esta asociada con factores intrinsecos de motivacion. Asi
factores que determinan la satisfaccion laboral son: disponer de personal adecuado
a cada puesto, relaciones interpersonales con e equipo de trabgo, € trabao en
equipo, y en especia la motivacion. Las empresas que desean incrementar sus
indices de productividad procurar actuar sobre € estado de satisfaccion generando

ambientes donde &l personal se sienta motivado.
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1.2.1.5.2 Engagement laboral o compromiso

Para Gurrola (2011) citado por (Uribe Prado, 2015, p.101), el engagement
laboral describe e grado de involucramiento emociona e intelectual de un

empleado hacia su organizacion”

Robbins & Judge (2017) exponen que | os trabajadores engagement destinan
impetu en e desarrollo de sus funciones creando una fuerte relacién con la
organizacion, a contrario los trabajadores no comprometidos cumplen sus

actividades pero sin entusiasmo ni esmero (p. 79).

Engagement es una conducta positiva que se genera por la motivacion del
colaborador. Los cambios constantes a nivel mundial en lo referente a tecnologias,
procesos, obligan a las empresas a tomar decisiones para adaptarse a las nuevas
tendencias, se precisa disponer de un equipo totalmente comprometido a quienes
no les afecte estas innovaciones SiN0 que representen un nuevo reto a mostrar
interés en formar parte de nuevos proyectos que beneficien alaempresa.

El engagement es clave del éxito de las organizaciones por |os niveles de
rendimiento que se obtienen de los colaboradores. Representa entonces un desafio
para los directivos el uso de las estrategias adecuadas para formar el compromiso
laboral que produce actitudes como la proactividad de sus empleados. El
colaborador engagement contagia su compromiso a todo su equipo y de manera

genera alaempresa

Ademas, @ engagement proporciona un estado de felicidad en los
colaboradores algjandose del estrés o estado de burnout. Lafelicidad del trabgjo es
lo que motiva a empleado a dirigirse todos los dias a su lugar de labores
considerando cada dia como un reto que con energia y entusiasmo podra obtener
objetivos que van mucho mas ala de las pretensiones de la empresa, a través del

valor agregado o esfuerzo adicional proporcionado por el colaborador.
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1.2.1.5.3 Involucramiento

Los individuos con nivel adecuado de involucramiento se convierten en
seres proactivos que los conlleva a desarrollar enérgicamente toda actividad
(Chiavenato, 2014, p. 427).

El involucramiento laboral determina el grado en € cud un individuo se
identifica psicol 6gicamente con su puesto de trabajo y considera que su nivel de
desempefio percibido influye en su autoestima (Robbins & Judge, 2017, p. 78).

Como lo exponen los autores, € involucramiento es parte de las actitudes
positivas, es laidentificacion del colaborador con el trabajo, en este sentido el lider
empresaria para el cumplimiento de los objetivos organizacionales se apoya en €l
trabaj o en equipo, en un recurso muy importante y basico como es laescuchaactiva,
ademas de facultar en primera instancia a sus colaboradores hacia la toma de
decisiones, con un ambiente de confianza y autonomia para el desempefio de sus

funciones.

Es significativo que la empresa procure e aprovechamiento de su talento
humano através de sistemas gerenciales que permitan a colaborador ser participes
de las decisiones, que brindan autonomia en la resolucion de problemas para la
consecucion de objetivos de manera mas efectivaalavez que contribuye a un buen
clima organizacional, meor nivel de desempefio y es sinénimo de satisfaccion
laboral.

En el proceso del involucramiento del personal se requiere de factores como
una alineacion del colaborador con el puesto del trabajo, constante comunicacion,
adecuados sistemas de motivacion, un buen ambiente laboral, trabajo en equipo y
algo esencial que es e facultamiento de las capacidades y habilidades de los
empleados entre otros, ademés de estrategias innovadoras y propias de cada

organizacion.
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1.2.2 Desempefio

Para Albarran Francisco & Marquez Garcia (2014), “el desempefio es el
grado en que los componentes de la plantillacumplen con las exigencias y objetivos
de su trabajo” (p. 253).

Para Chiavenato (2017), desempefio eslaformaen quelas personas, equipos
U organizaciones realizan sus tareas y actividades para lograr los objetivos

organizacionales y producir excelentes resultados (p.206).

El desempefio de los individuos en la organizacién es diverso dado que
influye su capacidad fisica e intelectual en € esfuerzo que realice a gecutar las
funciones del puesto que ocupa, en las competencias utilizadas para alcanzar los
resultados deseados. El concepto tradicional de desempefio hace alusiéon a la
relacion desempefio-tarea-rendimiento, a considerar Unicamente la situacion

anicamente de cumplir basicamente |las tareas asignadas a puesto.

Con e enfoque de la motivacion, € objetivo es lograr trabaadores
entusiastas, emprendedores y laboriosos, dado que un trabgador motivado
experimenta una conducta de iniciativa a realizar més de las funciones asignadas,
establ eciéndose la rel aci 6n: motivaci on-iniciativa-desempefio, ademas de lograr €l
desempefio eficaz de los colaboradores de la empresa; y se establece que la

conducta del colaborador determina el desempefio.

Esimportante que el empleado conozca las expectativas de la empresa para
su desempefio, también es clave € liderazgo gercido por los atos directivos, o
personas que tengan a su cargo la direccion del grupo humano, € apoyo en
conocimientos, herramientas y materiales para que los colaboradores efectien de
manera efectiva las actividades que competen al puesto de trabajo, cumpliendo con
los estandares sefidlados y puedan aplicar € cumulo de aptitudes que requiere la

gjecucion de su trabgjo.



1.2.2.1 Productividad laboral

Para Chiavenato (2014), “la productividad es una medida del desempefio

que incluye la eficiencia y la eficacia” (p.13).

La productividad es la capacidad para obtener los resultados esperados
usando conocimientos y destrezas, y los indices de eficienciay eficacia (Martinez
Rodriguez, 2016, p. 25).

En cualquier sistema de produccién, la productividad es definida como un
indice que permite medir personas, maquinarias, recursos entre otros elementos.
Como lo manifiesta Chiavenato la productividad permite medir €l desempefioy €
aporte del colaborador y el beneficio que obtiene la organizacion. Es habilidad de
los directivos la aplicaciéon de técnicas que permitan mantener e incrementar los

niveles de productividad.

La productividad laboral obedece a aporte de cada integrante del equipo,
entendiéndose a la productividad individual. La productividad labora gestiona el
uso adecuado de |0s recursos que posee la organizacion por |o que se ve asociada a
indices fundamentales como la eficacia y la eficiencia en la consecucion de los
objetivos organizacionales y determinaran e éxito o los cambios que deben
efectuarse en € proceso. Ejes fundamentales de la productividad laboral son un
buen clima labora y la aineacion de las caracteristicas del puesto con las
habilidades del colaborador.

Ademas la comunicacién, la regularidad del trabgjo, la planificacion de
objetivos, disponer de espacio y materiales adecuados, colaboracion interna y
externa de equipos de trabajo, aplicacion de la tecnologia y sus herramientas,
identidad del colaborador con lafilosofia empresarial pero sobre todo un liderazgo
gue motive a sus seguidores a la consecucion de los objetivos que garantice la

sostenibilidad de las empresas.
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1.2.2.1.1 Planeacion

Robbins & Coulter (2014), define la planeacion como la “funcion
administrativa que involucra la definicién de los objetivos de la organizacion, €
establecimiento de estrategias paralograrlos y € desarrollo de planes paraintegrar

y coordinar |as actividades laborales” (p. 220).

La planeacion es un conjunto de fases que permiten establ ecer |as metas, |os
recursos, que procesos usar y la cantidad de tiempo requerida (Huerta Mata &
Rodriguez Castellanos, 2014, p. 3).

El proceso de planeacion se produce por la adaptacion de la empresa alos
cambios constantes, y por la proyeccion del colaborador para € uso de medios,
recursos, planes que deben ser coordinados con cada departamento. La planeacion
implica comunicar atodos los integrantes de la empresa |os objetivos planteados a
través de un canal de comunicacién que permita que todos reciban la informacion

deigua manera, y también presentada por escrito como soporte alaadministracion.

En la planeacion comprende etapas que se apoyan en estrategias para
alcanzar los objetivos propuestos. Ademas en la planeacion se establecen niveles
dejerarquia: Plan, programa, proyecto, actividad, tareas. Lajerarquia permite tener
especificidad para evitar ambigliedad en |os encargados de gecutar cadauna delas

categorias. Asi,

Plan; serefiere a conjunto de programas. Es de carécter general.

Programa; conjunto de proyectos acordes a plan general estructurado.

Proyecto; contiene las actividades especificas que se realizardn en cada programa
con un orden establecido, ademas se asignan recursos y tiempo.

Actividad; es el desarrollo de las tareas, la g ecucion de las acciones para cumplir
los objetivos planteados.

Tareas; accion especifica de desarrollo parallevar a cabo las actividades.
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1.2.2.1.2 Efectividad

Se considera efectiva una empresa que haya alcanzado la totalidad de los
objetivos planteados segun |os términos establecidos (Torres Hernandez, 2014, p.
260).

Efectividad es integrar capacidades y aptitudes laborales, indices de
eficiencia y eficacia, todo conocimiento adquirido que permita alcanzar éptimos
rendimientos (Martinez Rodriguez, 2016, p. 24).

La efectividad esta definida como la capacidad para lograr un objetivo
enfocado en la misién de la organizacion; para lo cua se planifican acciones
requeridas. En & desarrollo de la efectividad del trabajador se revelan conductas
como proactividad, sinergia del equipo de trabajo, ademas se requieren ciertas
condiciones como buen ambiente laboral e interaccion con miembros del equipo de
trabgjo.

El colaborador efectivo g ecuta sus actividades con optimizacion de tiempo
lo que influye en su nivel de satisfaccion al obtener dptimos resultados; aplica la
motivacion a través de una actitud positiva a destinar un mayor esfuerzo en las
actividades que realiza, ademas de la creatividad u otra herramienta que le permita
cumplir su cometido, demostrando maés calidad en los resultados que obtiene y
sobre todo lograr estos resultados de manera continua, con la direccion de un lider

que sea asertivo y centrado en lamision y vision de la organizacion.

Es importante para los atos directivos obtener resultados notables del
trabgjo de sus colaboradores mas aun fundamental procurar colaboradores
altamente efectivos que trabajen a gusto y que sea responsable con las obligaciones
laborales, para lo cual se apoya en ciertos incentivos como herramientas de
motivacion, logrando el beneficio de la empresa a través de un buen desempefio
laboral.
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La efectividad esta relacionada con la eficacia definida por Martinez
Rodriguez (2016), como la capacidad de efectuar las labores a garantizar el
cumplimiento de los objetivos segln |os recursos asignados en cuestion de tiempo,

dinero y energias aportadas (p.24).

Laeficacia es @ indice base que debe obtener € colaborador encaminado a
la efectividad de la organizacion. Dado que la empresa eficaz es sinGnimo de
cumplimiento de objetivos segun las premisas establecidas. Conseguidala eficacia
del personal es responsabilidad del lider empresarial € uso de estrategias que
orienten a su equipo de trabgjo alograr laeficiencia

La eficiencia por su parte es la actividad de establecer y cumplir objetivos

con mayor rendimiento (Martinez Rodriguez, 2016, p. 24).

La eficiencia se concibe como una actitud acertada del colaborador de
elegir los medios apropiados en virtud de cumplir la meta, obtener mejores
beneficios a través de la optimizacion de los recursos disponibles garantizando la
calidad del trabajo con orientacion de la empresa de un objetivo en concreto que

pueda ser cumplido.

Para lograr la eficiencia se consideran las competencias, habilidades y
capacidades desarrolladas y obtenidas por € colaborador, ademas que se conjugan
0 se hacen necesarias actitudes como & compromiso y el involucramiento en las
tareas, |0 que se consigue con las estrategias de motivacion acertadas que disefie

cada empresa seglin sus necesidades y objetivos que desee cumplir.

Es importante mencionar gque la relacion de la eficacia y eficiencia es
unidireccional, dado que un colaborador puede ser eficaz y no eficiente a mismo
tiempo, pero para ser eficiente debe ser eficaz; dada que la premisa es €
cumplimiento de los objetivos, sin embargo lo esencia es obtener un equilibrio

entre laeficaciay eficiencia paralograr |a efectividad laboral.
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1.2.2.1.3 Evaluacion del desempefio

Segun Alles (2016), “es un instrumento para gerenciar, dirigir y supervisar
personal. Entre sus objetivos podemos seflalar €l desarrollo personal y profesional
de colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacion y €

aprovechamiento adecuado de los recursos humanos” (p. 310).

El autor Chiavenato (2017), define la evaluacion del desempefio como una
apreciacion sistemética de laforma en que se desempefia una persona en un puesto

detrabgo y de su potencia de desarrollo en laorganizacion (p. 210).

La evaluacion de desempefio se constituye en una herramienta de gestion de
caracter objetivo y sistemética usada por las empresas para determinar en qué
medida se estdn cumplimiento los objetivos por parte cadaindividuo, cuantificando
sus fortalezas y determinando sus debilidades; un adecuado sistema de evaluacion
determinara si desempefio es el esperado, incentivar a los colaboradores y en caso
contrario detectar falencias para aplicar correctivos.

La retroalimentacion o feed back que debe estar presente en cada proceso
para tomar decisiones, a la vez de desarrollar nuevas estrategias acordes a la
situacién de la empresa, modificar procesos ya existentes, aplicar acciones
correctivas y trazar metas a futuro, ademéas de ser medio de conocimiento del
trabajador de coOmo esta desempefiando su trabajo y |o que debe corregir segin su
puesto en la organizacion.

La evauacion es una herramienta usada por € area de Tadento humano para
mejorar su personal, asi, permite acciones como € desarrollo de personas,
adecuacion persona-puesto, establecer politicas sdarides, deteccidn de necesidades de
capacitacion, megjorar las relaciones interpersonaes enfocandose en conseguir un
mejor clima organizacional, ademas es usada como herramienta de motivacion al

brindar a colaborador la oportunidad de desarrollar conocimientos y habilidades.
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1.2.2.2 Competencias

Segun Alles (2016), las competencias “hace referencia a las
caracteristicas de personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un
desempefio exitoso en un puesto de trabajo” (p. 79).

Conjunto de propiedades que posee la persona que las demuestra con
actitudes o en la manera de actuar a redlizar una actividad personal o desarrollar
trabajos (Rubi6 Sanchez, 2016, p. 94).

Las competencias estan determinadas por conocimientos, habilidades y
actitudes, refiriéndose al saber, saber hacer y al saber, asi demostrar actitudes
acertadas en el momento correcto, poseer |0s conocimientos que requiere las tareas
establecidas y tener capacidad de empl ear | os recursos asignados; permiten calificar
al colaborador como competente en e desempefio de su trabgjo ademas de

diferenciarse del resto de su equipo de trabajo.

S bien cada puesto de trabajo requiere de diferentes habilidades hay
capacidades bésicas gque presentes en e empleado se convierten en un valor
agregado que les permite ser competitivos, alcanzar un nivel de desarrollo y
destacarse en e cumplimiento de sus actividades. Las capacidades basicas y las
especificas se desarrollan con € aprendizaje, siendo necesario los planes de
capacitacion que brindala empresa, o en determinados casos son desarrolladas con

el aprendizaje empirico.

Las competencias en la empresa, se determinan en base a la filosofia
empresarial (vision, mision, objetivos); por tal razén, Rubié Sanchez (2016), las
agrupa en dos categorias como son las Competencias genéricas y las competencias
técnicas; la autora Alles (2016) hace una clasificacion mas detallada en tres grupos
a decir las competencias cardinales, competencias especificas gerenciales y

competencias especificas por area.
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1.2.2.2.1 Conocimientos - Saber

Ramos Ramos (2015), hace referenciaa conocimiento como |las nociones
adquiridas por la persona, con la experiencia personal y profesional, para €
desempefio de sus actividades (p. 141).

Alles (2016), plantea e modelo de iceberg donde los conocimientos se

perfeccionan y amplian con base en la précticay laformacion recibida (p. 84).

El conocimiento se constituye como lainformacion que se adquiere através
delapréacticay experiencia; quellegaa ser humano por |os sentidos y es procesada
para convertirse en unarazon. Es €l resultado de un aprendizaje a priori, que eleva
el nivel cognitivo del ser humano paraluego ser aplicado en su desempefio personal
y laboral.

Es un elemento visible de las competencias del colaborador y e de mayor
facilidad de moldear segin a los requerimientos de la empresa, pero son
determinados por la parte interna del ser humano para aportar a desarrollo

organizacional.

A nivel labora unaestrategia eslagestion del conocimiento que aplican las
empresas considerando la globalizacion que las obliga a actualizarse a nivel de
tecnologia, procesos y esencialmente en su capital humano. Para obtener una
ventgja competitiva se requiere lograr la eficiencia de los procesos a traves del
involucramiento del conocimiento del capital humano de todas las aress.

El conocimiento y e desempefio estén relacionados directamente ya que €l
colaborador competente podra desarrollar su trabajo cumpliendo los estandares
establecidos para su puesto de trabgo, sin embargo se debe considerar criterios de
innovacion con e aprendizaje permanente, retroalimentacion de conocimientos y

desarrollo de las capacidades individuales del personal.

51



1.2.2.2.2 Habilidades — Poder

Segun Alcover DelaHeraet al., (2015), las habilidades son definidas como
facultades general es asociadas a actividades cognitivas o sociaes (p. 198).

Ramos Ramos (2015), hace referenciaalas habilidades como las facultades
de carécter especia que permite gecutar una accion sea fisica 0 mental que

aseguren un rendimiento adecuado en el puesto (p. 141).

Las habilidades se caracterizan por ser competencias visibles y estan
directamente relacionadas con la parte del conocimiento del ser humano. La
naturaleza cognitiva del ser humano utiliza las habilidades para €l desempefio

Optimo de sus funciones.

