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De acuerdo al estado de emergencia nacional decretado por el Gobierno de la RepUblica de Guatemala y a las resoluciones del
Consejo Superior Universitario, que obligaron a la suspension de actividades académicas y administrativas presenciales en el
campus central de la Universidad, ante tal situacion la Escuela de Estudios de Postgrado de la Facultad de Ciencias
Econdmicas, debid incorporar tecnologia virtual para atender la demanda de necesidades del sector estudiantil, en esta
oportunidad nos reunimos de forma virtual los infrascritos miembros del Jurado Examinador, el 10 de octubre de 2020, a las
16:29 — 17:01 horas para practicar la PRESENTACION DEL TRABAJO PROFESIONAL DE GRADUACION de la Licenciada (o)
Luis Edmundo Juarez Velasquez, carné No. 8616250 estudiante de la Maestria en Administracién Recursos
Humanos de la Escuela de Estudios de Postgrado, como requisito para optar al grado de Maestro en Administracion
Recursos Humanos, en la categoria de artes. El examen se realizd de acuerdo con el Instructivo para Elaborar el Trabajo
Profesional de Graduacion para optar al grado académico de Maestro en Artes, aprobado por la Junta Directiva de la Facultad
de Ciencias Econdmicas, el 15 de octubre de 2015, segiin Numeral 7.8 Punto SEPTIMO del Acta No. 26-2015 v ratificado por
el Consejo Directivo del Sistema de Estudios de Postgrado —~SEP- de la Universidad de San Carlos de Guatemala, segun Punto
4.2, subincisos 4.2.1y 4.2.2 del Acta 14-2018 de fecha 14 de agosto de 2018

Cada examinador evalu6 de manera oral los elementos técnico-formales y de contenido cientifico profesional del informe final
presentado por el sustentante, denominado Motivacién y permanencia laboral en el personal administrativo en una
empresas de seguridad privada dejando constancia de lo actuado en las hojas de factores de evaluacién proporcionadas
por la Escuela. El examen fue APROBADO con una nota promedio de 70 puntos, obtenida de las calificaciones asignadas por
cada integrante del jurado examinador. El Tribunal hace las siguientes recomendaciones:

Se sugiere como tema: Propuesta de sequimiento de la motivacidn o permanencia laboral en el personal administrativo en una

-~-resa de sequridad privada. Por favor valide que criterio prefi~ » =valuar ya sea permanencia o motivacion. Y Disefiar su

propuesta respectiva, en la maestria de artes esta parte es fundamental dentro de la maestria en artes.

En fe de lo cual firmamos la presente acta en la Ciudad de Guatemala, a los diez dias del mes de octubre del aifio dos mil
veinte.
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ADENDUM

El infrascrito Coordinador del Jurado Examinador CERTIFICA que Luis Edmundo Juéarez Velasquez incorpord
los cambios y enmiendas sugeridas por cada miembro examinador del Jurado.
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Guatemala, 16 de octubre de 2020. 2
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RESUMEN

La investigacion se llevo a cabo en una empresa de seguridad privada, ubicada en el
municipio de Guatemala con el objetivo de evaluar el nivel de motivacion del personal
administrativo en una empresa de seguridad privada, al respecto Robbins & Judge (2009)
definen motivacion como los procesos que inciden en la intensidad, direccién y
persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo. Si
bien la motivaciéon en general se refiere al esfuerzo para lograr cualquier objetivo,
nosotros nos limitaremos a los objetivos organizacionales, con objeto de reflejar nuestro

interés particular en el comportamiento relacionado con el trabajo. (p. 175)

Para identificar los factores motivacionales de los colaboradores del area administrativa
de la empresa de seguridad privada objeto de estudio, se aplicé un instrumento de
medicion, que permitid conocer las percepciones que los colaboradores tienen frente a

los factores intrinsecos y extrinsecos que inciden en la motivacion laboral.

De acuerdo con los resultados, los evaluados sienten que las condiciones fisicas y
ambientales que los rodean contribuyen al mejoramiento continuo de su puesto de
trabajo, sienten que los factores que los motivan como el contenido del puesto, las tareas
y obligaciones, producen un efecto de satisfaccion y por lo tanto aumenta su

productividad y su interés por permanecer en la empresa.