L as habilidades estan descritas como el poder hacer de la persona dentro de
la organizacién y su capacidad de aplicar su bagge de conocimientos en la
resolucion de problemas o en la optimizacion de tareas de su puesto de trabajo. Las
organizaciones se orientan a desarrollar las habilidades del ser humano para

responder ante las diversas situaciones con creatividad e innovacion

Las habilidades del ser humano pueden ser innatas o desarrolladas a través
del aprendizaje, por o que es importante el conocimiento que la organizacion
proporcione a colaborador haciala consecucion de capitd humano competente. Al ser
atributos visibles del colaborador es més facil su desarrollo de acuerdo al perfil que
necesitala empresa para competir en el mercado con personal capacitado.

El desarrollo de habilidades es fundamental ya que representan el aspecto
préctico al aplicar los conocimientos adquiridos en situaciones como €l trabgjo en
equipo, liderazgo; en dituaciones conflictivas que requieren habilidades
individuales que marcan la diferencia a la hora de resolverlas de manera

satisfactoria; y paratomar decisiones del ambito administrativo y gerencial.
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1.2.2.2.3 Comportamiento - Querer

Ramos Ramos (2015), define las comportamientos como las conductas
especificas que aseguran € dominio del puesto y que encierran a la autoimagen,
valores, actitudes y motivacion (p. 142).

Referente a comportamiento Alles (2016), engloba ala motivaciones y l1os
rasgos de personalidad, por lo que presenta un nivel de complgidad su
determinacion y mejora (p. 84).

La parte no visible del modelo de competencias enfoca la voluntad del ser
humano de querer aplicar los conocimientos y habilidades obtenidos vy
desarrollados, encierra los factores de motivacion y sus actitudes. El querer hacer
implica la motivacion de las personas a desarrollar sus actividades de manera
asertiva 0 a querer gjecutarlas de acuerdo a las normativas de cada organizacion,
pues un colaborador puede poseer los conocimientos requeridos pero sin actitud
favorable es dificil que los aplique para conseguir 10s objetivos.

Por ser la parte subyacente del ser humano se considera dificil y conlleva
mayor tiempo detectarlay desarrollarla pero esindispensable € aspecto emocional del
ser humano, pues de su funcién dependera en gran parte € desempefio del
colaborador, quien con conductas positivas manifiesta proactividad, demostrando
iniciativa, disposicion y busgueda de solucion a situaciones en la organizacion; es

el conocimiento de uno mismo, actitudes, valores, personalidad y motivacion.

La parte subyacente o emocional del ser humano que define su conducta se
considera el tercer eslabon en el @mbito de las competencias, dado que integrar los
conocimientos, habilidades junto con los motivos conllevarq a formar capital
humano competente y al cumplimiento de |os objetivos organizacionales, ademas
que con lalabor del lider empresarial de detectar |os mejores talentos se convierte

en una ventaja competitiva parala organizacion.
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1.2.2.3 Servicios

Acerenza define servicio como accién que una persona realiza en favor de
otra, considerandolo de naturaleza intangible y que no deriva en la pertenencia de
un bien (Izaguirre Sotomayor, 2014, p.22).

Para Olivares & Gonzalez (2014), € servicio es intangible asi no se puede
cargar ni almacenar como materia prima; esta presente en cada colaborador y se
perfeccionaatravés de laprécticay sus efecto se reflgjaen los clientes (p. 129).

El término servicio hace referencia a las actividades no tangibles que
realizan las personas para satisfacer las necesidades de los demandantes. Los
servicios se proporcionan tanto en el @mbito publico como privado, se orientan al
buen trato al cliente externo, la satisfaccion de sus necesidades, afin de cumplir con
las expectativas creadas dado que son los evaluadores directos del servicio que

reciben.

En las empresas de servicios como las inmobiliarias dedicadas a la
administracion de bienes inmuebles o turisticas entre otras, la actitud o conductade
los empleados en las |abores que realizan es el valor agregado que es vaorado por
el cliente o usuario, que se puede convertir en la fidelizacion del cliente hacia la
empresa o dar pie a renombre de una buena administracion por la seleccién del

mejor capital humano.

Por ser de naturaleza subjetiva, constituye un reto para la organizacion
evaluar € servicio que su personal brinda a los usuarios, y de ser posible medirlo
segun dos situaciones, € servicio que € cliente esperarecibir y e servicio recibido
por €l cliente 0 usuario, hacer un balance es indispensable y aplicar acciones que
garanticen la satisfaccion de los usuarios; por tal razon, es vital la seleccién y
retencion del mejor talento humano y la aplicacion de estrategias como la escucha

activa, paciencia, respeto y soluciones inmediatas.



1.2.2.3.1 Servicios de Administracion

Para hacer referenciaalos servicios que presta el areade Administracion se
menciona la definicion de George R. Terry, siendo la administracién un conjunto
de fases formada por la planeacion, organizacion, €ecuciéon y control, cuyos
elementos de accion son losobjetivos, €l capital humano y los demas recursos (Luna
Gonzdez , 2014, p.32).

Una correcta y acertada administracion desencadenara en empresas
posicionadas en el mercado con prestigio, éxito y competitivas que se diferencien
de las demés. En este sentido a nivel de condominios, la administracion seralabase de
la calidad del servicio que se brinde alos condéminos, asi 1a administracion tiene
como razon de ser el cuidado de los activos en lo referente a las instalaciones

ademas de procurar una buenarelacion con e grupo de copropietarios.

Con € fiel cumplimiento de la Ley de Propiedad Horizontal y a las
disposiciones del Reglamento Interno que debe poseer cada edificacion. Algunas

de las funciones que son responsabilidad de esta area se detallan a continuacion:

Convocar a Asambleay reuniones de Directorio;

Cumplir y gjecutar las decisiones tomadas en Asamblea o Directorio;

Mantener una comunicacion con los organos superiores (Asamblea General de
Copropietarios);

Cumplir con € Reglamento Interno establecido para cada edificio

Cuidado de los bienes inmuebles y areas comunal es,

Solicitar y gecutar |as reparaciones necesarias de areas comunales;

Servicio de recaudacion de alicuotas ordinarias y extraordinarias, determinadas en
base a presupuesto anual 0 gastos emergentes;

Proveer a persona de los materiales necesarios y atiempo para e desempefio de
sus funciones,

Control del personal en general.
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1.2.2.3.2 Servicios de limpieza y mantenimiento

El servicio que presta €l persona de las &reas de limpieza y mantenimiento es
esencial para garantizar el buen estado de las &reas comunales y de los equipos de
que consta la edificacion. Son responsables de tareas esencial es que pueden af ectar
la imagen de toda la edificacion, ademas de la percepcion del Condémino del

cuidado de su propiedad, estan en coordinacion directa de la Administracion.

Areadelimpieza

Mangjo, cuidado y limpieza de calidad de las areas comunes de |a propiedad,;

Las areas de desempefio serdn pasillos, escaleras, cuarto de basura, oficina de
administracion;

Atencion al condoémino;

Limpiezay cuidado de ascensores y cuando presenten desperfectos comunicar ala
administracion para que se redlice €l procedimiento establecido; y

Coordinar trabajos adicional es para Condominos con la Administracion.

Area de mantenimiento

Atencion al condomino;

Cumplir e cronograma de mantenimiento de las instalaciones y equipos de que
conste la edificacion;

Comunicaal 6rgano inmediato superior del estado de equiposy los requerimientos
de mantenimiento para cada uno de ellos,

Realiza pedido de material que servira para e desempefio de sus funciones a la
administracion;

Dar prioridad a tareas emergentes;

Cumple con las normas de seguridad establecidas; y

Realiza reportes de actividades sean diarios, mensuales y proponen alternativas de
mejoramiento a ser conocedores de |0s equipos y magquinarias con gue constan las
propiedades.
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1.2.2.3.3 Serviciosde porteria

El servicio de porteria o seguridad, es considerado € filtro de ingreso alas
&reas comunales o d interior de cada unidad departamental. Es un &rea sensible por
el nivel de responsabilidad que caracteriza las funciones que deben desarrollar. El
buen desempefio de esta drea garantizala seguridad de cada departamento, asi como

el buen uso de las éreas comunal es.

La labor de este equipo humano es las 24 horas del dia, por 1o que son
conocedores en mayor proporcion de las necesidades de los condéminos, por ta
razon su conducta hacia ellos en busca de | a sati sfaccion de sus necesi dades es muy
valorada. También estan en coordinacién directa con la Administracion dado que
su aporte es considerado para corregir o eliminar deficiencias en procesos. Las

funciones asignadas son:

Atencion a condomino;

Turnos rotativos las 24 horas del dig;

Control del ingreso y salida de condominos, usuarios, invitados de cada una de las
unidades.

Conocer alatotalidad de condéminos para que no tenga problemas a identificarlos
como tales,

Realizar rondas a las instalaciones con € afan de verificar novedades que puedan
presentarse en la ausencia o no de los condominos;

En algunas inmobiliarias g erce funciones de supervisor de personal al controlar €
ingreso de cadauno de ellos,

Mantener actualizada la bitacora u otro medio escrito con las actividades las 24
horas del dia;

Recibir correspondencia para copropietarios como de |a oficina de administracion;
Ejercer una comunicacion efectiva entre turnos, con los respectivos reportes de
novedades; y

Controlar el ingreso y salida vehicular.
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1.2.2.4 Recursos empresariales

Bernal (2014), consideralos recursos de la empresa como:
Todos los inputs del proceso productivo que estén a disposicion de
una empresa, lo cua permite considerar como tal no solo aquellos
factores tangibles, sino también aquellos de naturalezainvisible (pp.
205-206).

Para Torres Hernandez (2014), los recursos son definidos como la fuente de

las capacidades parala empresa (p. 135).

En su afén de mantenerse vigentes las empresas apuestan a una mayor
productividad que conlleve a margenes de utilidades o beneficios apreciables, por
tal razon toma importancia la Gestién de los recursos humanos, materiales,
tecnol 0gicos e infraestructura, para el efecto se apoya en planeacion, métodos de
innovacién y mejora; y en una gran medida en la tecnologia como medio de
adaptacion alos constantes cambios en € mundo.

L os recursos constituyen los medios a disposicion de la organizacion y que
utilizados de manera correcta contribuyen a la consecucién de los objetivos
planteados con mayor eficiencia, con la préctica de la mejora continua en cada
actividad. Paratoda empresa que empieza a constituirse o ya se encuentra activaen
el mercado, se daimportancia ala optimizacion de recursos como unatécnica para

obtener mayores beneficios.

Cada empresa planifica sus recursos de acuerdo a la actividad que redliza,
incluyendo el aprovisionamiento y distribucion de los recursos a cada area de la
organizacion, ademas hay situaciones donde se debe establ ecer prioridades, no solo
se mangja el concepto de ahorrar sino de elegir estrategias pararealizar € trabgo
de megjor manera y € producto o servicio final sea de calidad y en e tiempo

esperado.
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1.2.2.4.1 Factor Humano

El factor humano es e activo mas importante de la empresa; cuya funcion
es coordinar los demas recursos para que cumplan con su funcién, € recurso

humano es el que los administra (Luna Gonzaez, 2014, p13).

Bernal (2014), enuncia que las empresas valoran en sus colaboradores la
capacidad intelectual, habilidades y destrezas para incluirlos dentro de su equipo
humano, degjando en segundo plano la capacidad fisica o actividades repetitivas

manuales (p.206).

La consideracion del factor humano dentro de la organizacion ha sido un
tema de constantes estudios durante afios, la evolucion ha permitido un cambio
tanto de contenido y denominacion, modificando la terminologia de recurso
humano a Taento humano. En la actualidad el Talento humano es considerado
como una ventgja competitiva por sus capacidades adquiridas tanto a nivel de

conocimientos y experiencia.

El empleado es considerado como una inversion rompiendo con € vigo
paradigma de considerar al Talento humano como un gasto mas en los estados
financieros. El hecho devalorar a colaborador participativo, proactivo ha permitido
amuchas empresas no solo posicionarse en e mercado sino mantenerse lideres por
muchos anos, apostando su éxito mediante una excelente Gestion del Taento

Humano.

Asi, la Gestion del Talento humano ha extendido sus funciones basicas
relacionadas a némina, proceso de contratacion y beneficios, para incluir
herramientas como la motivacion labora que genere empleados comprometidos e
involucrados con |os objetivos organi zacional es, siendo importante la contratacion
de talento humano competente pero también |a capacitacion continua que brinde la

empresa.
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1.2.2.4.2 Recursos materiales

En laempresalos recursos materiales representan el conjunto de elementos

o factoresde caracteristicastangiblesy cuantificables (LunaGonzélez, 2014, p.15).

Ortega Reyes (2014), enuncia gue los recursos materiales contribuyen alas
empresas a liderar e mercado, ademés las convierten en competitivas, dado que
tipo o calidad de tecnologia, maguinarias y equipos usados marcan la diferencia
frente a otras empresas del medio. (p. 25).

Los recursos materiales como medios tangibles son la base del proceso
productivo de una empresa. La adecuada gestion de los recursos materiales
permitira que la organizacién trabaje con indices de eficaciay eficiencia, ademés
de garantizar una correcta adaptacion de los recursos materiales al capital humano,
a los objetivos que persigue la organizacion y a nivel financiero al presupuesto

empresarial.

Por tal razon, esimportante que se proveaacada areadel material necesario
a fin de mantener la productividad y calidad en productos y servicios; ademés de
lograr e maximo aprovechamiento como beneficio para la empresa. Como
estrategia competitiva la empresa se orienta a lograr el equilibrio de los recursos,
tanto la escasez como la abundancia traen consecuencias en la productividad
laboral.

Dada la importancia de los recursos materiales para la obtencion de los
resultados esperados, las tareas de administracion e integracion son fundamental es,
apoyandose las empresas en metodos como los inventarios, planeacion de
reguerimiento de materiales; ademas una actividad clave es € escoger proveedores
gue garanticen la entrega de materiales en cantidad y calidad; y en € tiempo

reguerido.
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1.2.2.4.3 Recur sos financier os

Para Luna Gonzadlez (2014), constituyen los bienes monetarios ya sean
propios 0 genos que la empresa dispone y utiliza para hacer frente a sus
obligaciones e inversiones (p. 14).

A nivel de las inmobiliarias € recurso financiero se obtiene mediante €
Presupuesto anual, por tal razon Carrasco ZUjar & Pallerola Comamala (2014)
hacen énfasis que lafuncién fundamenta de los presupuestos eslade ser € control

financiero de la organizacion (p. 19).

Los recursos financieros estan determinados por € dinero disponible sea en
efectivo, créditos, que serviran para las operaciones que debe efectuar una empresa a
inicio de su actividad y durante todo € ciclo de vida, por estarazon es importante
el andlisis y la planificacion de todos los rubros que necesita la empresa para su
correcto funcionamiento. El uso de los Estados financieros determinara el correcto
uso delos recursos econdmicos parael desarrollo de las operaciones delaempresa.

Al mencionar € caso de las inmobiliarias estas se nutren de recursos
financieros através el presupuesto que debera ser cubierto por los condéminos con
base a la cantidad de metros cuadrados que corresponden a su propiedad. El
presupuesto se determina segun los gastos e ingresos de un periodo que por lo
general es un afo y que esta destinado a cubrir todos los rubros de mantenimiento

de &reas comunal es e instal aciones.

A través de una acertada Gestion de los recursos financieros las empresas
pueden administrar el medio econdmico para garantizar €l desarrollo de sus
operaciones, y poder cubrir las obligaciones financieras que se deriven. Por tal
razon, tomaimportanciad areafinancieradelaempresa porque de su efectivalabor
permitira la asignacion de los recursos para las otras &reas administrativas y

operativas de la organizacion.
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1.3 Fundamentos fil 0soficos, sociologicos, psicolégicosy legales.

1.3.1 Fundamentos fil osoficos.

La investigacion desarrollada, en € ambito filosofico, se sustenta en €l
plano axiologico dado que através del estudio de la conducta humana se pretende
entender el valor que dael personal delasinmobiliariasalamotivacién como factor
determinante de los cambios conductuales. La fundamentacion filosofica de la
motivacion se remonta a la Edad Antigua con fil6sofos como Aristételes, Platon y

Descartes.

Aristételes expone su juicio basdndolo en la experienciay la herenciacomo
componentes de la motivacion. Platon y Aristételes defienden el racionalismo, e
actuar del humano depende Unicamente de la razon, sin considerar factores
externos, lo que Aristételes denomino e libre albedrio. Platon expone su vision
tripartita del alma; razdn, apetito y espiritu; que a nivel psicolégico son €

conocimiento, motivacion y emocion.

Platén explica la motivacion mediante una metéfora que expone la razén
como la parte central que puede ser guiada por dos caminos € afectivo y €
apetitivo, determinando que |os aspectos referentes a alma causan la modificacion
del comportamiento es decir lamotivacion. Por su parte, Descartesen e siglo XVII
expone la teoria del dualismo, a considerar € aspecto del alma adicionando los
procesos automaticos del cuerpo como motivadores del comportamiento del ser

humano.

La modificaciéon de conducta a causa de la motivacion es € plus que los
administradores deben procurar en su equipo de trabgo, de ta manera que el
aprovechamiento de personal motivado se evidencie en un servicio de calidad a
condomino y en e renombre o prestigio que pueda obtener cada condominio les
permita diferenciarse de otras unidades del canton Salinasy permitalacaptacion de

nuevos conddminos.
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1.3.2 Fundamentos sociol 6gicos

En e aspecto socioldgico la presente investigacion enfoca e
comportamiento individual de las personas y su insercién en e medio labora
estableciendo la motivacion y una herramienta de gestion del Talento Humano
como un Programade motivacion, contribuye alaproductividad del talento humano
presente en las inmobiliarias del canton Salinas y a desarrollo de la sociedad en

general.

Siendo el turismo parte del desarrollo econémico del canton y siendo Salinas
considerada como destino para vivienda tanto de turistas nacionales y extranjeros,
serequiere brindar alos usuarios establ ecidos una atencion esmeraday acorde alas
necesidades de cada uno de ellos. Por tal razon, es imprescindible que e personal
de las inmobiliarias, encargadas de la actividad de administracion de bienes
inmuebl es, esté predispuesto e incentivado a colaborar para la consecucion de esta

meta

A su vez, laretribucion de los condéminos satisfechos se ve reflgada en
recomendar Salinas, |o que justificalainversion en nuevas unidades que se oferten
a estos usuarios generdndose la creacion de nuevas plazas laborales para € sector
privado que por lo general son ocupadas por personas peninsularesy més alin dela
comunidad, lo que conlleva a mejorar su condiciones de vida a nivel socia y

econdmico.

A nivel econdmico, el beneficio es para las tres provincias que conforman
la provincia de Santa Elena, si bien Salinas recibe impuestos que se revierten en
obras, la sociedad empresarial de La Libertad y Santa Elena se ve beneficiada al
incrementarse el consumo de bienes y € requerimiento de servicios. La demanda
de nuevos servicios propiciael emprendimiento peninsular que se orienta de cubrir
las necesidades de las inmobiliarias, se orienta a la creacion de empresas

innovadoras o0 de acuerdo a las necesidades de propios y extranjeros.
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1.3.3 Fundamentos psicol dgicos

A nivel delapsicologialamotivacion se define como un proceso que orienta
la conducta humana hacia la consecucion del objetivo o meta planteada. Diversos
psicologos han establecido teorias derivadas del estudio del ser humano, que ha
orientado a empresario a establecer procesos motivacionales como parte de la
Gestion del Taento Humano, considerando a ser humano como el capital
fundamental de las empresas para establecerse y més alln mantenerse vigentes y

competitivas.

En d estudio dd taento humano de las inmobiliarias se determinan factores
motivacionales que influyen en su comportamiento tanto con sus comparieros de
area como en la atencion directa a los condominos. Estos factores motivacionales
determinan las necesidades el persona para definir |as estrategias que son la base
del disefio del Programa de estrategias motivacionales que se ha propuesto y cuya
aplicacion pretende mejorar €l desempefio y lograr cambios conductuaes
obteniendo colaboradores proactivos que aplican voluntad e interés en cada tarea.

Es enriquecedor para la empresa contar con colaboradores proactivos con
objetivos y metas definidas y orientados a lograr la productividad laboral,
corresponde también prestar atencidén a nivel afectivo del colaborador, lograr
colaboradores laboralmente felices es lo que toda empresa debe perseguir,
promoviendo un ambiente adecuado y considerando las necesidades de cada

colaborador como una prioridad.

Es funcion importante del lider empresarial y el érea de Talento humano la
busqueda de los niveles adecuados de motivacion laboral como fuente de cambio
conductual en el colaborador guiado a megorar de manera continua y logrando
actitudes de compromiso y pertenenciahacialaorganizacion. El beneficio esperado
esreciproco atraves de la satisfaccion laboral del colaborador y su aporte amejorar

el desempefio.



1.3.4 Fundamentos legales

Constitucion de la Republica del Ecuador

Art. 33 manifiesta:

El trabgjo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion persona y base de la economia. El Estado garantizara a |las personas
trabgjadoras € pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y € desempefio de un trabgjo saludable y libremente escogido
y aceptado (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008)

Ademés en e Art. 326 numeral 4, menciona

Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y
propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar
(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

Plan de Desarrollo: Toda unavida: (2017-2021)

Objetivo 5: Impulsar la productividad y competitividad para € crecimiento

economico sostenible de maneraretributivay solidaria

Politicas

5.1 Generar trabajo y empleo dignos fomentando el aprovechamiento de las
infraestructuras construidas y |as capacidades instal adas.

5.6 Promover la investigacion, la formacion, la capacitacion, € desarrollo y la
transferencia tecnol6gica, la innovacion y € emprendimiento, la proteccion de la
propiedad intelectual, paraimpulsar € cambio de la matriz productiva mediante la
vinculacion entre e sector publico, productivo y las universidades (Plan Nacional
de Desarrollo 2017-2021. Toda una Vida, 2017).
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L ey de Seguridad social

Art. 2.- SUJETOS DE PROTECCION.- Son sujetos “obligados a solicitar la
proteccion” del Seguro General Obligatorio, en calidad de afiliados, todas las
personas que perciben ingresos por la g ecucién de una obra o la prestacion de un

servicio fisico o intelectual, con relacion laboral o sin ella; en particular:

a. El trabgjador en relacion de dependencia (Ley de Seguridad Social, 2001)

LaLey dePropiedad Horizontal

Art. 1.- [Condiciones y definiciones].- Los diversos pisos de un edificio, los
departamentos o locales en |os que se divida cada piso, |os departamentos o locales
de las casas de un solo piso, asi como las casas o villas de los conjuntos
residencial es, cuando sean independientes y tengan salida a una via u otro espacio
publico directamente o0 a un espacio condominal conectado y accesible desde un
espacio publico, podran acceder a distintos propietarios (Ley de Propiedad
Horizontal, 1960).

Reglamento General dela L ey de Propiedad Horizontal

Art. 2.- Ambito genera de las relaciones de copropiedad.- Todos los inmuebles
declarados bajo €l régimen de propiedad horizontal o constituidos en condominio
deberan cumplir los requisitos contemplados en la Ley de Propiedad Horizontal,
este Reglamento General y los reglamentos internos que ser dicten para su
administracion, uso, conservacion, reparacion, mantenimiento y seguridad
(Reglamento General dela Ley de Propiedad Horizontal, 1998)
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Cddigo detrabajo

Art. 2.- Obligatoriedad del trabajo.- El trabajo es un derecho y un deber social. El
trabgjo es obligatorio, en la forma y con las limitaciones prescritas en la

Constitucion y las leyes.

Art. 3.- Libertad de trabajo y contratacion.- El trabajador es libre para dedicar su
esfuerzo alalabor licita que a bien tenga.

Ninguna persona podra ser obligada a redlizar trabgjos gratuitos, ni remunerados
gue no sean impuestos por la ley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o de
necesidad deinmediato auxilio. Fuerade esos casos, nadie estaraobligado atrabajar
sino mediante un contrato y la remuneracién correspondiente (Codigo del Trabajo,
2005)
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Capitulo 1
M etodologia

2.1 Disefioy alcance de la I nvestigacion

El disefio de la investigacion esta direccionado a enfoque cuantitativo de
caracter no experimental midiendo las variables identificadas, estrategias de
motivacion y desempefio de los colaboradores, en primera instancia de manera
individual para luego efectuar la correlacion entre ellas, la comprobacion de la
hipétesis planteada y determinar el comportamiento de la poblacion “inmobiliarias

del canton Salinas”

El enfoque cuantitativo se basa en datos numéricos y estadisticos, que se
obtuvieron con la tabulacion y procesamiento de los datos, a través de los
cuestionarios estructurados con escalas de Likert, desarrollados con la guia de la
operacionalizacion de las variables asociando cada pregunta planteada a
dimensiones e indicadores y que fueron aplicados alos integrantes de la poblacion.

Para una investigacion integral fue indispensable la aplicacion simultanea
del enfoque cualitativo, de caracter analitico, que permitio la interpretacion de los
resultados obtenidos en las preguntas de las encuestas efectuadas a condéminos y
empleados, € andlisis de resultados dio a conocer las necesidades de empleados
para satisfacerlas y se reviertan en un esfuerzo adicional en sus labores; ademas de

conocer € criterio del condomino hacia la aplicacion de estrategias estructuradas.

Ademas, con €l enfoque cualitativo se pudo determinar, através del criterio
de condominos y empleados, la situacion actual de las estrategias de motivacion
que aplican los condominios, niveles de desemperio laboral y factores que afectan
el desempefio de los colaboradores en cumplimiento de los objetivos de la

investigacion y como insumos parala propuesta del programa de estrategias.
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El alcance delainvestigacion es correlacional, se aplico este tipo de estudio
paradeterminar larelacion o € grado de asociacién existente entre las dos variables
identificadas, estrategias motivacionales y desempefio de los colaboradores de las
inmobiliarias del canton Salinas; mediante la aplicacion de la prueba de chi-
cuadrado tanto para condéminos como empleados. Se consider6 |os fundamentos
tedricos de autores sobre temas de motivacion, estrategias y desempefio laboral,

productividad empresarial como referentes para el desarrollo de lainvestigacion.

En laaplicacion del estudio correlacional, fueron de gran utilidad los datos
obtenidos através de las encuestas a personal y alos condéminos, informacién que
permitio determinar € efecto de las estrategias motivacionales adecuadas en €l
desempefio del persona de las inmobiliarias del cantdén Salinas. La informacion
obtenida permitié efectuar una medicién estadistica de las variables sin ser
mani pul adas.

Los datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los integrantes de la
poblacion permitieron establecer € andlisis situacional, referente a nivel de
motivacion, estrategias y desempefio laboral, de las inmobiliarias o condominios,
por lo tanto el uso de instrumentos fue de utilidad pero mucho mas procurando la
honestidad de |os colaboradores y condéminos en | as respuestas a cadainterrogante
con el objetivo de que los resultados sean veridicos y reflgien la situacién rea de
cadainmobiliaria.

El andlisis de la informacién permitio tener una mejor comprension de las
necesidades del Talento Humano de los condominios, andlisis que permitio
evidenciar la importancia del disefio y posterior aplicacion de un Programa de
estrategias motivacionales estructurado segun las caracteristicas de los
condominios pero que sea referente a otras empresas del medio, cuya finalidad es
mejorar e desempefio de los colaboradores de las inmobiliarias y contribuir a la
productividad empresarial.
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2.2 Tiposde Investigacion

El presente trabajo se sustentd en dos tipos de investigacion:

La investigacién documental, que permitié efectuar un andisis de la
informacion existente sobre temas como motivacion y desempefio laboral y demas
contenidos referentes del objeto de investigacion, con el objetivo de efectuar
andlisis, interpretacion y comparacion de lainformacion del objeto de estudio que

se pudo obtener através de fuentes documentales.

En € transcurso de la investigacion fueron de utilidad fuentes bibliogréficas
obtenidas de catdlogos de biblioteca, libros electronicos de varias bases de datos,
trabagjos de investigacion realizados anteriormente referentes a la motivacion
laboral, desempefio labora y productividad empresarial, que permitan estructurar
un marco tedrico solido y guiar en la elaboracion de los instrumentos de

investigacion que proporcionen conoci mientos necesarios del tema investigado.

Lainvestigacion de campo consideradaparael proceso deinvestigacion segpoyo
en las formas de observacion y exploracion del objeto de estudio a fin de obtener
datos relevantes de fuentes primarias, poder ampliar € conocimiento y tener
dominio tanto en calidad como en cantidad de informacion recabada. El uso de la
investigacion de campo permitid un contacto directo del investigador con los
intervinientes del problema (Colaboradores y Conddminos) para tener un

conocimiento y criterio real del objeto que se esta investigando.

La investigacion de campo permitié determinar el manejo diferente de la
administracion de cada condominio. Fue fundamental laaplicacion de las encuestas
diferenciadas para cada elemento de la poblacion, e investigador en uso de la
observacion pasiva aplicd los instrumentos para obtener informaciones
primordiales, necesarias y directas del objeto de investigacién, complementando la
recoleccion de datos con la interacciéon con los participantes de la investigacion

conservando la objetividad y sin intervencion en |os criterios de cada interrogante.
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2.3 Métodosdelnvestigacion

Para el proceso de investigacion, fue preciso la aplicacion de dos métodos:
El método Inductivo, partiendo de estos hechos particulares, para llegar a
conclusiones que permitan la implementacién de las estrategias apropiadas que
mejoren €l desempefio laboral. Se basd en una secuencia de pasos iniciando con
observacion empirica de hechos para obtener informacion real y datos directos de
los condominios con €l uso de los sentidos y aplicacion de los instrumentos de

medicion.

L os datos obtenidos sobre |as estrategias de motivacion, desempefio laboral
y productividad de las inmobiliarias se sometieron a andlisis; y asi obtener un
criterio general delasinmobiliarias referente alas estrategias usadas en el momento
de lainvestigacion que permitafijar las apropiadas en el programa a disefiar. Para
lautilizacion de este método se considerd las diferentes teorias de motivaci On cuyos

postulados fueron base del proceso de estudio.

De la misma forma, se consideré necesario la aplicacion del método
Analitico, efectuando el anélisis del objeto de estudio “inmobiliarias del canton
Salinas”, de estamanera con conocimiento de lanaturalezadel objeto de estudio se
procedié a descomponerlo en sus elementos basicos. Asi, con la aplicacién de este
método, en la investigacion realizada se realiz0 la descomposicion de las dos
variables determinando sus caracteristicas fundamentales, comportamiento y

efectos.

Serealiz6 un estudio delas estrategias aplicadas por |os condominios anivel
general y particular, yendo de lo concreto alo abstracto; se determind ladiferencia
en la administracion de cada uno de ellos. Ademas, e conocimiento funcional de
las dos variables identificadas, permitié establecer relaciones o efectos que se
presentan entre ellas, estableciendo la premisa de como las estrategias

motivacionales permiten mejorar el desempefio laboral de |os colaboradores.
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2.4 Poblacion y Muestra
2.4.1 Poblacion

La poblacion sobre la cual se realizo lainvestigacion esta conformada por
dos integrantes-involucrados; por |os condoéminos como usuarios de las unidades y
evaluadores del desempefio de los colaboradores; y los empleados de cuya labor
depende € cuidado y conservacion de la edificacién, que son elemento
fundamental, y cuya funcion esta directamente relacionada en la atencion al

conddmino.

Para conocer € tamafio de la poblacion para esta investigacion se tomé
como referencialos datos proporcionados por el GAD Municipal de Salinas segun
oficio GADMS/S-0728 (Anexo 10) referente a la ndmina de los Edificios
congtituidos a Régimen de Propiedad Horizontal; se complemento los datos con
unainvestigacion previarealizada en cada unade las edificaciones afin de conocer

el nimero de condéminos que las conforman. El tamafio de la poblacion, se expone:

Tabla 1.
Poblacién
Elementos Ni
Conddéminos 4472
Empleados 990
TOTAL 5,462

Como se muestraen latabla 1; el total de la poblacién es de 5462 personas,
compuesta por 4472 condéminos (duefios de los departamentos) y 990 empleados
en relacion de dependencia de | as Edificaciones levantadas al régimen de propiedad
horizontal del canton Salinas.
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2.4.2 Muestra

Para efectos de obtener la muestra que sea representativa alos elementos de
la poblacion, los colaboradores y condominos de las inmobiliarias del cantén
Salinas, se aplico € muestreo probabilistico a fin de que todos los el ementos que
conforman la poblacién tengan la misma probabilidad de ser escogidos. Se aplico
lamuestra aleatoria estratificada, con e objeto de incluir subgrupos o categorias
homogéneas en este caso como elementos que conforman lasinmobiliarias. De esta
manera, se garantizé que lo estratos de interés para e estudio fueran representados
de manera adecuada. La muestra aleatoria estratificada se obtuvo utilizando la

siguiente formula:

= N
e (N-D+1
Donde,
N: tamafo de la poblacién; 5462
e error de estimacion; 0.05
5462

n= >
0.05° (5462-1)+1
n=373

Laférmulaaplicada determinaunamuestra de 373 personas, con lo cua se calcula
lafraccion muestral parala estratificacion.

Paralaelaboracion delatablamuestral, seprecisael cdlculo delafraccion muestral,

aSi:
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f = 0.06829

Aplicando lafraccion muestral, la tabla queda de |a siguiente manera:

Tabla 2.
Muestra
Elementos Ni N
Conddéminos 4472 305
Empleados 990 68
TOTAL 5462 373

2.5 Operacionalizacion delasVariables

La operacionalizacion de las variables permitio descomponer |as variables
del problema de investigacion, de lo mas general a lo més especifico para que
puedan ser verificables y medibles mediante la aplicacién de los instrumentos de
investigacion, las encuestas que se realizaron a condominos y empleados de las
inmobiliarias del canton Salinas. En la investigacion realizada, las variables

identificadas son;

Variable independiente: Estrategias motivacional es
V ariable dependiente: Desempefio delos colaboradores de lasinmobiliarias

del cantén Salinas.

Tanto para variable dependiente e independiente se establecieron cuatro
dimensiones y tres indicadores a fin de que los datos obtenidos permitan cumplir
los objetivos de lainvestigacion y |a correspondiente comprobacion de la hipotesis
planteada, ademas que sean guia para la estructuracion de los instrumentos de
investigacion.
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2.6 Técnicaselnstrumentos de Recoleccion de Datos

Las técnicas e instrumentos de recoleccion constituyeron |os medios para
obtener los datos cuantitativos y cualitativos para la investigacion. La adecuada
eleccion garantizd acanzar informacion confiable y veraz. La investigacion

realizada se apoy0 en la técnica de la encuesta con su instrumento:

2.6.1 Encuesta — Cuestionario

La encuesta, técnica de investigacion de tipo cuantitativo representd un
elemento base del proceso de esta investigacion, se basd en un cuestionario, con
cuya aplicacion a los dos elementos que conforman la poblacion de las
inmobiliarias; los conddminos y colaboradores, permitid obtener datos necesarios
y vaidos en aspectos relacionados a las dos variables identificadas segin sus

dimensiones e indicadores.