Se alcanzé el objetivo propuesto, ya que, con los resultados obtenidos a través de la
metodologia planteada, fue posible identificar los factores motivacionales para disefar
una propuesta de seguimiento a estos factores. La empresa de seguridad privada objeto
de estudio no cuenta con un sistema de evaluacion del desempefio, que contribuya a
fortalecer el acercamiento entre colaboradores y gestionar el talento humano en el area
administrativa, para entender las caracteristicas, preferencias y motivaciones de sus

colaboradores.



INTRODUCCION

La motivacion es un proceso que influye no solamente en el contexto personal, sino
también en el medio laboral; influye en la intensidad, en el esfuerzo que hacen los
colaboradores. Un colaborador motivado permanece en un lugar lo necesario para
alcanzar los objetivos. Segun la opinion de Chiavenato (2017) de manera general, motivo
es todo lo que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o que da origen,

por lo menos, a una tendencia concreta, a un comportamiento especifico (p.41).

La motivacion es un elemento importante en el comportamiento de la empresa y que
trasciende a los colaboradores, permitiendo la evolucion y transformacion en sus
conductas positivamente y que incide en el crecimiento, desarrollo y permanencia del
colaborador en la empresa. Vanegas & Montoya (2014) afirman que permanencia laboral
se entiende como el periodo que pasa un trabajador en el interior de una empresa o
industria, se puede entender como sinénimo de estabilidad aunque hay una diferencia,
entre ambos conceptos el segundo consiste en el derecho que un trabajador tiene a
conservar su puesto de trabajo, de no incurrir en faltas previamente determinadas o de
no incurrir en circunstancias extrafnas, la permanencia laboral esta mas relacionada al
deseo del trabajador de continuar su proyecto de vida en una determinada empresa y
satisfacer sus necesidades y si estos brindaran indices satisfactorios de produccion y
productividad. (p. 21)

Se han realizado algunos estudios a nivel Latinoamérica, relacionados con el estudio de
las empresas de seguridad privada, se puede mencionar el estudio realizado por
Figueroa & Minay (2009) para el centro de Investigacion Periodistica de Chile, dato
importante que en este pais hay tres veces mas guardias de seguridad privada que

policias.

Ruiz (2019) realizé una investigacion sobre la relacion entre satisfaccién y permanencia
laborales en los colaboradores, para el Centro de Investigaciones en Psicologia (CIEPS)
de la Universidad de San Carlos de Guatemala. Define la permanencia laboral como la

motivacion de permanecer y aportar en una organizacion, afirma que permanencia laboral



implica un compromiso con la organizacion, este compromiso influencia en el hecho que

el colaborador permanezca en la empresa

Con el transcurrir de los afios, los factores extrinsecos han sido el punto de referencia
para disefar estrategias que aumenten la motivacion laboral de los colaboradores en la
empresa; o la evolucion del ser humano, los factores intrinsecos han tomado mayor

importancia al momento de motivar al trabajador en el desempenio de las actividades.

El presente trabajo de investigacion surge de la aplicacion de conocimientos técnicos y
cientificos que contribuyeron a la solucion del problema, el objetivo general del Trabajo
Profesional de Graduacion es evaluar el nivel de motivacion del personal administrativo
en una empresa de seguridad privada y se plantearon los objetivos especificos: identificar
los factores que influyen en la motivacion laboral de los colaboradores del area
administrativa, verificar los factores que influyen en la rotacion de personal del area
administrativa y elaborar una propuesta de seguimiento de motivacién laboral en el

personal del area administrativa.

Contenido: Capitulo uno describe los antecedentes de una empresa de seguridad
privada, la motivacién y la permanencia laboral, el capitulo dos contiene el marco teorico,
doénde se exponen las teorias, conceptos, definiciones y categorias cientificas que
contribuyeron a la solucion del problema planteado, el capitulo tres detalla el método y
las técnicas de investigacion utilizadas para la obtencion de resultados, el capitulo cuatro
describe los resultados de la investigacion, que se recopilaron de los datos obtenidos del
cuestionario para medir la motivacién, se exponen los resultados obtenidos de la unidad
de analisis y se describen los hallazgos identificados durante la investigacion de acuerdo
a la metodologia definida y el capitulo cinco que contiene el disefio de la propuesta de

seguimiento de motivacion laboral.