Las preguntas consideradas fueron correctamente elegidas, con claridad y
dirigidas a obtener especificamente la informacion necesaria., elaboradas con la
guia de la operacionalizacion de las variables. Ademas se utilizd un lenguae
apropiado y sencillo en e afén de no confundir a encuestado. En € disefio de los
cuestionarios aplicados tanto para propi etarios como para col aboradores, serequirio
el uso de las escalas de Likert, con escalas cuantificables de cinco niveles, que
fueron disefiados en virtud de medir de manera sencilla las actitudes de los
encuestados y su grado de conformidad hacia los planteamientos del cuestionario,
proporcionando a encuestado méas opciones de decision.

Larelevancia de los datos obtenidos se constituye en la base de la propuesta
final, e disefio del Programa de estrategias motivacionales que mejore €
desempefio de | os colaboradores, que debe estar acorde a las necesidades del taento
humano tomando como referencia modelos ya aplicados, ademés de fundamentarse en
las teorias motivacionales, que se adapte a la filosofia de las inmobiliarias y que

permita ser replicado a otras empresas del medio.
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2.7 Validezy confiabilidad de losinstrumentos de investigacion

Lavalidez de los instrumentos se efectud con €l criterio de dos expertos en
el area del tema de investigacion, valorando € contenido, criterio y constructo de
los cuestionarios a través de indicadores, asociando las preguntas planteadas en
cadainstrumento con los temas expuestos en la operacionalizacion de las variables,
dimensiones e indicadores referentes a la motivacion y desempefio de los

colaboradores de los condominios del cantén Salinas.

Los instrumentos que fueron validados por los expertos, encuestas, que
serén aplicadas a los involucrados en € problema de investigacion se detallan a

continuacion;

Encuesta dirigida a condominos por 12 items (Anexo 5)

Encuesta dirigida a empleados conformada por 15 items (Anexo 6)

Aunado ala validacion de los expertos en el area de investigacion y con €
objetivo de obtener resultados més precisos y concretos se efectud también €
andlisisde confiabilidad. Laconfiabilidad del instrumento fuerealizada através del
calculo del coeficiente el alfa de Cronbach, utilizado con lafinalidad de evaluar la
homogeneidad de las preguntas estructuradas en cada cuestionario, de respuestas

son policotomicas que constan de cinco aternativas, con €l uso de escalasde Likert.

La obtencion dd coeficiente de Cronbach se realiz6 a través del pagquete
estadistico SPSS aplicado a los items de ambas encuestas elaboradas para la
investigacion realizada. En la siguiente tabla se muestra € resultado de afa de
cronbach efectuado a los items de la encuesta dirigida a los condominos, en la que
se analizaron las doce preguntas que conforman el respectivo cuestionario afin de
gue los resultados sean coherentes y consistentes y permitan cumplir con los
objetivos de la investigacion y sean guia de la elaboracion del programa de

estrategias motivacionales como propuesta de la investigacion.
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Tabla 3.
Alfa de Cronbach Condominos

Alfade
Cronbach
basada en

Alfade elementos N de
Cronbach estandarizados |  elementos

,823 ,847 12

El coeficiente Alfa de Cronbach tomalos valores entre 0 y 1, mientras mas
se aproxime a 1 mayor serd la confiabilidad del instrumento, asi con € resultado
obtenido de ,823 seinterpreta como unaalta confiabilidad y se garantiza resultados

muy favorables paralainvestigacion.

Para determinar la confiabilidad de la encuesta disefiada para los empleados
delasinmobiliarias del canton Salinas, también se efectud € calculo del coeficiente
Alfa de Cronbach através del sistema SPSS, tal como se exponen en la siguiente
tabla,

Tabla 4.
Alfa de cronbach Empleados
Alfade
Cronbach
basada en
Alfade elementos
Cronbach estandarizados | N de elementos
,825 ,833 13

Segun se observa en e resultado obtenido, €l Alfa de Cronbach de la
encuesta dirigida alos empleados es de ,825, resultado que se aproximaa l, lo que
se interpreta como una ata confiabilidad del instrumento.
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2.8 Andlisisderesultados

2.8.1 Encuesta dirigida a Condéminos

Género
Tablab.
Género conddminos
Por centaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véido Masculino 171 56,1 56,1 56,1
Femenino 134 43,9 439 100,0
Tota 305 100,0 100,0
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Figura 1. Género condéminos

Los resultados muestran que los condéminos que accedieron a la encuesta en su
mayoria pertenecen a género masculino. Muchos departamentos de las
edificaciones estén registradas con e nombre del esposo cuando es sociedad
conyugal, otras unidades pertenecen a compaiias y los representantes legales

quienes proporcionaron lainformacion.
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Nacionalidad

Tabla 6.
Nacionalidad condéminos
Por centaje Por centaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vdido Belga 2 7 7 7
Canadiense 1 3 3 1,0
China 2 7 7 1,6
Ecuatoriana 262 85,9 85,9 87,5
Estadounidense 25 8,2 8,2 95,7
Italiana 11 3,6 3,6 99,3
Libanes 1 3 3 99,7
Noruega 1 3 3 100,0
Tota 305 100,0 100,0
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Figura 2. Nacionalidad condéminos.

Los conddéminos encuestados son en su mayoria ecuatorianos de diferentes
provincias las principales Guayas, Pichincha y Azogues, los condominos de
nacionalidad extranjera son estadounidenses e italianos yaresidentes en Ecuador en

un numero considerable y otras nacionalidades diversas en menor nimero.

79



1. ¢Con que frecuencia mantiene comunicacién con €l personal que labora en

la edificacion donde tiene su departamento?

Tabla7.
Comunicacion con € personal
Por centaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véido Raramente 38 12,5 12,5 12,5
Ocasionamente 117 38,4 38,4 50,8
Frecuentemente 103 33,8 33,8 84,6
Muy
47 154 154 100,0
frecuentemente
Total 305 100,0 100,0
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Figura 3. Comunicacién con el personal.

L os resultados reflgjan que |a mayoria de |os encuestados mantienen comunicacion
ocasionalmente con los colaboradores, |0 que se debe a visitas esporadicas 0 en
feriados. Los condominos, que muy frecuentemente mantienen comunicacion con
el personal son los residentes en e edificio. El grupo que se encasilla en
frecuentemente son quienes visitan sus departamentos cada fin de semana.
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2. ¢(Considera Usted que € servicio prestado por e personal satisface sus
requerimientos?

Tabla8.
Satisfaccion de condéminos
Por centaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vdido En desacuerdo 2 7 7 7
Indeciso 9 30 3,0 3,6
De acuerdo 214 70,2 70,2 73,8
Totalmente de acuerdo 80 26,2 26,2 100,0
Total 305 100,0 100,0
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Figura 4. Satisfaccién de condéminos.

Un ato nimero de condéminos considera que e servicio que brinda el personal
satisface |os requerimientos, no solo anivel interno de las unidades sino atendiendo
a las &reas comunales como labor principal. Esta percepcion se ha logrado a
encontrar solucién a problemas manifestados y porque los colaboradores dan
cumplimiento a disposiciones determinadas en Asamblea general o reuniones de
Directorio.
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3. ¢Considera Usted que la motivacion proporcionada por la inmobiliaria a
los colabor adores aporta a los niveles de desempefio laboral ?

Tabla9.
Moativacion y su aporte al desempefio
Porcentaje Por centaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Védido En desacuerdo 10 3,3 3,3 3,3
Indeciso 35 11,5 11,5 14,8
De acuerdo 180 59,0 59,0 73,8
Totamente de acuerdo 80 26,2 26,2 100,0
Total 305 100,0 100,0
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Figura 5. Motivacién y su aporte al desempefio.

Los condéminos afirman con un alto porcentaje que la motivacion proporcionada
por lainmobiliaria aporta a los niveles de desempefio de los colaboradores o que
esun beneficio parad servicio quereciben dedlos, y paralaedificacion en general, por
lo que es fundamental que todas las inmobiliarias desarrollen y se beneficien de las
estrategias motivacionales a fin de mantener su imagen de calidad y calidez en €

servicio.
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4. ¢;Consideraqued nivel desueldosese apropiado alasfuncionesquerealiza

el personal?
Tabla 10.
Nivel de sueldos
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vdido En desacuerdo 42 13,8 13,8 13,8
Indeciso 15 49 49 18,7
De acuerdo 193 63,3 63,3 82,0
Totalmente de acuerdo 55 18,0 18,0 100,0
Total 305 100,0 100,0
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Figura 6. Nivel de sueldos.

Los resultados refl g/ an gue un gran porcentgj e de conddéminos estan de acuerdo
a sueldo destinado por lainmobiliaria a sus colaboradores porgue consideran
gue realizan labores sencillas; sin embargo hay un porcentge que considera se
deberia mejorar los sueldos que les permita a los colaboradores acceder a

mejores condiciones de vida
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al colaborador ?

¢Esimportante que la empresa brinde incentivos y beneficios adicionales

Tabla 11.
Importancia de incentivos y beneficios
Por centaje Por centaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vdido Sinimportancia 4 1,3 1,3 13
De pocaimportancia 2 v v 2,0
M oderadamente
. 19 6,2 6,2 8,2
importante
Importante 162 53,1 53,1 61,3
Muy importante 118 38,7 38,7 100,0
Tota 305 100,0 100,0
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Figura 7. Importancia de incentivos y beneficios.

Segun los resultados, un porcentagje considerable de conddéminos considera
importante brindarle incentivos y beneficios al trabgador, adicionales alos de la
ley como parte de las estrategias que las inmobiliarias deben usar en su

administracion. Esta consideracion laratifican ciertos condéminos que de manera

particular proporcionan bonos a los trabajadores en ocasiones del afio.




6. ¢Con quefrecuencia elogia €l trabajo del personal?

Tabla 12.
Frecuencia de elogios
Porcentaje Por centaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véido Nunca 8 2,6 2,6 2,6
Raramente 70 23,0 23,0 25,6
Ocasionalmente 121 39,7 39,7 65,2
Frecuentemente 72 23,6 23,6 88,9
Muy frecuentemente 34 111 111 100,0
Total 305 100,0 100,0
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i.i.',':'.'\}i. 23,01y
£
E 10
&
f1oim|
in
e
1] | | ] I T L
Muz.ca Faraaenle Creaswozahnente Frocuenlemenle My

fieeiierten e

Figura 8. Frecuencia de elogios

Los resultados muestran que los condéminos elogian a los colaboradores por el
trabajo realizado ocasionalmente, larazon principal es por las visitas esporadicas a
las instalaciones, otros a pesar de vivir en la edificacion no se involucran en las
actividades, el grupo que frecuentemente elogia a los colaboradores esta formando
por residentes y usuarios de fines de semana. Ademés hay condéminos que usan las
unidades raramente, no se benefician del servicio.
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7. ¢Considera necesario la aplicacion de un Programa de estrategias

motivacionales para el personal del Condominio?

Tabla 13.
Necesidad de un Programa de estrategias motivacionales
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vdido Indeciso 11 3,6 3,6 3,6
De acuerdo 166 54,4 54,4 58,0
Totalmente de acuerdo 128 42,0 42,0 100,0
Totd 305 100,0 100,0
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Figura 9. Necesidad de un Programa de estrategias motivacional es.

Como muestran los resultados, € mayor porcentge de condéminos estan de
acuerdo siendo un nivel aceptable. Los condominos manifiestan su apertura a que
se desarrolle un programa de estas caracteristicas para el personal que laboraen €
condominio, por e interés de recibir un mejor servicio o mantener lacalidad actual.
La cuota de indecision de condéminos con respecto a la pregunta planteada es

minima.
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8. ¢Considera que € personal tiene adecuados niveles de capacitacion?

Tabla 14.
Niveles de capacitacion
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véido Totamente en desacuerdo
5 1,6 1,6 1,6
En desacuerdo 18 5,9 59 7,5
Indeciso 35 11,5 11,5 19,0
De acuerdo 193 63,3 63,3 82,3
Totalmente de acuerdo 54 17,7 17,7 100,0
Total 305 100,0 100,0
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Figura 10. Niveles de capacitacion.
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De acuerdo a los resultados, un porcentgje alto de condéminos estén de acuerdo a
ésta afirmacion, es importante anotar que las capacitaciones que se imparten a
personal en su mayoria corresponden a los proveedores de servicios como
mantenimiento ascensores, maquinarias; son pocas las edificaciones que imparten

capacitaciones sobre atencién al usuario.
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9. ¢Considera Usted qued servicio querecibe delosempleados esde calidad?

Tabla 15.
Servicio recibido por los empleados
Por centaje Por centaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vdido Totamenteen

3 1,0 1,0 1,0
desacuerdo
En desacuerdo 6 2,0 2,0 3,0
Indeciso 35 11,5 11,5 14,4
De acuerdo 198 64,9 64,9 79,3
Totamente de acuerdo 63 20,7 20,7 100,0
Total 305 100,0 100,0

|
ST
E. i
&
LI
Eitem]
| AT
.15%
B T T T T T
Totalruente e Co elezacae o Tadeconz Tie acueide Totelmewte e

deczuiada sut-mda

Figura 11. Servicio recibido por los empleados.

L os resultados obteni dos denotan que un gran porcentaj e de condéminos consideran
gue el trabgo de los empleados es de calidad, |0 que se considera como un aspecto
positivo para laretribucién del servicio brindado a ellos através de las estrategias
de motivacion, e porcentaje de indecision y quienes estan en desacuerdo representa
conddminos maés exigentes hacia € servicio recibido o por las condiciones en que

se encuentrala edificacion y las adecuaciones que deben redlizarse.
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10. ¢Considera que € personal se desempefia en condiciones laborales
apropiadas?
Tabla 16.
Condiciones laborales
Por centaje Por centaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
V&ido Indeciso 31 10,2 10,2 10,2
De acuerdo 221 72,5 72,5 82,6
Totalmente de acuerdo 53 17,4 17,4 100,0
Total 305 100,0 100,0
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Figura 12. Condiciones laborales.
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La apreciacion de los condéminos es que las condiciones de trabajo de los
col aboradores son apropiadas seguin 1o que muestran |os resultados. Sin embargo se
nota un porcentgje de conddminos que estan indecisos, |0 que puede considerarse
como desconocimiento por parte del conddmino de la situacion labora del
colaborador dentro la inmobiliaria, por visitas eventuales que no le permiten

involucrarse con lareaidad de la edificacion.
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11. ¢Considera importante que la inmobiliaria proporcione planes de

|abores a los colaborador es?

Tabla 17.
Planes de labores
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido | acumulado
Vdido Depocaimportancia 4 1,3 1,3 1,3
M oderadamente importante 4 1,3 1,3 2,6
Importante 175 57,4 57,4 60,0
Muy importante 122 40,0 40,0 100,0
Totd 305 100,0 100,0
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Figura 13. Planes de labores.

El porcentaje mayor seguin los resultados indican que los condominos consideran
importante que la inmobiliaria proporcione planes de labores a personal. Un
porcentaje también considerable de condominos consideran muy importante esta
consulta; cabe decir que muchos de ellos como empresarios conocen la necesidad

de planificar actividades parael cumplimiento de los objetivos planteados.
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12. ¢Considera importante se realice evaluaciones de desempeio
periddicas del personal?
Tabla 18.
Eval uaciones de desempefio
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vdido Depocaimportancia 4 1,3 1,3 1,3
M oderadamente importante 3 1,0 1,0 2,3
Importante 150 49,2 49,2 51,5
Muy importante 148 48,5 48,5 100,0
Totd 305 100,0 100,0
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Figura 14. Evaluaciones de desempefio.

Los resultados muestran que las escalas de importante y muy importante

representan e mayor porcentgje de los condominos encuestados lo que reflgja la

importancia de efectuar evaluaciones de desempefio. Para los condominos esta

afirmacién tiene importancia porque son ellos quienes reciben el servicio directo

del personal por |o tanto son los principales evaluadores y beneficiados del servicio

recibido.
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2.8.3 Encuesta dirigida a los empleados

Edad
Tabla 19.
Edad de |os empleados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje walido acumulado
Valido <=20 1 1.5 1.5 1.5
21-25 7 10,3 10,3 118
26-31 14 20,6 20,6 324
32-36 10 147 147 47.1
37-41 13 19,1 18,1 66,2
42- 45 o 13,2 132 79.4
47 - 52 8 113 113 812
53-57 1 1.3 1.5 02,8
55+ A 74 74 100,0
Total 63 100,0 100,0
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Figura 15. Edad de los empleados (agrupado).

La edad minima de los encuestados es de 20 afios y la mayor edad 62 afios. La
mayoria de los encuestados se ubica en € rango de 26 a 31 afios; ya que por las

actividades multiples en los condominios, tanto en el area interior como atencion

en laplaya, serequiere de persona activo.




Género

Tabla 20.
Género de los empleados

Forcentaje 1-'-::11:v.=,1]11t:t]1|e‘;|
Frecuencia | Pormcentajs valido ACI
Vahdo  Masculmo g7 955 955 955
Femeino 1 1,5 1.5 100,0
Total &8 100,0 100,0
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Figura 16. Género de los empleados.

Un alto porcentaje de los empleados encuestados corresponde a género masculino.
Es comun que en este tipo de sociedades considere como primera opcion contratar
persona masculino por las actividades rotativas que incluyen turnos nocturnos de
guardiania, convirtiéndose en una prioridad. Las contratacionesdel género femenino
se dan para las areas de administracion cuando € directorio asi 1o considere

necesario.
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Cargo en la organizacion

Tabla 21.
Cargo en la organizacion
Forcentale l-‘u:mu:va1;31;91:9é|
Frecuencin | Porcentaje valida ACINY
Valido  Luupieza & 2.2 8.3 23
Iantenimiento 4 50 59 147
Recepeiomsta 4 39 39 20,6
Seguridad 43 63,2 63,2 23,3
Servicios generales 10 147 147 0g.5
Slstemas 1 1.5 1.5 100,0
Total 62 100,0 100,0
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Figura 17. Cargo en la organizacion.

Los datos obtenidos reflggan que la principal actividad de desempefio de los
trabajadores es en area de seguridad. Esta particularidad se debe a que la mayoria
delos edificios mane an un solo grupo de colaboradores siendo |os guardias quienes
se encargan de varias funciones. Ciertos condominios tienen segmentadas sus
actividades agregando €l &rea de limpieza y mantenimiento, ademés de recepcién y

sistemas como parte de las funciones de la administracion.
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Nivel de estudios

Tabla22.
Nivel de estudios
Forcentaye Forcenta)e
Frecuencia | Porcentaje walido acumula
Valido  Primara 12 17,6 176 176
Aecundana 54 79,4 79.4 97.1
Unrrersitaria 2 10 249 1000
Total a3 100,03 100,0
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Figura 18. Nivel de estudios.

Como muestran los resultados un porcentge significativo de empleados
encuestados se encasilla en € nivel secundario, puesto que las actividades de las
inmobiliarias son actividades de servicios generales por tal razon para efectos de
contratacion no se exige especialistas. Es importante mencionar que €l grupo de
formacion universitaria desempefia sus labores en areas administrativas. Ademas
parad servicio a condémino muchos de |os empleados tienen formacién empirica

desarrollada en € transcurso de los afios en |as edificaciones.
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NUmero de afios de labores

Tabla 23.
Afios de labores
Forcentale l-'mtmht;]lz
Frecuencia | Pomcentaje wvlido BCTITIAT
Valida  1-6 2 209 28 29
1-12 21 39,7 30,7 426
13-13 19 379 279 10,6
19-24 12 17,8 17,6 88,2
25-30 2 11,2 11,5 100,0
Total o2 100,0 100,0
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Figura 19. Afios de labores (agrupado).

La mayoria de las personas encuestadas se ubica en € rango de 7 a 12 afios. La
diferencia entre rangos no es elevada lo que denota un menor nivel de rotaciéon y
los empleados conservan sus puestos de trabgjo, asi se muestra un porcentgje
significativo de personas laborando entre 19 y 24 afios que son valiosas por la
experiencia y conocimientos adquiridos y que son los referentes para los

colaboradores con menor tiempo de labores.
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1. ¢Sesiente motivado por € trabajo querealiza?

Tabla 24.
Moativacion por el trabajo
Forcentale 1-'013&13;33;
Frecuencia | Porcentaje wvalido A
Valido  Endesacuerdo 15 2.1 21 21
De acuerdo 20 294 04 51,5
Totalmente de acugclo 33 43,5 48.5 100,0
Total 63 100,0 100,0
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Figura 20. Motivacion por €l trabgjo.

Los resultados obtenidos reflgan que un porcentgje mayor del personal, esta
totalmente de acuerdo en cuanto a la motivacion por las labores que realizan. El
nivel de motivacion se considera aceptable, sin embargo se debe tomar acciones en
cuanto a los encuestados restantes que estan de acuerdo y un porcentaje
considerable que esta en desacuerdo; segun lo reflgjado en resultados anteriores las
pocas estrategias no estan estructuradas y la estrategia monetaria se da por parte de

ciertos condominos en particular, mas no de lainmobiliaria como entidad.
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2. ¢Permite cubrir necesidades basicasla remuneracion querecibe?

Tabla 25.
Sobre la remuneracion recibida
Forcenta)s Forcenta)e
Frecuencia | Pomcentaje v aculac
Validn  Endegacuerdn il 300 30,9 30,9
Indeciza ] 3.3 2.3 39.7
De acuerdo 25 36,3 36,8 16,5
Totalmente de acuerdo 18 235 135 100.0
Total 63 100,0 100,0
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Figura 21. Sobre la remuneracion recibida.

L os datos obtenidos muestran que la mayoria de |os encuestados esta de acuerdo en
la percepcion de sueldos para cubrir Unicamente sus necesidades bésicas, también
reflgjaun grupo considerable de empl eados que estan en desacuerdo e indecisos por
el nivel de sueldos recibidos, factor negativo y que es causa de desmotivacion en e

desempefio de sus funciones.
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3. ¢Considera que € sueldo que recibe esta acorde al trabajo y esfuerzo que
realiza?

Tabla 26.
Salario recibido
Forcenta)e Forcentaje
Frecuencia | Porcentajs walidlo acurrilad
Valdo  Totalmente en desacusrdo 1 1.5 1.5 1.5
En desacuerdo 23 33z 333 353
Indecizo 7 10,3 10,3 456
Te armerdn a3 338 338 9.1
Totalmente de acuerdo 14 20,6 204 1000
Total a3 1000 100,0
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Figura 22. Salario recibido.

La percepcion de los colaboradores es variada, presentandose |os mayores porcentgjes
paralas escaas de acuerdo y en desacuerdo, un nimero aceptable estan totalmente de
acuerdo, incluso hay colaboradorestotal mente en desacuerdo y que consideran deben
recibir unamejor remuneraci én acorde a sus necesidades béasicas. Los resultados se

relacionan con los de la pregunta anterior.
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4. ¢Aplicalainmaobiliaria estrategias de motivacion al trabajo querealiza?

Tabla 27.
Aplicacién de estrategias de motivacion

Forcentage Forcenta)e
Frecuemcia | Polcentaje walido acurnlac
Valicdo  Munca 2 324 324 324
Raramente 9 132 132 45,6
Ceazionalimentes 14 20,6 20,6 66,2
Frecuentements 15 221 22,1 23,2
My frecuentements 8 11,3 11,2 100,0
Tatal 68 100,0 100,0
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Figura 23. Aplicacién de estrategias de motivacion.

Seguin los resultados, 1a mayoria de los encuestados expresa que e condominio
nunca aplica estrategias motivacionales a trabgjo realizado, la situacién es diversa
en cada condominio lo que se reflgga en los porcentges de cada escala,
presentandose porcentajes considerables para frecuentemente y ocasionalmente

segun la apreciacion de los colaboradores.
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5. ¢Considera importante que la inmobiliaria brinde incentivos y beneficios

por € trabajo querealiza?

Tabla 28.
Importancia de incentivos y beneficios
Forceataye Forcentaje
Frecuzncia | Pomentage valido AcTIw
Valdo  Sinicportancia 1 et 15 1.5
Die pooa importancia 4 35 3D 7.4
Moderadarmente irportants 3 28 2 10,3
Importante 1 305 30g 41,2
IIuy inporants a0 525 533 1000
Total 638 100.C 1000
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Figura 24. Importancia de incentivos y beneficios.

Seguin muestran |os resultados, mas de la mitad de los encuestados afirman que es

muy importante que se les brinde incentivos y beneficios por € trabajo realizado.

Con un porcentgje menor hay que notar que los colaboradores consideran sin

importancia o de poca importancia los incentivos o beneficios, se considera como

personal desmotivado o conformista con e sueldo recibido, sobre los cuaes se

deben aplicar acciones positivas.
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6. Dela siguiente lista deincentivosy beneficios sefiale cuales se aplican en su
lugar detrabajo

Tabla 29.
Lista de incentivos y beneficios
Respuestas Porcentaje de
H Forcentaje cagos
preg?®  Pagos enbase al mento 5 40%, 7.4%
Bonos 3 G,3% 11.8%
Préstarnos empresanales 0 7.1% 13,2%
Horanios flexdbles 21 16,7% 30,9%
Tiempo de descanso entre
jormadas 14 11.1% 20,6%,
Seguidad social a3 54.0%, 100,0%
Otros 1 0.5% 1.5%
Total 126 100,0% 185,3%
a. Grupo
1B, ¢
11,3
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B

Figura 25. Incentivos y beneficios aplicados al trabajo.

Los datos obtenidos demuestran que la Seguridad Social, beneficio de ley, es
aplicado en los Condominios, al tomar en consideracion que Sus recursos
econdémicos se basan en un presupuesto anual, los incentivos que utilizan son
respecto a tiempo, asi los horarios flexibles son sefialados por los encuestados.
Dentro de la categoria otros, hay un incentivo considerado por agunas

inmobiliarias, como es el empleado del mes.
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7. ¢Consideraimportante la capacitacion para el desarrollo de susfunciones?

Tabla 30.
Importancia de la capacitacién

Forcentaje Forcentaje
Fiecuencia | Porcentaje walido acurnlad
Valido  De poca Dnportancia 2 29 29 29
Importante 22 324 324 353
Iy importante 44 54,7 64.7 1000
Tatal 63 100,0 100,0
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Figura 26. Importancia de la capacitacion.

L osresultados demuestran que un alto porcentaje del personal encuestado considera
muy importante la capacitacion para poder desarrollar sus funciones. Los dos
mayores porcentajes son considerados positivos y de apertura del personal de
adquirir nuevos conocimientos, aun notando que sus habilidades y conocimientos
de las actividades de un condominio han sido adquiridos de manera empiricay con

la experiencia de los afnos.
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8. ¢Aplicalainiciativa al realizar susfuncionesen lainmobiliaria?

Tabla 31.
Iniciativa al realizar las funciones
Forcentaje Forcenta)e
Frecuencia | Pomentajs walido acurrulad
Valido  Totahments snderacuerdo 1 1:5 1.5 1.5
Indeciso 2 a0 an 44
Dee acuerda 41 60,3 603 64.7
Totalmente de acuerdo 24 353 353 100,0
Taotal as 100,0 1000
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Figura 27. Iniciativaal realizar las funciones.

Con respecto alainiciativa de los colaboradores al realizar sus funcionesy segin
los resultados la mayoria de los encuestados estéan de acuerdo y totalmente de
acuerdo con esta afirmacion. Sin embargo, se debe considerar el personal indeciso
o totalmente en desacuerdo afin de que latotalidad de la plantilla de cada edificio

sea de col aboradores proactivos.
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9. ¢Es de su interés proponer ideas para mejorar € servicio brindado al

condémino?

Tabla 32.

Interés de proponer ideas

Forcentaje Forcenta)e
Frecuencin | Pomcentaje valido acumnulac

Valido  En desacuerdo 4 g ") 59
Indecizo 5 74 7.4 13,2
De acuerda 43 63,2 63,2 76,5
Totalmente de acuedo 16 235 235 1000
Total 68 100,0 100,0
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Figura 28. Interés de proponer idess.

Losresultados reflgjan que lamayoriade los encuestados muestran estar de acuerdo
a la afirmacion de mostrar interés de proponer ideas para mejorar € servicio a
condodmino, lo que esta asociado alamotivacion einvolucramiento del colaborador,
siempre y cuando exista apertura de la administracion y asamblea de condéminos a

valorar las opiniones de sus colaboradores.
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10. ¢Considera que sus conocimientos estan acordes al area en que
desempefia sus funciones?

Tabla 33.
Conocimientos acordes al area
Forcenta)e Forcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido actlac
Valido  Totalmente en desacuerdo 15 221 221 2.1

Indecizn 2 20 28 250
De acuerdo i3 435 485 73.5
Totalmente de acueido 18 26,5 26,5 1000
Total 6a8 100,0 100,0
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Figura 29. Conocimientos acordes a &rea.

Segun los resultados la mayoria de los encuestados afirman que sus conoci mientos
estan acorde alas funciones que desempefian, y al ser de aplicacion diaria han sido
desarrollados de manera empirica ya que su nivel de estudios es basico en su
mayoria; es importante considerar por porcentajes de personal que considera debe
recibir mas formacion especialmente en el area de mantenimiento por €l manejo de

equipos y maguinarias.
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11.  ¢(Cree que d puesto de trabajo le permite aplicar habilidades y
destrezas?
Tabla 34.
Aplicacién de habilidades y destrezas
Forcenta)s Forcentaje
Fiecuencia | Pomcentaje walico acumulac
Valido  Endesacuerdo 2 28 8 28
Indecisa & 3.8 3.8 11,2
De acuerdo 43 70,5 70,6 824
Totalmente de acuerdo 12 17.6 17.6 100,0
Total &a 100,0 100,0
TH
5
£
£ 4
B
=
N
5.82%
34 -
1
E:I.d::ll.ﬂ'.ﬂﬂn Luceclic D n;!.'l.trd:l T:ihll.m:l.l.tcl de acuerdo

Figura 30. Aplicacion de habilidades y destrezas.

Con un porcentge mayor, € persond esta de acuerdo en que las actividades que
desarrolla le permiten aplicar habilidades y destrezas, cabe destacar que algunas
destrezas las han adquirido con e transcurso de los afios y con € servicio que
brindan al condémino. Hay que considerar |os porcentajesindecisosy en desacuerdo

paraaplicar dinamismo en las actividades y evitar lamonotonialaboral .
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12.  ¢Consideraapropiadaslas condicioneslaborales para e desempefio de

sus funciones?

Tabla 35.
Condiciones laborales
Forcenta)e Forcentaje
Frecuencia | Porcentaje valida acurmlac
Valido  Totalmente en desacusmdo 1 1.5 1.5 1.5
En desacuerdo 1 1.5 1.5 29
Die acuerdo 30 73,5 73.5 16,5
Totalmente de acusida 16 235 235 00,0
Total a3 100,0 100,0
o [a5en]
&0~
2y
£
E A
B
=
R
L
1,47% 7%
i L . ] I 1 : T
Tolalmanis er. desamerds Ancaramaco L's souaro I'stalvants 4o ameads

Figura 31. Condiciones |aborales.

L os resultados dejan notar que un alto nimero de encuestados estan de acuerdo que
las condiciones laborales son apropiadas para €l desempefio de sus funciones.
Debido alas diferencias en Asamblea General, Directorio y Administracién de cada
condominio, hay un porcentaje con mejores condiciones, quienes manifiestan total

conformidad y también un grupo de edificaciones con condiciones no aceptabl es.
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13. ¢Considera que los materiales y herramientas proporcionados por la

empresa son los adecuados para cada area?

Tabla 36.
Materiales y herramientas
. . Forcenta)e l-'mtum
Frecuencia | Poreentaje walido BCTIICY
Valido  Totalmente en desacuerdo 1 1.5 1.5 1.5
En desacueidn 2 20 20 44
Indeciza 3 44 44 a8
De acuerdo 41 50,3 60,3 59,1
Totalmente de acuedo M 300 3po 100.0
Taotal a3 1000 100,0
5,259
(il
AC

Forcentaje

oy

1.47%

T T _ T
':'QL'JJ.LL'.'L:Q el Tndeszonzido Indeciso Ce :.r.\:.u'.ﬂu Totalweats de

dazammaicde sonarco

Figura 32. Materiadles y herramientas.

Un ato porcentge de colaboradores afirman estar De acuerdo y Totalmente de
acuerdo, lo que significa que los materiadles y herramientas que constituyen parte
fundamental para el desempefio de las funciones de |os col aboradores estan siendo
proporcionados de manera efectiva, 10 que representa un aspecto positivo para el

nivel motivacional.
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14. De los siguientes factores ¢cuél considera afecta su desempefio en la

inmobiliaria?

Tabla 37.
Factores que afectan € desempefio laboral

Respuestas Forcantaje de
I Prroaatagp CREOE
Lactares o afectan el Clondiciores boles i 7,0% 9 7%
CESEMPETn a : - i
Horaring wo fexbles i 1.6% 9.7%
Beaciones persoaales 0 11,4% 14.5%
Competitridad ce sneldos 1 5.0% 113%
Motrmacicn 23 35 4% 45.2%
Tareramgn ejemidn 2 2.5% 3%
Hagerria o deficianea de AT
carales de comnuucacion 12 13,2% 19.4%
Pﬁﬁfl'mie avicridad de
Taconfanccac o 0 A% 4
E_Et'[‘. 3 i = 3 1 ],—1-.#@ 14,5.fo
Tatel 79 100,0% 127,4%

4. Gripo

Figura 33. Factores que afectan al desempefio laboral.

Dentro de los factores que afectan & desempefio laboral, |os empleados consideran
en primer lugar la motivacion ausente o escasa en muchos casos como un factor
fundamental, también los canales de comunicacién, otro factor de importancia son

las relaciones personales y la planificacion de actividades.
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15. ¢Considera Usted que la motivacion que recibe contribuye al

desempefio laboral?

Tabla 38.
Moativacion contribuye al desempefio
Porcentae Forcentae
Frecusncia | Porcentaje walido acurenlac
Valido  Totfalmente en desacusrda 1 1Ey: 1.5 1.5
En desacuedo 2 20 g 44
Indecizo 0 13.2 132 17,4
De acuerdo 43 63,2 53,2 ang
Totalmente de acusdo 13 19.1 19.1 100,0
Tatal a3 100,0 100,0
53.04%
€0
2
g‘ 4L~
a
H
-4
19 2%
i
13.24%
LA c4%;,
C T T T T T
Tolalnzte en IZn deszomzrdo Indeciso Ce zonzsdo Totalmerte de
desacmeado ron=rdo

Figura 34. Motivacion contribuye al desempefio.

L os resultados hacen referencia a que un alto nUmero de empleados afirman que la

motivacion contribuye al desempefio laboral, y un porcentge menor pero

considerable esta totalmente de acuerdo 10 que se considera aporte importante y

positivo paralainvestigacion; pues se hace necesario laaplicacion delas estrategias

motivacionaes a trabgo que realizan.
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Capitulo 111

Propuesta
Programa de estrategias motivacionales

Antecedentes

Se presenta la propuesta de un Programa de estrategias motivacionales dirigido a
los colaboradores de lasinmobiliarias del cantdn Salinas con €l objetivo de mejorar
su desempefio laboral al proporcionar un servicio de calidad alos condéminos como
los usuarios de los departamentos de la edificacion levantada a régimen de

propiedad horizontal.

El programa motivacional tomacomo referenciael modelo de J. Richard Hackman
y Greg Oldham, Modelo de las caracteristicas del trabagjo, se da énfasis en €
redisefio de los puestos para evitar la monotonia laboral permitiendo volver a los
puestos mas interesantes y creando expectativas en el colaborador y en € jefe
inmediato.