A partir de los hallazgos y la interpretaciéon de la informacién, se presenta una propuesta
para elevar el nivel de motivacion, con el objetivo de innovar las practicas de gestion del
talento humano que impacte y trascienda en el desarrollo de los colaboradores y de la

empresa.



Se incluyen las conclusiones y recomendaciones de la investigacion dirigidas a la
empresa de seguridad privada objeto de estudio, la bibliografia que indica las fuentes
consultadas y citadas que ayudaron a comprender el tema investigado, el instrumento de
investigacion utilizado para obtener los resultados, un glosario con conceptos

desarrollados en el marco tedrico y se presenta el indice de tablas, figuras y graficas.



1. ANTECEDENTES

Se han realizado algunos estudios a nivel Latinoamérica, relacionados con el estudio de
las empresas de seguridad privada, se puede mencionar el estudio realizado por
Figueroa & Minay (2009) para el centro de Investigacion Periodistica de Chile, dato
importante que en este pais hay tres veces mas guardias de seguridad privada que

policias.

Un estudio realizado por el Gobierno Regional Metropolitano de Santiago (2011),
menciona que es importante analizar el rol de los agentes de seguridad privada,
principalmente el de aquellos a los que se les permite portar arma de fuego u otros

articulos de defensa.

Mufoz (2011) realizé en Costa Rica un estudio sobre la seguridad privada en ese pais,
donde analiza las variantes en el modelo de seguridad, una visualizacion entre el Estado
y las empresas privadas en el contexto de la globalizacién y estudia el vinculo entre las

empresas de seguridad privada y el Estado.

La Direccion General de Servicios de Seguridad Privada (DIGESSP, 2016) indica que,
en Guatemala, en la época de la colonia y en el primer siglo después de la independencia,
las haciendas y propiedades rurales contaban con grupos de personas armadas o grupos

que, con o sin entrenamiento respondian por la fuerza ante alguna agresion externa.

Hasta los afos 60, la seguridad privada habia sido limitada a servicios de guardiania y
escoltas, con uso de armas de fuego, luego las empresas privadas influidas por técnicos

extranjeros difundieron el uso de alarmas y guardia armada de reaccion.

Calderon (2011) realizd, para el centro de Investigaciones Econdmicas Nacionales, el
Diagndstico de la Policia nacional Civil y las empresas de seguridad privada, e identificd

debilidades en la policia que proporciona el Estado, como en las empresas de seguridad



privada, las principales debilidades identificadas en el diagnéstico son en el control

interno, la falta de personal capacitado y el bajo nivel educativo.

La empresa objeto del presente estudio, es una empresa de seguridad privada constituida
en el afo 2005 e inscrita en el Registro Mercantil, por un grupo de profesionales
comprometidos con el servicio y la seguridad, su vision ser la empresa de seguridad
personalizada proporcionando a sus clientes el mayor indice de satisfaccién y valor en la
region. Inicia operaciones en el afio 2007, avalada por decreto publicado en el diario
oficial de Centro América, surgiendo, asi como una de las mejores alternativas de

seguridad privada en el mercado guatemalteco.

En 2010 la empresa tiene un cambio de administracion, con una nueva vision estratégica
dandole un giro a sus resultados, implementado su primer programa de reingenieria y
alcanzo resultados notables, en el afio 2013 crece en la region metropolitana prestando
servicios en bancos, agroindustria, industria, comercio y en el sector residencial, en 2016
se consolida y crece en la region central y nacional con apertura de agencias en todo el

pais.

Seguidamente la motivacién laboral surge por el afio de 1700, en Europa cuando los
antiguos talleres de artesanos se transformaron en fabricas, donde habia que coordinar
tareas ejecutadas por varias personas y cada una de ellas pensaba de manera diferente,
empezaron los problemas de productividad, desinterés en el trabajo y desmotivacion.
Surge entonces la mediacion entre los intereses patronales y las necesidades de los

trabajadores.

A principios del siglo XVIII con el inicio de la industrializacidon y la desaparicion de los
talleres artesanos, provoco una mayor complejidad en las relaciones personales del
entorno laboral, se dio una disminucion de la productividad y un aumento de la

desmotivacion de los trabajadores.