También se considera e modelo de Porter Lawler que expone tres situaciones; €
esfuerzo conduce a una recompensa, e desempefio conduce a una recompensa que
puede ser extrinseca e intrinseca y la equidad percibida segun las habilidades
diferenciadas y segun eficiencia experimentada en las mismas funciones; ademas
todas | as estrategias que se expongan estan fundamentadas en las diferentes teorias

de motivacion.

Para determinar |as caracteristicas esenciaes, € analisis FODA y lamatriz MAFE
serén @ punto de partida para € disefio de programa de estrategias motivaciondes,
ademés se toma en consideracion la necesidad de los condominios de estructurar
las estrategias usadas actualmente en un programa que sea modelo en cada

condominio y que conste con la aprobacion de la Asamblea de condéminos.
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Figura 35. Disefio del Programa de Estrategias Motivacionales
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Justificacion

El Programa de estrategias motivacionales utilizado como herramienta de gestion
surge como apoyo en la direccion del talento humano de las inmobiliarias, que
permita mejorar las condiciones de vida de los colaboradores, a alcanzar niveles
adecuados de motivacion que se reflgien en la atencién brindada a conddémino;

siendo su utilidad de beneficio mutuo.

El disefio del programa de estrategias motivacionales se fundamenta en dos
modelos de motivacion existentes, modelo de las caracteristicas ddl trabagjo y
modelo Porter Lawler, unificando sus caracteristicas y adaptandolo a las
necesidades y condiciones de las inmobiliarias y |os requerimientos del personal,,
ademés de considerar la problemética existente y € andisis situacional de estas
sociedades sin fines de lucro.

El programa de estrategias propuesto consta de dos proyectos estructurados con
base a estrategias y actividades a realizar de caracter econdmico y no econémico.
Se apuestaalaaceptacion y aplicacién de este programaparatodas lasinmobiliarias
del cantdén Salinas y que sea referente y extensivo a otras organizaciones de

similares caracteristicas.

Las estrategias propuestas en € programa contribuira a las inmobiliarias
especificamente, a fortalecer o desarrollar la motivacion laboral en los
colaboradores logrando €l beneficio del condominio al mejorar € nivel de
desempefio laboral y alos colaboradores lograr |a satisfaccion de las necesidades
elementales y de nivel superior que le permitan autorrealizarse.

Asi, €l programa de estrategias motivacionales surge como una solucion de la
problematica actual de lasinmobiliarias proyectandolas a un cambio positivo y real
a través de la motivacion laboral como elemento positivo para lograr ventgjas

competitivas con capital humano motivado y capacitado.
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Objetivo dela propuesta

Generar en € colaborador una conducta motivada, mediante |a satisfaccion de sus
necesidades que mejore e desempefio laboral y la calidad del servicio brindado al
conddmino, como ventaja competitiva ante inmobiliarias del medio.

Andlisis situacional

Para el disefio de la propuesta se parte del andlisis situacional de las inmobiliarias
del cantdén Salinas, se considera como base los resultados obtenidos en la
investigacion para determinar 1os requerimientos del personal. El punto inicial es
determinar € listado de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de los

condominios del cantén Salinas (Andlisis FODA), asi;

Fortalezas. Se ha detectado las siguientes: Persona predispuesto a aprender,

personal con afos de experiencia, personal proactivo, liderazgo democrético.

Dehilidades: Son: Monotonia laboral, escasos reconoci mientos, sueldo solo cubre

necesi dades basicas, sociedades sin fines de lucro.

Oportunidades: Se identifican: Temporada baja, accesibilidad de los condéminos a
proporcionar incentivos, condéminos se orientan amejorar €l nivel de sueldos.

Amenazas. Para las inmobiliarias se ha determinado; Presupuesto anual, deterioro
de instalaciones, enfermedades (estrés |aboral).

Unavez efectuado € analisis FODA, se aplicd laMatriz Analitica de Formacion de
Estrategias combinando factores internos y externos para dar origen a estrategias
gue permitan aprovechar las fortalezas y disminuir € impacto de los factores
negativos, ademés que prioricen las necesidades y se adapten a las condiciones

econdmicas de estas sociedades sin fines de lucro.
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Tabla 39.

Matriz MAFE Inmobiliarias del Cantén Salinas

MATRIZ MAFE

FORTALEZAS (F)

F1: Persona dispuesto a
aprender.

F2: Personal con afios de
experiencia.

F3: Personal proactivo.

F4: Liderazgo democratico
del administrador.

DEBILIDADES (D)
D1: Monotonialaboral.

D2: Escasos
reconoci mientos.

D3: Sueldo solo cubre
necesidades basicas.

D4: Sociedades sin fines de
lucro.

OPORTUNIDADES (O)

O1: Temporadabgja.-
disponibilidad de tiempo.

02: Accesibilidad de los
conddéminos a proporcionar
incentivos.

0O3: Condéminos se orientan
amejorar el nivel de sueldos.

ESTRATEGIAS (FO)
F101: Rotacion de puestos.
F202: Recompensas

extrinseca por antigiiedad y
bono.

ESTRATEGIAS (DO)

D101: Enriquecimiento de
puestos.

D201: Horarios flexibles.

AMENAZAS (A)

A1l: Presupuesto anual.

A2: Deterioro de
instal aciones.

A3: Enfermedades: estrés
|aboral

ESTRATEGIAS (FA)

F2A2: Recompensa

intrinseca: Prioridad laboral.

F3A2: Circulos de calidad

ESTRATEGIAS (DA)
D1A3: Tiempo entre

jornadas.

D4A1: Recompensa
intrinseca: empleado del mes
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Proyectos
La propuesta esta compuesta por dos proyectos, cada uno con sus estrategias de

motivacion, segun 1o que se expone a continuacion;

Proyecto 1. Fortalecimiento de estrategias de motivacion con base a las
caracteristicas del puesto.

El modelo de J. Richard Hackman y Greg Oldham expone € trabajo segiin cinco
dimensiones como son la variedad de aptitudes, identidad de latarea, significancia
de la tarea, autonomia y retroalimentacion; para esta propuesta se considera

adicionar tipologias asi se expone:

Motivacion por redisefio: Rotacion de puestos, enriquecimiento de puestos

Opciones dternativas de redisefio: Horarios flexibles, tiempo entrejornadas.

Objetivo: Aplicar € dinamismo a los puestos de trabajo mediante la inclusion de

nuevos elementos gque prevengan la monotonia laboral .

Proyecto 2: Desarrollo de estrategias de motivacién con base a recompensas
Las recompensas se convierten en refuerzo positivo segin |o que menciona Skinner en
su teoria. Estos refuerzos pueden ser monetarios y alternativos por la condicion de
las inmobiliarias a regirse a un presupuesto anual; se exponen recompensas
extrinsecas e intrinsecas:
Recompensas extrinsecas. Recompensas por antigledad,
bono anual
Recompensas intrinsecas. Involucramiento: circulos de calidad
Reconocimiento: empleado del mes,
prioridad laboral

Objetivo: Reconocer e esfuerzo del colaborador con el uso de refuerzos positivos
gue mejoren e desempefio labora y provoquen satisfaccion del colaborador.
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Proyecto 1: Mativacién por redisefio de puestos

Actividad | Rotacion de puestos M odalidad Capacitacion cruzada
Objetivo Incrementar el nivel aptitudinal del colaborador con la ampliacion de sus | Responsable: Administracion
conocimientos de todas | as actividades del condominio.
Directrices Recur sos Periodo de g ecucion Costo Impacto
Inmobiliarias con &reas segmentadas: - Tiempo - Meses de temporada En lasinmobiliarias
- La rotacion se da en é&eas de limpieza, | - Capacitaciones baja: Mayo a septiembre $1.440,00 | - Tdento humano
mantenimiento y seguridad. - Suministros - Perfodo de vacaciones altamente capacitado.
- Limpieza, se capacitaraen el uso de materiales | . Refrigerios - Inmobiliarias  laboran - Permite  conseguir la
e implementos de limpieza. con € minimo personal anhelada alineacion
. Mantenimiento, la rotacion es Gnicamente de - Disponibilidad de tiempo puesto-trabajador.

tareas bésicas de arreglos en departamentos.
- Seguridad, € entrenamiento de control y
vigilanciay atencién al cliente.
- Inmobiliarias por  servicios generaes,
Capacitaciones de refuerzo de funciones de
limpieza, mantenimiento y seguridad.

- Capacitaciones seglin falencias detectadas.

de aprender y aplicar
conoci mientos

elementales.

- Disminuye los indices de
desercién a puesto

En el colaborador

- Aporta a nivel de
motivacion.

- Previene la monotonia
laboral.

Observaciones

La capacitacion cruzada se convierte en un entrenamiento para el personal.

Larotacion de puestos se propone por las actividades repetitivas en las diferentes areas del condominio.
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Proyecto 1: Mativacién por redisefio de puestos

Actividad | Enriquecimiento de puestos M odalidad Crecimiento vertical
Objetivo Crear en e colaborador conducta de pertenencia a la organizaciéon mediante la | Responsable: Administracion
delegaci én de funciones que generen mayor responsabilidad en sus tareas. Representante
Directrices Recur sos Periodo de g ecucién Costo Impacto
- Delegacién de funciones de la administracion | - Tiempo - Quince dias para la En lasinmobiliarias
aun representante. - Suministros designacion de $ 840.00 | - Se experimenta
- Inmobiliarias con funciones segmentadas, un | - Refrigerios representantes y autonomia, identidad y
representante por area de servicios. comunicar nuevas retroalimentacion.
- Inmobiliarias con servicios generales se funciones. En el colaborador
dividira en grupos (segin e numero de - Inicios del siguiente mes - El enriquecimiento de
trabajadores), un representante por grupo. comienzala ejecucion. puestos fomenta la
El representante: motivacion
- Esdesignado por capacidad como lider. transcendente.
- Cumple funciones adicionales de planificar,
coordinar y supervisar las actividades de su
equipo de trabajo.
- Evaluara el cumplimiento de actividades.
- Reportara resultados a la administracion para
€l uso de recompensas o |lamados de atencion.
Observaciones - Laestrategia de enriquecimiento de puestos es base de la motivacién como lo menciona Herzberg en su teoria.
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Proyecto 1: Opciones alter nativas de redisefio

Actividad | Horarios flexibles

M odalidad

Flotante

Objetivo Mejorar €l ambiente laboral del colaborador mediante la flexibilidad del tiempo de | Responsable: Administracion
labores que compagine sus actividades personales con el trabajo. Representante
Directrices Recur sos Periodo de g ecucién Costo Impacto
El método flotante es el adecuado: - Tiempo - Meses de temporada baja, En lasinmobiliarias
- Permitiraal colaborador determinar suhorade | - Cartelera mayo a septiembre donde - Mgjorael climalaboral.
entraday de salida. - Biométrico laafluenciade condéminos $360.00 | . Reduce e ausentismo

- Coordinado por fechas y areas para que todos
los colaboradores pueden acceder a este
beneficio.

- Debe cumplirselas 8 horas delabores diariasy
las 40 horas semanales.

- Puede gjecutarse en todos | os turnos.

- Lacoordinacion de los horarios se efecttia con
e administrador y los representantes
designados.

- Son importantes los canales de comunicacién
delainmobiliaria.

- Se debe exponer los horarios flexibles en lugar

visible.

€S menor.
- En temporada alta, asunto

emergente o imprevisto.

laboral.
En €l colaborador
- Satisfaccion laboral

Observaciones

- Seguin lainvestigacion, el horario flexible es una estrategia utilizada en este tipo de sociedades sin fines de lucro.
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Proyecto 1: Opciones alter nativas de redisefio

Actividad | Tiempo entrejornada

M odalidad

Instalaciones de la edificacion

Objetivo Mejorar la calidad de trabajo del colaborador con un tiempo de recreacion de las | Responsable: Administracion
actividades diarias.
Directrices Recur sos Periodo de g ecucion Costo Impacto
- El tiempo recomendado es de quince (15) | - Tiempo - 365 dias ddl afio. En lasinmobiliarias
minutos. - Refrigerios $ 600.00 | - Incremento  de la

- La administracion aceptard o modificara este
tiempo.

- El tiempo designado serd a término de la
tercera hora de labores aplicado a jornadas de
8 horas y minimo 7 horas.

- El tiempo serd destinado para descanso o
actividades como: charlas con € grupo,
refrigerios, manejo de tecnologia, etc; que sean
de preferencia del colaborador.

- Las actividades deben desarrollarse en las
instalaciones del condominio.

- Se proporcionararefrigerios.

- Se establece € periodo de descanso para cada

jornada.

productividad.
- Mgjorael desempefio.
En el colaborador
- Reestablece energias
- Retoma sus actividades

con mas impetu.

Observaciones

El colaborador despejala mentey logra concentrarse para ser méas productivos en |as tareas que desarrolla.
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Proyecto 2: Estrategias de motivacion con base a recompensas

Actividad | Recompensas extrinsecas M odalidad Bono anual
Objetivo Reconocer e desempefio anual del colaborador a través de un incentivo monetario. Responsable: Directorio
Administracion
Directrices Recur sos Periodo de g ecucion Costo Impacto

- Se presentan dos formas de proporcionar este | - Econdémico - Mes de diciembre de En lasinmobiliarias
bono; de maneragrupal o de maneraindividual | - Evaluaciones cada afio. $ 1,360.00 | - Mejora productividad.
através de las evaluaciones de desempefio. En €l colaborador

- Se considera € bono anua del 10% de lo - Aporte econémico:
percibido en el afio. ingreso adicional.

- La aprobacién o modificacion del valor del
bono queda a potestad de laadministracion con
¢l directorio o laasamblea general.

- Cada afio seincrementara en un 2%.

- Se asignara el bono a dos colaboradores en
base ala evaluacién de desempefio.

Observaciones - Lasinmobiliarias son sociedades sin fines de lucro, no generan utilidades.

Los recursos para el bono anual se obtendran por una alicuota extraordinaria en noviembre.

El valor de laalicuota extraordinaria se determina en base al nimero de empleados a recibir el bono.
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Proyecto 2: Estrategias de motivacion con base a recompensas

Actividad | Recompensas extrinsecas M odalidad Recompensas por antigliedad
Objetivo Incentivar a los colaboradores a través del reconocimiento monetario por los afios de | Responsable: Directorio
labores en lainmobiliaria. Administracion
Directrices Recur sos Periodo de g ecucion Costo Impacto
- Las escalas se estructuran en intervalosde 5 | - Econémico - En e mes de mayo de $392.00 | Enlasinmobiliarias
anos. - Evaluacion cada afio. - Disminuye los indices de

- Se calcula en base a un porcentgje del salario
basico vigente.

- La asignacién del bono se realiza mediante la
evaluacion del desempefio a dos colaboradores
de cadaintervalo.

- Su percepcion puede ser minima sin embargo
constituyen un aspecto positivo y de apoyo

econémico al colaborador.

desercién al puesto.
En el colaborador
- Aporta a nivel de
motivacion.
- Fomenta la motivacion

extrinseca

Los recursos para el bono por antigiiedad se obtendran por una alicuota extraordinaria en abril.
Observaciones
Escala (afios) Porcentaje % Salario basico $ Valor apercibir $
1-5 5 392.00 19.60
6-10 10 392.00 39.20
11-15 15 392.00 58.80
16 en adelante 20 392.00 78.40
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Proyecto 2: Estrategias de motivacion con base a recompensas

Actividad | Recompensasintrinsecas M odalidad Involucramiento: Circulos de calidad
Objetivo Aportar a los niveles de motivacion del colaborador mediante la resolucion de | Responsable: Administracion
situaciones que afectan lainmobiliaria. Representante
Directrices Recur sos Periodo de g ecucion Costo Impacto
- El administrador actdia como entrenador de su | - Tiempo - Unavez a mes. En lasinmobiliarias
equipo de trabgjo. - Suministros $ 840.00 | - Calidad total del servicio.
- Las reuniones son periodicas. - Refrigerios - Mgjoras en la
- Las reuniones son para identificar, anaizar y comunicacion
proponer solucion a un problema. - Proactividad
- Sedefine un problemaalavez. En el colaborador
- Los grupos de trabajadores estan conformados - Desarrollo de la

por 5 personas.

- Seelige un lider por cada grupo.

- El lider puede ser cambiado entre los
miembros del grupo.

- El tiempo para las reuniones es dentro de la
jornada laboral (45 a60 min).

creatividad.

- Involucramiento.

Observaciones

Se ha determinado en lainvestigacion que el liderazgo gercido por el administrador es democrético.

Se efectuaran circul os de calidad extraordinarios después de un feriado parael andlisis del desempefio y retroali mentacion.
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Proyecto 2: Estrategias de motivacion con base a recompensas

Actividad | Recompensasintrinsecas M odalidad Reconocimiento: Empleado del mes
Objetivo Motivar al colaborador por su desempefio mensual con un reconocimiento intangible. | Responsable: Administracion
Directrices Recur sos Periodo de g ecucion Costo Impacto
- El reconocimiento para el empleado del mes | - Tiempo - Primer dia de cadames. En lasinmobiliarias
radicaen un dialibre. - Diplomas $ 300.00 | - Mejora los niveles de
- El dialibre de preferencia debe ser en fin de | - Turno motivacion
semana (anhelado). Adicional - Mejora el desempefio

- La €eleccion se efectuara en base a la
evaluacion de una terna de candidatos.

- Criterios de eleccion: atencién a conddémino,
puntualidad,

interpersonales.

iniciativa, relaciones

- El reconocimiento serd entregado frente a
todos | os colaboradores.

- Se expondra en una cartelera en un lugar
visible de lainmobiliaria

- Se reportard € reconocimiento en la hoja de

vida

laboral.
En el colaborador
- Emociona: valoracién
del trabgjo.
- Sentido de pertenenciaa

condominio.