Sin embargo, la motivacion laboral ha constituido un proceso de importancia desde el
punto de vista de la investigacion como de la gestion del recurso humano, y se han
desarrollado varias teorias al respecto de la motivacion a lo largo de la historia en busca
de definir una clave motivacional. Una teoria sobre la motivacion es de utilidad en la
medida que permite identificar los elementos que aportan energia al comportamiento de

los colaboradores.

El desarrollo y la evolucion de la teoria de la motivacién ha pasado por diferentes
disciplinas que tienen origen histérico y que es importante conocer para poder analizar
las teorias que se detallaran en el siguiente trabajo profesional, el origen de esta teoria
se remonta a la filosofia clasica con autores como Sécrates, Platon o Aristételes, que

destacaban la naturaleza irracional e impulsiva de los motivos.

Barrios (2018) escribi6é: En la era moderna, fue Descartes quien aportd, la que se
considera, la primera gran teoria de la motivacién en 1622. Este fue el primero en asignar
poderes de motivacion exclusivos a la voluntad. Segun la teoria desarrollada por René
Descartes, todo acto de voluntad es realmente una actuacion orientada. Posteriormente,
Charles Darwin planteé el concepto de instinto que completé William James
popularizando la teoria del instinto de motivacion humana. El interés de estas teorias se
basa en cuatro caracteristicas principales: conocimiento e identificacion de los
componentes centrales de la motivacion laboral, elaboracién de modelos adecuados para
su investigacion, contrastacién empirica de los modelos y teorias propuestas y derivacion

de resultados de interés para la aplicacion en la gestion empresarial.

Dentro de las teorias que nos ensefan sobre motivacion tenemos la teoria de la jerarquia
de las necesidades desarrollada por Maslow en 1954, es una de las teorias mas
importantes en el campo de la motivacion, gestibn empresarial y comportamiento
organizacional, porque se basa en las necesidades y factores que motivan a las
personas. Barrios (2018) Clayton Aldefer, de la Universidad de Yale, remodelé la teoria

de Maslow dandole una nueva visién. A la jerarquia planteada por Aldefer se le denomina



la Teoria ERC (Existencia-Relacion Crecimiento) y se diferencia de la de Malow en tres

aspectos: necesidades existentes, necesidades de relacion y necesidades de crecimiento

Barrios (2018) Edwin A. Locke fue un profesor y psicélogo procedente de Estados Unidos
considerado el pionero en el desarrollo de la teoria de establecimiento de objetivos.

Locke reconoce el papel motivacional relacionado directamente con la intencién de la
persona por realizar una actividad en el trabajo, ya que actua como un estimulo interno.
A mediados del siglo XX surgieron las primeras teorias sobre la motivacion y, a partir de
este momento, se empezd a relacionar el rendimiento laboral del trabajador y su
satisfaccion personal con su motivacion a la hora de desarrollar su trabajo. Los primeros
estudios concluirian que un trabajador que se sentia motivado en su trabajo; era mas
eficaz y mas responsable, y ademas, podria generar un buen clima laboral. El psicélogo

F. Dorsch, menciona que la motivacion es “el trasfondo psiquico e impulsor”.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) desde 1920 ha luchado por el beneficio
de los trabajadores, prevista por el Tratado de Versalles en 1919, tiene como objetivo
principal mejorar las condiciones del trabajo; promoviendo trabajos productivos y mejorar
el nivel de vida, de alli surge la motivacidon como una alternativa ante la desmotivacion,

la baja productividad y la falta de interés por permanecer en el trabajo.

Ruiz, Gago, Garcia & Lopez (2013) afirman que el impulso para actuar puede ser
provocado por un estimulo externo (que proviene del ambiente) o por un estimulo interno
(genera los procesos mentales de la persona). La motivacion varia en cada persona
puesto que las necesidades cambian de un individuo a otro; ya que esto produce
diferentes modelos de comportamientos, pero, aunque estos varien los diferentes

comportamientos de la motivacién es basicamente el mismo en todas las personas.

Carreto (2017) realizd el estudio para establecer la incidencia de los incentivos
economicos y no econdmicos en la motivacion laboral del personal ejecutivo en empresas
dedicadas a la fabricacién de productos plasticos en el municipio de Guatemala se realizo

la investigacion con base a la utilizacion del método cientifico.



Vanegas & Montoya (2014) realizaron el estudio Factores Asociados a la permanencia
laboral en los empleados para la Corporacion Universitaria Minuto de Dios, Universidad
Privada y Catdlica de Colombia, con sede en Bogota, sefalan que para que las
organizaciones logren sus objetivos es importante que los componentes interactuen, que
los tres elementos que la conforman son los recursos técnicos, los recursos materiales y
los recursos humanos, consideran a los ultimos como la parte fundamental de la empresa,
por los aportes que hace al capital humano. Surge la necesidad y el interés de investigar
cuales son los factores motivacionales que se asocian a la permanencia de los

colaboradores.

Grisales & Arango (2017) realizaron un estudio para identificar los factores
motivacionales que inciden en la permanencia de los colaboradores de Adylog, se diseid
y se aplico un instrumento de medicidn, al igual fueron analizadas las entrevistas de retiro;
elementos que permitieron conocer las percepciones que tienen frente a los factores

intrinsecos y extrinsecos que inciden en la motivacion laboral.



2. MARCO TEORICO

A continuacioén, se exponen las teorias, conceptos, definiciones y categorias cientificas

que contribuyeron en el desarrollo del Trabajo Profesional de Graduacién.

2.1. Seguridad Privada
Ante la inseguridad que se vive en nuestro pais, la seguridad privada ha cobrado
importancia, porque la publica no es suficiente para cubrir las necesidades de protecciéon

que solicitan las empresas.

Avila (2010) En su mas elemental acepcién, significa certeza, tranquilidad y calma.
Ademas, la palabra seguridad connota libre o exento de peligro, dafio o riesgo asi la
seguridad es una condicidon necesaria para el funcionamiento de la sociedad y uno de los
principales criterios para asegurar la calidad de vida. Por tanto, se puede decir, de manera
preliminar que la seguridad es una de las obligaciones primordiales del Estado. El sector
de la seguridad privada esta compuesto por una cantidad de personas individuales y
organizacionales que brindan servicios de seguridad, vigilancia, proteccion,
investigaciones y otros conexos a particulares, empresas, instituciones y reparticiones

gubernamentales.

Hernandez (2018) afirma lo siguiente:

Segun el programa de capacitacion de agentes de seguridad privada de la Direccién de
Servicios de Seguridad Privada (DIGESSP), las fuerzas publicas del orden no son
suficientes para proveer a la poblacién de la tranquilidad ante la incertidumbre del diario
vivir. Cuando se tiene tal percepcion y los recursos necesarios para adquirir servicios
suplementarios, los particulares recurren a servicios de proteccion, que se interpongan
entre ellos y sus amenazas, de modo que se reduzca el minimo de probabilidad de un
incidente que comprometa su seguridad fisica, la de los suyos y la de sus bienes. Esta
proteccion o vigilancia es la interposicion de un agente o dispositivo entre la amenaza y

el usuario o sus bienes. (p.7)



Godoy (2008) realiz6 el estudio sobre la seguridad como forma alternativa de proteccion
y la necesidad de actualizar su normativa.

En todas las sociedades modernas en la practica ha surgido la denominada “seguridad
privada”, que se traduce en el quehacer de personas, grupos, entidades o empresas
privadas, ocupadas en procurar la proteccion de si mismos o sus bienes, o la proteccion
basica o primaria de personas, bienes o patrimonios y valores, mediante un contrato de

prestacion de servicios o un simple acuerdo entre vecinos. (p. 11)

2.1.1. Importancia de la Seguridad Privada
Actualmente la seguridad privada es importante porque también contribuye con la batalla
en la propagacion del COVID-19.

Hernandez (2018) afirma lo siguiente:

La seguridad privada tiene un papel importante en la sociedad, derivado de los altos
indices de criminalidad que el Estado no logra controlar. En el programa de capacitacion
de agentes de seguridad privada de la Direccidn de Servicios de Seguridad Privada
(DIGESSP) se resalta: que la funcidn principal de la seguridad privada es la provisidon de
servicios de proteccidn y vigilancia complementarias y suplementarias a los particulares
que puedan pagar por estos servicios, para reducir los temores de ver comprometida la

integridad fisica de los usuarios y garantizar la preservacion de sus bienes. (p. 8)

2.1.2. Tipos de seguridad privada

Los guardias de seguridad privada prestan servicios en diferentes sectores como la
industria, comercio, servicios, educacién, salud, transporte.