Observaciones

Constituye un factor de motivacién a compartir en fin de semana con sus familias.
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Proyecto 2: Estrategias de motivacion con base a recompensas

Actividad | Recompensasintrinsecas

M odalidad

Reconocimiento: Prioridad |aboral

Objetivo Proporcionar a colaborador otra fuente de ingreso que permita satisfacer sus | Responsable: Administracion
necesidades.
Directrices Recur sos Periodo de g ecucion Costo Impacto
- Inventario de trabajadores. edad, habilidades, | - Tiempo - Ocasional. $ 400.00 | Enlasinmobiliarias
formacion. - Horario flexible | - Temporada baja. - Talento humano técnico.
- La gecucion de los trabajos es en el tiempo
libre del colaborador. En el colaborador
- El colaborador puede aplicar la flexibilidad de - Motivaciona
horarios. - Aplicacion de
- Depende del requerimiento deloscondéminos. habilidades y
- Depende de la programacion  de conocimientos.
mantenimiento de las instalaciones.
Observaciones - Sedaprioridad paratrabajos adicionales a colaboradores de la edificacion.

Representa un factor econémico adicional para el colaborador.

El desembolso por parte de lainmobiliaria esta presupuestado.
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TABLA RESUMEN PROGRAMA DE ESTRATEGIASMOTIVACIONALES

PROYECTO

ESTRATEGIA

ACTIVIDAD/MODALIDAD

RESPONSABLES

EJECUCION

Fortalecimiento
Estrategias de
motivacioén con

base alas

Motivacion por redisefio

Rotacion de puestos:

Capacitacion cruzada

Administracion

Meses de temporada bgja mayo a

septiembre, periodo de vacaciones

de puestos Enriquecimiento de puestos. | Administracion Mes posterior a la designacion del
Crecimiento vertical Representante representante.
Opciones alternativas de Horarios flexibles: Flotante Administracion Meses de temporada baja.

Recompensas intrinsecas

caracteristicas del redisefio Representante Temporada ata: asunto emergente o
puesto imprevisto.
Tiempo entre jornadas Administracion Todo el afio
Bono anual Directorio Mes de diciembre
Desarrollo Recompensas Administracion
Estrategias de extrinsecas Recompensa por antigtiedad Directorio Mes de mayo
motivacion con Administracion
base a Involucramiento: circulos de | Administracion Cadames
recompensas calidad Representante

Reconocimiento: Empleado del

mes

Administracion

Inicio de cadames

Reconoci miento: Prioridad

|aboral

Administracion

Ocasiond

Meses de temporada baja
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Comprobacion dela hipdtesis

Conddéminos
Tabla40.
Tabla cruzada strategias-desempefio condéminos
DESEMPERNO
BAJA MEDIA ALTA Total
SUMAESTRATEGIAS  BAJA 44 39 0 83
MEDIA 20 118 8 146
ALTA 5 21 50 76
Total 69 178 58 305

Tabla 41.
Prueba de chi-cuadrado condominos
Significacion
asintética
Valor Gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 191,7132 4 ,000
Razo6n de verosimilitud 175,260 4 ,000
Asociacion lineal por linea 119,065 1 ,000
N de casos validos 305

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 14,45.

Con la aplicacién del programa estadistico SPSS con los datos de las encuestas a
conddéminos; se determind que el valor de significancia es 0,000 < 0.05 que permite
comprobar la hipétesis de lainvestigacion, es decir que existe correlacion entre las
variables estrategias de motivacion con el desempefio de los colaboradores de las

inmobiliarias del cantdn Salinas, con un nivel del 95% de confiabilidad.
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Empleados

Tabla 42.

Tabla cruzada estrategias-desempefio empleados

surna_desempelio

Bajo Iylecho Alto Total
suina_estrateglas Baja 12 7 0 m
IVledia 5 21 (i 32
Alta 1 i 10 16
Total 24 28 16 as
Tabla 43.
Prueba de chi-cuadrado empleados
SIZIIICACION
asmtotica
Valor gl (hilateraly
Cli-cuadrado de Pearson 40 3834 4 oo
Bazon de verosimilitucl 50,053 4 .0oa
£ zociacion lineal por lineal 33,756 1 .oon
M de casos validos 53

a. 2 casillaz (22,2%) han egpemﬂn un recuento menor gue 5. El recuanto

tinimo espetado es 3,76,

Mediante el programa SPSS con |os datos de | as encuestas a empleados, € valor de

significancia es 0,000 < 0.05 que permite comprobar la hipétesis de la

investigacion, es decir que existe correlacion entre las variables estrategias de

motivacion con el desempefio de los colaboradores de las inmobiliarias del canton
Salinas, con un nivel del 95% de confiabilidad.
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Conclusiones

El trabgjo de investigacion realizado a los condominios del cantén Salinas, me
permite llegar alas siguientes conclusiones:

El diagnéstico efectuado a las inmobiliarias permite determinar que las pocas
estrategias de motivacion aplicadas en la actualidad con frecuencia son las no
monetarias, se gecutan utilizando el recurso tiempo, desagregado en la
disponibilidad del trabajo y son estrategias aisladas y diferenciadas que se
aplican segun cada administracion y sin afectacion del servicio brindado al

conddmino.

El principal factor que afecta el desempefio laboral de los colaboradores de los
condominios es la escasa motivacion o la ausencia de motivacion laboral en
algunos casos, sin embargo la inexistencia de canales de comunicacion y las
relaciones interpersonales son considerados necesarios por los colaboradores

parael desempefio de sus funciones.

El desempefio actual en la atencién recibida por e condémino es aceptable,
segun la evaluacion efectuada por los conddminos, que larealizan con base a
cumplimiento de actividades y por la calidad del servicio que reciben, € Unico
instrumento existente es la bitacora, utilizada como registro de acceso de
conddminos asi como para € control de las actividades que son asignadas al
personal, y mucho mas cuando surgen actividades emergentes a las rutinarias

que requieren cumplimiento inmediato.

El andlisis situaciona de las inmobiliarias ha determinado |a necesidad de
disefiar un programade estrategias de motivaci 0n que cubracon | as expectativas
de mejorar el desempeiio y las condiciones laborales de los colaboradores de
los condominios edificados a régimen de propiedad horizontal en € canton
Salinas.
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Recomendaciones

Desarrollar estrategias de motivacion efectivas que fortalezcan las ya
existentes, que se sustenten en las actividades del puesto de trabgjo y
permitan estandarizar las que ya se aplican en todos los condominios,
ademéds implementar estrategias monetarias de ayuda econdmica a
colaborador cuyos beneficios impulsen la inclusién en & programa de
estrategias motivacionales propuesto, por |0 que se considera necesario
incluir en el presupuesto anua un rubro destinado para la gecucién de las
estrategias.

Estructurar e programa de estrategias motivacionales incluyendo
programas gue permitan en primera instancia disminuir el efecto de los
factores que estén afectando € desempefio laboral y a mediano plazo
reflgen € beneficio obtenido, con la aplicacion del programa, en €
rendimiento sobre las funciones de los colaboradores tanto en € servicio
ofrecido a los condéminos como en el mantenimiento de las instalaciones

delaedificacion.

Disefiar formatos de evaluacion de desempefio que permitan tener una
valoracion mas objetiva del desenvolvimiento de los colaboradores, que
incluya criterios diferenciados para cada administracion y que sean €
soporte de la aplicacion de las estrategias en la que la bitacora se considere

como un instrumento de ayuda y control.

Disefiar un programa de estrategias motivacionales apropiadas,
aprovechando la apertura de los condéminos, que vayan direccionadas a
mejorar las condiciones laborales del colaborador, que con €
reconocimiento del buen trabagj o realizado contribuyan amejorar losniveles

de motivacion y sereflgje en lacalidad de servicio brindado al condémino.
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Anexo 1.

Matriz de consistencia
PRODUCTIVIDAD EM PRESARIAL: ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE LAS
INMOBILIARIASDEL CANTON SALINAS, PROVINCIA DE SANTA ELENA

inmobiliarias  de
cantén Salinas,
provincia de Santa
Elena.

Compensaciones

Actitud laboral

Remuneraciones

Incentivos
Beneficios

Satisfaccion
Engagement
Involucramiento

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Las estrategias de | INDEPENDIENTE
OO _— ivacio Estrategias Tipos de | Motivacion extrinseca Cuestionario para empleados
¢Cémo . afectan las | Disefiar un mottl YZ\Cl_O'? a motivacionales m(F))ti vacién Motivacion intrinseca Cuestionario para empleados
estrategias de | programa de cor? n U|.ran Motivacion trascendente Entrevista a administradores
motivacion a | estrategias de g]ej Oramtentg (Ijel
P lesempefio de los
desempefio de los | Motivacion con base b P a q . . Cuestionario para condéminos,
colboradoresde las | & un andlisis corghoradores - de Estrategias funcionales cuestionario para empleados
situacional que las inmobiliarias Estrategias
inmobiliarias  del . del cantdn Salinas Estrategias de talento | Cuestionario para empleados, entrevista a
contribuya a . administradores
canton sdinas, | mejoramiento  del | €N 1a provincia de humano
provincia de Santa | desempefio de los Santa Elena Cuestionario para empleados
Elena Afio 2018? colaboradores de las Teorias de motivacion

Cuestionario para empleados, entrevista a

administradores

Cuestionario para empleados
Cuestionario para empleados

Cuestionario para empleados
Cuestionario para empleados
Cuestionario para empleados
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Problemas Especificos
¢Qué estrategias de
motivacion  se  estén
aplicando  para e
desempefio de los
colaboradores de las
inmobiliarias del canton
Salinas?

¢De qué manera el
limitado
reconocimiento  afecta
la calidad del servicio
del empleado?

¢Culdl es el nivel de
desempefio que tienen
en la actualidad los
colaboradores de las
inmobiliarias del canton
Salinas?

Qué herramienta
administrativa de
motivacion  serd  de
utilidad para mejorar el
desempefio de los
colaboradores de las
inmobiliarias del cantén
Salinas?

Objetivos
Especificos

a)Diagnosticar la
situacion actual de las
estrategias de motivacion
que se estan aplicando a
los colaboradores de las
inmobiliarias del cantén
Salinas, provincia de
Santa Elena.

b)ldentificar los factores
que afectan el desempefio
de los colaboradores de las
inmobiliarias del cantén
Salinas en la provincia de
Santa Elena

c) Determinar el nivel de
desempefio laboral actual
de los colaboradores de
las inmobiliarias  del
canton Salinas en la
provincia de Santa Elena.
d) Proponer un programa
de estrategias de
motivacion que sirva de
guia para el desempefio
laboral de los
colaboradores de las
inmobiliarias del cantén
Salinas.

DEPENDIENTE
Desempefio de
los
colaboradores
de las
inmobiliarias del
cantén Salinas.

Productividad
laboral

Competencias

Servicios

Recursos

Planeacion
Efectividad

Evaluacion del desempefio

Conocimientos
Habilidades

Actitudes

Administracion

Limpieza y

mantenimiento
Seguridad

Humanos

Materiales

Financieros

Cuestionario para condéminos, entrevistaa
administradores.

Cuestionario para empleados
Cuestionario paracondéminos. Entrevistaa
administradores

Cuestionario para empleados

Cuestionario para empleados
Cuestionario para empleados

Cuestionario para empleados, entrevista a
administradores

Cuestionario para condéminos
Cuestionario para empleados

Cuestionario para empleados, entrevista a
administradores

Cuestionario para empleados, entrevista a
administradores

Cuestionario, entrevista a administradores
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Anexo 2.
Operacionalizacion de lasvariables 5
PRODUCTIVIDAD EMPRESARIAL: ESTRATEGIASMOTIVACIONALESPARA EL DESEMPENO DE LOSCOLABORADORESDE LAS

INMOBILIARIAS DEL CANTON SALINAS, PROVINCIA DE SANTA ELENA.

2. ESTRATEGIAS

3. COMPENSACIONES

4.  ACTITUD
LABORAL

Motivacion trascendente

Estrategias funcionales

Estrategias de talento
humano

Teorias de motivacion

Remuneraciones
Incentivos

Beneficios

Satisfaccion laboral

Engagement o
COMpromiso

Involucramiento

Conoce las necesidades y aspiraciones de su
equipo de trabajo?

Considera que € ambiente de trabajo contribuye a
la satisfaccion laboral ?

Considera la  mativacion  laboral  como
herramienta de gestion para conseguir los
objetivos organizacionales?

Considera importante la capacitacion para
desarrollo de sus funciones?

Considera que el sueldo que recibe es acorde al
esfuerzo y trabajo que realiza?

Considera importante que la inmobiliaria brinde
incentivos y beneficios por € trabajo que realiza?
Considera que recibe los beneficios de ley?

Considera apropiadas las condiciones laborales
son adecuadas para € desempefio de sus
funciones?

Se siente comprometido con e cumplimiento de
los objetivos organizacionales?

Se siente comprometido con los triunfos de la
inmobiliaria?

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
INDEPENDIENTE 1. TIPOSDE M otivacion extrinseca Esta a gusto en el ambiente donde desarrolla sus | Cuestionario para empleados
ESTRATEGIAS MOTIVACION funciones?

MOTIVACIONALES M otivacion intrinseca Se siente motivado por €l trabajo que realiza? Cuestionario para empleados

Entrevista a administradores

Cuestionario para condéminos, cuestionario

paraempleados

Cuestionario para empleados, entrevista a

administradores

Cuestionario para empleados

Cuestionario para empleados, entrevista a

administradores

Cuestionario para empleados
Cuestionario para empleados
Cuestionario para empleados

Cuestionario para empleados

Cuestionario para empleados
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VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
DEPENDIENTE Considera importante que la inmobiliaria | Cuestionario para condéminos, entrevista a
DESEMPENO DE 1. PRODUCTIVIDAD Planeacion proporcione planes de labores a los | administradores.

LOS LABORAL colaboradores? Cuestionario para empleados
COLABORADORES Efectividad Tiene conocimiento de los  objetivos

DE LAS organizacionales? Cuestionario para condéminos. Entrevista a
INMOBILIARIAS Evaluacion del Considera importante se realicen evaluaciones de | administradores

DEL CANTON desempefio desempefio periddicas del personal?

SALINAS.

2. COMPETENCIAS

3. SERVICIOS

4. RECURSOS

Conaocimientos

Habilidades
Actitudes

Servicios de
administracion

Servicios limpiezay
mantenimiento

Servicios de seguridad

Humanos

Materiales

Financieros

Considera que sus conoci mientos estan acordes al
area en que desempefia sus funciones?

Cree que € puesto de trabajo le permite aplicar
habilidades y destrezas?

Aplicalainiciativaal realizar sus funciones en la
inmobiliaria?

Considera  importante la  relacion  del
Administrador con el equipo de trabajo?

Considera Usted que € servicio prestado por €l
personal satisface sus requerimientos?

Considera que su desempefio contribuye a
conservar la seguridad de los condéminos
residentes?

Cada érea esta provistadel personal adecuado
Considera que los materiales o herramientas
proporcionados por la empresa son los adecuados

para cada area?

Recibe su remuneracion a tiempo?

Cuestionario para empleados
Cuestionario para empleados

Cuestionario para empleados

Cuestionario para empleados, entrevista a

administradores

Cuestionario para condéminos

Cuestionario para empleados

Cuestionario para empleados, entrevista a

administradores

Cuestionario para empleados, entrevista a

administradores

Cuestionario, entrevista a administradores
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Anexo 3.
Carta aval

()
Universsdad Estatal p
9 Peninsula de Santa Elena Instituto de Postgrado

Dficho M.* 1 56-0-1PG-2019.
Salinas, mayo 10 de 2019

Seflores.
Propletario de las distintas inmobilllarias del Cantén Salinas
Fresenie.

Estimadio Propletarios: \

R iba o corlial saludo y a La vz sol itamos L apertura parg ks masstrante Ing. YAGUAL DEL
PEZOILIANA CECIBEL con C1L N* 00 L BTBO 58, uien va a desarrollar o brma de investigaosin
PHOGRAMA DE MOTIVACION LADOHAL PARA LAS INMOOILIARIAS DEL CANTON
SALINAS para titwlarse en la MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANGO.

Esperanda contar oon 96 vilioss ¢ importente spome & b scdemil, me suscribo de wiled,
angurdndile fxiion en su vida profesional

] 'ﬂ'l:_:'.' DIFICIO w‘&ﬁ
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s o

Atentamenie, ,-‘H

e

A ﬁﬂulJrf Aguirre, I'hll
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Anexo 4.
Encuesta dirigida a condéminos

UNIVERSIDAD ESTATAL FENINSULA DE SANTA FLENA
INSTITUTO DE POSTGRADO
AAESTRIA EN CESTION DEL TALENTO HUMANO

ENCUESTA DIRIGIDA A CONDOMINOS
Estimado(a) Sefior(a) Condémmao(a), el cneshoromo que se presenta 3 contimmcion es base del estudio de
las estratemias mothvacionales v desempeio de los colaboradores de las [nmobilianas del canton Salinas

Se pde lesr cuidadosarmente cada pregumta v contestar con absoluto critenio. Fl ueshonano es anooimo
por tal razon se pide responder la totalidad de las preguntas.

INFORMACION GENERAL

Cé Maciomalidad
Para responder &l sipuents cosstionamio se pide tomer e conmderssion s escalys especificadas pora eady
pregunta.

1. ;:Con que frecoencia manhens commcacson con &l personal que labora en la edificacion dende
teme nu departamento?

[ HORCA | RAGERTE | COCASORAINERTE | FRECUENTERNENIE NMOY
FRECUENTEMENTE

2. ;Conudera Usted que el servicio prestade por ol personal satisface sus reqoerimientos”

TOTALLMENTE EM DE ACUERDO TOTALMENTE
EN DESACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO

3. ;Commdera Usted la motivacion proporcionada por b mmsobiliana a los colaboradores aporta a los

miveles de desempeaiio?
TOTALMENTE 53] DDECIS0 DE ACUERDO TOTALMENTE
B DESACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO

4. ;Conmidera que sl mvel de sneldos es &l apropiads a bs fimelones que realiz o] persoral”

EN DESACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO

5. ;Fa mportants qus la empreo brinde meentivos y beneficios adeiomales al colaboradar?