Hernandez (2018) afirma lo siguiente:

El congreso de la Republica de Guatemala, a través de la ley que regula los servicios de
seguridad privada, indica que los prestadores de servicios de seguridad privada, podran
prestar uno o mas de los servicios siguientes: vigilancia o custodia, proteccién y defensa
en el transporte de personas y bienes, por via terrestre, aérea, fluvial o maritima;

vigilancia, custodia y prevencion que se preste con recurso humano o vehiculos patrulla,



en areas especificas para las cuales hayan sido contratados sus servicios; instalacién de
centrales para la recepcion, verificacidn y transmisiéon de las sefiales de alarma y
comunicacion a las instituciones de seguridad publica, asi como prestacion de servicios
de respuesta: planificacion y asesoramiento en las actividades de seguridad
contempladas en esta ley; instalacion y monitoreo de dispositivos electronicos satelitales
o de posicionamiento global, o tecnologia para la proteccion de personas y bienestar;
realizar las funciones de investigacion de hechos en el ambito privado, con el objeto de
obtener y aportar informacién sobre conductas o actos privados; reclutamiento,
capacitacion, evaluacion y seleccion de recursos humanos para la prestacion de servicios
de seguridad privada; y otros servicios relacionados estrictamente con la seguridad
privada y que cumplan con las formalidades de la presente ley. La prestacion de servicios
de seguridad privada en ningun caso podra invadir el ambito de accion de las instituciones

del Estado encargadas de la seguridad. (Hernandez, 2018, p. 8-9)

2.2. Planeacidn estratégica y Recursos Humanos

2.2.1. Planeacién Estratégica

La planeacion estratégica es el proceso por medio del cual las empresas toman
decisiones para asignar sus recursos anuales.

Al analizar los resultados y segun la opinion de Snell & Bohlander (2012.) “La planeacién
estratégica implica un conjunto de procedimientos para tomar decisiones sobre los

objetivos y estrategias a largo plazo de la organizacion...” (p. 46)

2.2141. Misidn, vision y valores

221.11. Misidén

Es la razon de ser de una empresa.

Snell & Bohlander (2012) afirman lo siguiente:



Es el proposito basico de la organizacion, asi como el alcance de sus operaciones. Es
una declaracion de la razén de ser de la organizacion. La mision se escribe con frecuencia
en términos de los clientes generales a quienes atiende. De acuerdo con el alcance de la

organizacion, la mision puede ser grande o pequena. (p. 48)

2.21.1.2. Vision estratégica

Es la capacidad que tienen las empresas de vislumbrar su futuro.
Al analizar los resultados y segun la opinion de Snell & Bohlander (2012) “De la
organizacion va mas alla de la declaracion de mision para proporcionar una perspectiva

acerca de hacia donde va y lo que puede llegar a ser en el futuro...” (p. 48).

2.2.1.1.3. Valores centrales

Son los principios éticos, morales y empresariales.

Al analizar los resultados y segun la opinion de Snell & Bohlander (2012) “De la
organizacion son las fuertes y perdurables creencias y principios en los que se basa la
empresa para tomar sus decisiones. Ellos son la esencia de su cultura corporativa y una

expresion de su personalidad...” (p. 48-49)

2.2.2. Planeacion de Recursos Humanos

2.2.21. Recursos Humanos

El objetivo de todo departamento de recursos humanos es contribuir con los
colaboradores y las empresas para que logren sus metas, deben facilitar las aportaciones
que los colaboradores hacen a la empresa para contribuir con su estrategia. El area de
Recursos Humanos debe cumplir con sus roles fundamentales: Socio estratégico,

Experto administrador, Impulsor de gente y Agente de cambio.
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2.2.2.1.1. Modelo de administracion de los recursos de capital humano

Werther & Davis (2014). Cuando diversas actividades o entidades estan relacionadas
entre si forman un sistema. Por su parte, todo sistema consta de dos o mas partes, que

interactuan entre si, pero que poseen cada una limites claros y precisos.

Enfoque estratégico. La administracion de capital humano debe contribuir al éxito
estratégico de la organizacion.

Enfoque del capital humano. La actividad principal de las divisiones de capital humano
es administrar la labor de individuos concretos.

Enfoque administrativo. La administracion del capital humano es responsabilidad de cada
uno de los gerentes de una organizacion.

Enfoque de sistemas. La administracién de capital humano forma parte de un sistema, la
organizacion.

Enfoque proactivo. Los administradores de capital humano de una empresa pueden
incrementar su contribucion a los empleados y a la organizacion anticipandose a los

desafios que deben enfrentar. (p. 14-18)

Tabla No. 1
Roles fundamentales de Recursos Humanos

Rol Actividad Accion

Socio estratégico Alinear el CH a la estrategia Ejecucion de funciones
de la empresa. estratégicas.

Experto Promover una mejora continua Construccion de una

Administrador en los procesos de gestion de  estructura eficiente.
personal.

Impulsor de gente Incrementar la pertenencia, Desarrollo integral y valor
lealtad y contribucion de los agregado.
colaboradores.

Agente de cambio Facilitar y administrar la Crear una organizacion
transformacion cultural renovada.

Fuente: Werther & Davis (2014)
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2.2.2.2. Capital Humano

Es el valor que agregan los colaboradores a las empresas con sus aportes por medio de
sus capacidades.

Werther & Davis (2014) en su obra Administracion de Recursos Humanos, El capital
humano de las empresas afirman lo siguiente:

El término capital intelectual se refiere a la suma de todos los conocimientos que poseen
los empleados y que le dan una ventaja competitiva a la organizacion. Cuando los
administradores llevan a cabo actividades de manejo de capital humano como parte de
sus responsabilidades y tareas, lo hacen para facilitar la contribucidén de estas personas
al objetivo comun de alcanzar las metas de la organizacion a la que pertenecen. La
importancia de estas actividades se hace evidente cuando se toma conciencia de que los
seres humanos constituyen el elemento comun de toda organizacion; en todos los casos
son hombres y mujeres quienes crean y ponen en practica las estrategias e innovaciones
de sus organizaciones. El lema de una conocida compafia multinacional ilustra bien el
punto: “Los recursos materiales hacen las cosas posibles, pero las personas las

convierten en realidades.” (p. 4)

2.2.2.3. Desafios de Recursos Humanos

Son los retos a los que se enfrenta el area de Recursos Humanos en las empresas.
Werther & Davis (2014) en su obra Administracion de Recursos Humanos, El capital
humano de las empresas afirman lo siguiente:

Nuestra responsabilidad comun abarca areas tan vastas como proporcionar alimentos a
los sectores desprotegidos de la sociedad; detener la explosién demografica y la
contaminacién ambiental, que ha llegado a ser intolerable en nuestras grandes urbes y
que ha ocasionado el calentamiento global con consecuencias letales para el mundo en
general; y generar empleos adecuados para los jévenes que deben integrarse a la
economia. Es evidente que los esfuerzos aislados de un individuo no serian suficientes
para proporcionar soluciones eficaces. La unica manera de enfrentar estos desafios es

mediante la creacion de organizaciones mas eficientes y capaces de alcanzar resultados.
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Por estas razones, el principal desafio de los administradores de capital humano es
mejorar las organizaciones a través de las personas, haciéndolas mas eficientes y
eficaces, con lo cual contribuiran a generar un efecto positivo en la sociedad.

Cuando una organizacién se perfecciona, la sociedad obtiene ventajas de ese proceso
de mejora. Por esta razon, es oportuno preguntar como mejorar las organizaciones. Lo

hacen mediante el uso eficaz y eficiente de todos sus recursos, en especial el humano.
(p- 5)

Figura No. 1

Principal desafio de las organizaciones

Desempleo

Competencia Responsabilidad
olobal social

Desafio principal:

Aspecins mn?—jcm?s Necesileades d?
Sernanilice organizaciones salud, ah_m.entarras
mediante el capital y de vivienda
humano
Diversificacion de la Desafios todavia no
fuerza de trabajo identificados

Desafios éticos

Fuente: Werther & Davis, Administracién de Recursos Humanos (2014), Principal desafio
de las orgnizaciones.