] DE POCA MODERADAMENTE | DIPORTANIE MUY

IMPORTAMNCIA | INPORTANCIA INPORTANTE IMPORTANTE
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6. ;Con que frecuencia elogia &l trabajo del persomal”

NUNCA

FALOERTE |

[ OARNALMERTE |

[ FRERUENTERENTE

K0T
FRECUENTEMENTE

T ;Mwhwﬁﬁhmhmmhmmmﬂmdm

dal Condommuas’
[ TOTALMENIE B NDECISO DE ACUEFDO TOTALMENTE
EM DESACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO
5. _Conudera que el personal hene adecuados niveles de capaciacion”
TOTALMENTE EN NDECISO DE ACUEFDOD TOTALMENTE
EN DESACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDOD
9 Copsiders Usted que el servacso que recibe de los empleados es da calidad?
TOTALMENTE EN INDECISO DE ACUEFDO TOTALMENTE
EM DESACUERDO DE ACUERDOD
| DESACLERDO
10. Considera que el personal ss dessmpenia en condiciomes laborales apropiadas’
TOTALMENTE EN INDECISO DE ACLEEDO TOTALMENTE
BN DESACUEEDO DE ACUERDO
| DESACLUERDQ

11. ;Commidera mmportante que la immobiliaria proporcions planes de labores a los colaboradores?

S

IMPORTANCIA

DE POCA

DPORTANCIA

MODERADAMENTE
IMPORTANTE

IMPORTANTE

MUY

IMPORTANTE

12, ;Considera mportants se realics svalusciones de desempeto peniddicas dal parsonal?

11
DINPORTANCIA

DE POCA
DMPORTANCIA

MODERADAMENTE
INMPORTANTE

INPORTANTE

MUY
DMPORTANTE

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 5.
Encuesta dirigida a los empleados

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
INSTITUTO DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS

El cuestionanio que se presenta a contimuacitn servira para ¢l estudio de las Estrategias
motivacionales y el desempedio de Jos colaboradores de lns inmobiliaras del cantin Sabinas. Se
pide leer cuidadosaments cada pregunta y contestar con absoluta sinceridad y criterio. El
cuestionano es andnimo por tal razin se pide responder la totalidad de las pregimtas.

INFOPMACION GENERAL

Edad (afios): Nivel de estudios
Giénero Nizmero de afios de labores:
Cargo en la organizaciin:

Para responder el siguiente cusstionano se pide tomar en consideracitn las escalas especificadas
para cada pregunta
1 ;Se siente motivado por &l trabajo que realiza?

TOTALMENTE BN TRECIRD DE ACLERDO TOTALMENTE
EM DESACTUERDO DE ACLERDO
DESACUERDO

2 ;Pemuite cubnr necesidades basicas la remunerascion que recibe?

TOTALMENTE B MDECISO DE ACUERDO TOTALMENTE
B DESACUERDO DE ACUERDO
| DESACUERDO
3. ;Considera que el sueldo que recibe esta acorde al trabajo y esfuerzo que realiza?
TOTALMENTE B MNDECIS0 DE ACLUERDG TOTALMENTE
EN DESACUERDO DE ACUERDO
DESACTUERDD
4. ;Aplica la inmobiliana estrategias de motivacion al trabayo que realiza?
MIBICA | RARAMENTE | DCASTOMALAENTE | FRECUENTEMENTE MY
FRECUENTEMENTE |
5. Conmdera importante que [z mmobiliana brinde incentivos y 105 por €l trabajo
que 1
N DEPOCA MODERADAMENTE | IMPORTANTE MUY

IMPORTANCIA | IMPORTAMCIA DPORETANTE IMPORTANTE




6. De la simuente lista de incentivos y beneficios sefiale jcudles se aplican en su lugar de

trzbajo?

Pagos en base al mento

| Booos

| Préstamnos empresaniales

Horarios flexables

Thempo de descanso entre joraadas

Sesuridad social (IESS)

Criros:

7. (Conziders importante la capacitacidn para el desarrollo de sus funciones?

DE POCA

S
IMPORTANCIA | IMPORTAMNCIA

DMPORTANTE

MODERADAMENTE

IMPORTANTE

MUY

8. ;Aplicala imciativa al realizar sus funciones en la inmobiliaria?

TOTAMENTE EY
DESACUERDO

B
| DESACUERDO

MDECTS0

DE ACLUERDOD

TOTALMENTE
DE ACUERDO

8. (Es de su interés proporcionar ideas para mejorar el servicio brindado al conddmine?

TOTAMENTE EN
| DESACUERDO |

=
| DESACUERDO

DE ACUERDD

TOTALMENTE
DE ACUERDO

10, ;Considera que ms conocimientos esti acordes al drea en que desempeidia me funcione”?

TOTAMENTE EN EN MOECTS0 DE ACUERDO TOTALMENTE

DESACTERDO DESACTERDO DE ACUERDD
11 ;Cree qoe ol puesto de trabago e permite aplicar habilidades y destresa?

TOTAMENTE EN BN DE ACUERDO TOTALMENTE

DESACUERDO DESACUERDO DE ACUERDO

12. ;Considera apropiadas las condiciones laborales para el desempedio de sus fimeciones?

EM
DESACUERDD

TOTAMENTE EN
DESACUERDD

INOECISO

DE ACUERDO

TOTALMENTE
_DE ACUERDO

13. ;Conmdera que lox muteriales y harmamientas proporcionados por s empeess son los adecuados

para cada drea?
TOTAMENTE EXY BN DNDECISO DE ACLTERDO
DESACUERDO DESACUERDD

TOTALMENTE

DE ACUERDO
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14, De los siguientes factores ;cudles considera afecta su desempefic en |a immobiliaria?

Condiciones laborales

Horarios no flexibles

Pelaciones personales

Competitividad de susldos

Mdotivacion (auzente deficiente)

Liderazgo ejercido (altos directivos)

Ausencia o deficiencia de canales de comuricacion
Ausencia de PIALICAcon Prionaad oe acuvidades

15. ;Considera Usted que la motivacidn que recibe contribuye al desempeiio laboral?

TOTAMENIE B BN TDECS0 ACUERDO TOTALMENTE
| DESACUERDO | DESACUERDO DE ACUERDO

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 6.

Ficha opinion de expertol, encuesta dirigida a condéminos

Ficha del informe de opinidn de expertos

L DATOS GENERALES:
L., Institucitn educativa: Universidad Estatal Peninsula de Sants Elena
L2 Titlo de la investigacion: Productividad empresarial: Estralegiss motivacionales para ef

desempefio de los colaboradores de las inmobiliarias del canttn Salitas, provincia de Santa
Elena, afio 2018,

1.3, Nombre del instrusmento: Entrevista a administradores

1.4, Autor del instrumento: liana Yagusl Del Pexo

1.5, Egresado de: Maesirla en Gestbdn del Talento Humano

1. ASPECTOS DE VALIDACION
[ Ay Exer
INDICADORES CRITERIOS ciente | Regular | Boens | buens hemte
00-30% | 3i-40%e | 41-60% | 6B | Ri-100%
L CLARIDAD Esd formudsdo con lenguaje A0
3 GEIETIVIDAD Esti éxpresado cn conductas fﬂ
Adeomde al avance de ka
3 ACTUALIDAD 5—?!I'I]f|l" _,_.h_- ,fﬂ
4 ORGANIZACION | JXo%  Wen  oemanimia {0
c ™
5. SUFICIENCIA oy Bl 40
wallorar
& INTENCIONALIDAD wau—:uma 10
la
Basado ledrico-
7. CONSISTENCIA e 40
Enire los indices, indicadores
& COHERENCIA ¥ Lo dlnans 17
% METODOLOGIA - w . Ao
I 'h-wu mibocua
Fu.nnn‘msnm pars of propisiie de In {0
in 0.

(118 OFINION DE APLICABILIDAD:
{ﬂammnmmmuﬂm
1 JVEl instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado y mucvamente validado,

w.
Lugar ¥ fecha:

PROMEDIO DE VALORACION:

‘EJ_’__I:Eé&:?

Firma del Experto Informants

[ a4 PP
SO\ (a st B6

CAABo LA S
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Anexo 7.
Ficha opinion de expertol, encuesta dirigida a empleados

Ficha del informe de opinién de experios

L DATOS GENERALES:

1.1, Institucion educativa: Universidad Estatal Peninsuia de Santa Elena

1.2 Thule de la investigaciin: Productivided empresarial: Estrategias motivacionales para ¢
desempefio de los colaboradores de las inmobiliarias del cantn Salinas, provineia de Santa
Ellena, afio 2018

1.3, Mombre del instrumento: Encuesta dirigida a los empleados

1.4, Autor del instrumento: [lana Yagual Del Peso

1.5, Egresado de: Maoestria en Gestidn del Talento Humano

1L ASPECTOS DE VALIDACION

Dehl My Exce
INDICAINYRES CRITERIDS cheme Regular Huena bacna [
i 30 Ti=40% | 41-60% | Bl-N0% N1-1%
L CLARIDAD Estd formulsdo con lenguaje £0
3 OENTIVIDAD Esid expreado en conductas fo
Adecunido sl de s
1. ACTUALIDAD wperpalinnny 10
4, ORGANIZACION F'"“". ;s SR A0
Comprende los sspectos en :
5. SUFICIENCIA oy 10
m wal orar
la imvestigacion.
7. COMSISTENCIA Banaibo “ﬂw Tedficn- —f 0
£ COHERENCIA YEI._E s %% 70
¥ :
% METODOLOGIA | propiuito del dingnosticn. | | 10
El
B0 PERTINENCLA parn ol p-npd:illn de In 'fﬂ
F igacid

1L _D!'EHIﬂNIIEA]'LlEAll!.InAD:
[ ‘fﬂllmmnpud:mwlh-dp.hlmmhhhm:dn.
{1 El instrumenio debe ser mejorsdo antes de ser aplicado v nuevamene validado

V.  PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha:

Firma del Experto Informante
Ol TN M i
(CUIPNCETE S - 18 SR ATal b FAS
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Anexo 8.
Ficha opinion de experto2, encuesta dirigida a condéminos

Ficha del informe de opinién de expertos

L DATOS GENERALES:

. Institucidn educativa: Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena

. Timalo de la investigacidn: Productividad empresarial: Estrategias motivacionales para el
desempefio de los colaboradores de las inmobiliarias del cantdn Salinas, provincia de Santa
Elena, afo 2018,

1.3, Mombre del instrumento: Encuesta dirigida a condéminos
4. Autor del instrumenio: [liana Yagual Del Pezo

1.5. Egresado de: Maestria en Gestidn del Talento Humano

TR
b =

1L ASPECTOS DE VALIDACION

Defi My Exce
DNDICADORES CRITERIOS chente Regular Bucna bucns lemte
B-10% 11-40% A1-60% | 61-80% B1-1H%

Estd formulade con lenguaje

I. CLARIDAD iado. o
Estd expresado em conductas

1. DBJETIVIDAD bscrvables. of
Adecuado al avance de la

3. ACTUALIDAD cieniin ¥ Ia becwologs 10

4. ORGANIZACION ]j"t".“ wea - pinimole g
DEL'I.
Camprende los sspecios en

5. SUEICIRNCIA cantidad y calidsd. “
Adecuado para valorar

6 INTENCIONALIDAD | zspecics de las estrategios de &:f
la investigacidn.
Bassdo en aspecios fedrico-

N chentificos de La investigacion. 9
Enire I imhees, indicadones

£ COHERENCIA L s i [[4]

eafrategsa  responde  al

9. METODOLOGEA siry did dbanialic: 1o
El insrumenio es adecuado

NO.PERTINENCLA pars e prophsito de la JD
inyesTiEacs i,

Il  OFINION DE APLICABILIDAD:

{#" ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado,

{ ) El instrumemo debe ser mejorado antes de ser aplicado y nuevamenie validado,
IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar ¥ fecha:

Firma del Experto Informante
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Anexo 9.

Ficha opinion de experto2, encuesta dirigida a empleados

Ficha del informe de opinidn de expertos

L DATOS CENERALES:
1.1, Institucidn educative: Universidad Estotal Peninsula de Santa Elena
1.2. Titulo de la investigaciém: Productividad empresarial: Estrategias motivacionales para el

desempefio de los colaboradores de las inmobiliarias del cantén Salinas, provincia de Santa
Eleaa, afio 2018,
1.3, Mombre del instrurmento: Encuvesta dirigida a los empleados

1.4, Autor del instrumento: [liama Yagoal Del Pero
1.5. Egresado de: Macstria en Gestidn del Talento Humano

I ASPECTOS DE VALIDACION

investigacion.

Deefi Muy Exce
INPICADORES CRITERIOS cicnte Regular Boena buwens lente
-2 7% 11-40% Al-60% | 61-Bl% -1 %

Estd formulado con lenguaje

. CLARIT}AD spropiado. 10
Exta -E?:Pcﬂl.l:tn en conduclas

2 OBIETIVIDAD Rt P ff
ﬂﬂ:ﬂ.ﬂdn Ij avance de la

3. ACTUALIDAD ciencia y la teaologi. ;G
Existe wuna organizacion

4. DRGANIZACION légica. o

- Comprende los aspectos en

5. SUFICIENCIA cantidid y calidad 9
Adecundo  para walorar

6. INTEMCIONALIDAD | sspectos de las estralegias de q
la imveatigaciin,
Basado en aspecios Ledrico-

7. COMSISTENCLA chentificos de 1n 3 iancidn, .?
Entre b indhees, indicadores

& COHEREMCIA v lax o Tl 10
La estrategia responde al

9. METODOLOGEA e e T 18
El imstrumento es adecusdo

10.FERTINENCIA para el proposite de  la 1]

1. OPINION DE APLICABILIDAD:

{ l"'fl El instrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.

{ ) El instramento debe ser mejorado antes de ser aplicado ¥ nuevamente validado,

v, PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha:

Firma del Experto Informante

C. L4205
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Anexo 10.
Carta GAD Salinas

Salinas SECRETARIA

[lln nuEve (nicen s

GADMSIS-0T28
Saknas, Mayo 31 de 2097

Ingenicra
ILIANA YAGUAL DEL PEZO
Presente -

Do mi considoracion
En relacn @ su comurscackin de fecha 24 do Mayo

del piesente afto, medanta el cual mqusere ndmina de los Eddicos del

Canlén Salinas que fueron constiuidos bajo el Régimen de Propeedad
Horizordal, al respecin me parmito adjurtar e listado que conlens la
informacion solictada enstonte on el Archive General,

Patcular que pongo 8 su conoCimeenty pars los
lines consguienias
Atontamente,

| L
Ab Fuﬁ%i Cedero

SECRETARIO GENERAL (E)

w o g g

Jlecriot « Srptr

r
w10 e Apemdy wuire cale i o R to iy
A S Cadamn ok #7 S

Evtoioy Tuktion 3 A IF dr sl . e
s Colta, Mnfiar [, .
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Anexo 11.
Fotos

Encuesta persond Edificio Hotel Colon Miramar
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Encuesta al personal del Edificio Hotel Colén Miramar

AP RECL RN,
O ST R R

Edificio Hotel Colén Miramar
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Encuesta en Edificio Alamar

Edificio Torremolinos — Sector Palmeras
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Edificio El Tiburdon — Sector Chipipe
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Anexo 12.
Certificado antiplagio

La Libertad, 25 de noviembre de 2019

CERTIFICADMD ANTIFLAGID
01-TUTOR EVPG-1MG-Z019,

En calidad de twutor del trabajo de titulacidn denominado “PRODUCTIVIDAD
EMPRESARIAL: ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES PARA EL DESEMPERO DE
LOS COLABORATHIRES DE LAS INMOBILIARIAS DEL CANTON SALINAS,
PROVINCIA DE SANTA ELENA., ANO 2018°, claborado por la estudiante lliana
Ceribel Yagual Del Pezo. egresado{a) de la Maestria en Gestidn del Talento Humano, del
Instituto dc Postgrado de la Universidad Esmatal Peninsula de Santa Elena, previo a la
obtencidn del tiuio de Magister en Gestidn del Talento Humano, me permito declarar que
una vez analizado en el sisterma antiplagio URKUND, luepo de haber cumplideo los
requerimientos exigidos de valoracidn, el presente proyecto cjecutado, ¢ cncuentra con
4% de la valoracion permithkda, por consigulente s« procede a emitir el presente Informe.

Adjunto reporte de similitud.

Atentamente,

Lic. Eduardo Pico Gutiérrez, MDE
C1: 1802298669
DOCENTE TUTOR
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Anexo 13.
Certificado de gramatdlogo

CERTIFICO

Quc, he revisado aspeocctos relacionados a la
redaccidn. ortopgrafis v sintaxis del trabajo e
titulacidn, Ccon 3 | tema FRODUCTIVIDAD
EMPRESARIAL: ESTRATEGIAS
MOTIVACTONALES FARA EL. DESEMPESO DE
LOSCOCOILABORADORES DE LAS INMORBRILIARIAS
DEL CANTON SALINAS, PROVINCIA #DE
SANTA ELENA, ANO 2018 claborado por lians
Cecibel Yagual Del Pero, para optar por cl Grado
Académico de MAGISTER EN GESTION DEL
TALENTO HUMANO, dei Iinstituto de
Fostgrado, de la Universidad Estatal Pcaninsula

de Santa Elena

Autorizo hacer de este certificado, l useo legal
qgque considere porlinentc.

La Liberiad, noviembre de 2019
."r--: A J.‘-- | -
B T T

Lic. Isabel Camacha Polo

Teléfono: DD

e-masl; pxmls
Reg. Senescyt T1OZ23-11-
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