2.2.24. Propésito de la administracion de Recursos Humanos

Contribuir con el desarrollo de las habilidades y fortalezas del recurso humano.
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Werther & Davis (2014) en su obra Administracion de Recursos Humanos, El capital
humano de las empresas afirman lo siguiente:

El propdsito de la administracion del capital humano es mejorar las contribuciones
productivas del personal a la organizacion en formas que sean responsables desde un
punto de vista estratégico, ético y social. El concepto de capital humano fue acufiado por
primera vez por Gary S. Becker, Premio Nobel de Economia 1992, quien, al formular los
principios de la teoria microecondmica, desarrollé el enfoque del capital humano, que
formaba parte de una teoria mas general para determinar la distribucion del ingreso de la
fuerza de trabajo. Sostiene que el capital humano consta de habilidades y destrezas que
las personas adquieren en el transcurso de su vida, a través de estudios formales, como
las escuelas, o por conocimientos informales, que da la experiencia; es un factor

econdmico primario y es el mayor tesoro que tienen las sociedades. (p. 6)

2.2.2.5. Planeacién de Recursos Humanos (HRP)

Planear las necesidades de personal a futuro.

Scott & Bohlander (2012) en su obra Administracién de Recursos Humanos afirman lo
siguiente:

Es el proceso de anticipar y hacer previsiones ante el ingreso de personas a una
organizacion, su estancia en ella y su salida de la misma. En conjunto, su propdsito es
ayudar a los gerentes a desplegar los recursos humanos de manera tan efectiva como
sea posible, en el lugar y el momento en que se les necesite, para logar los objetivos de

la organizacion. (p. 46)

2.2.2.6. Administracion estratégica de Recursos Humanos (SHRM)

La planeacion de recursos humanos debe ir alineada a la planeacion estratégica de la
empresa, creando valor y aportando resultados.
Al analizar los resultados y segun la opinién de Scott & Bohlander (2012) “Combina la

planeacion estratégica con la planeacién de recursos humanos y puede ser considera
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como el patrén de despliegues y actividades de recursos humanos que permiten a una

organizacion lograr sus objetivos estratégicos...” (p. 46-47)

2.2.2.17. Estructura organizacional

La estructura organizacional es la plataforma que usan las empresas para su gestion.
Al analizar los resultados y segun la opinién de Stoner, Freeman & Gilbert (1996) “La
estructura organizacional es un marco que preparan los gerentes para dividir y coordinar

las actividades de los miembros de una organizacion... “(p. 345)

2.2.2.8. Politicas de Recursos Humanos

El objetivo de las politicas de Recursos Humanos es definir las reglas y normas para
administrar el capital humano.

Segun la opinién de Stoner, Freeman & Gilbert (1996) “Al dar forma a las politicas de la
ARH para que refuercen el compromiso, la competencia, la congruencia y los costos
efectivos, la organizacién aumenta la capacidad de adaptacion a los cambios de su
ambiente... “(p. 441)

2.3. Proceso Administrativo

El proceso administrativo esta integrado por cuatro funciones especificas a cargo de los
Gerentes.
Stoner, Freeman & Gilbert (1996) en su obra Administracién afirman lo siguiente:

Desde finales del siglo XIX se acostumbraba a definir la administracion en términos
de cuatro funciones especificas de los gerentes: la planificacién, la organizacién, la
direccién y el control. Aunque este marco ha sido sujeto a cierto escrutinio, en términos
generales sigue siendo el aceptado. Por tanto, cabe decir que la administracion es el
proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades de los miembros de la
organizacion y el empleo de todos los demas recursos organizacionales, con el propdésito

de alcanzar las metas establecidas para la organizacion (p.11).
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2.3.1. Fases del proceso administrativo

El proceso administrativo surge de la interaccion de los procesos de planear, organizar,
dirigir y controlar, para aprovechar los recursos humanos, técnicos y materiales, con los
que cuenta la empresa.
Stoner, Freeman & Gilbert (1996) en su obra Administracién afirman lo siguiente:

Un proceso es una forma sistematica de hacer las cosas. Se habla de la
administracidon como un proceso para subrayar el hecho de que todos los gerentes, sean
cuales fueren sus aptitudes o habilidades personales, desempefian ciertas actividades

interrelacionadas con el propésito de alcanzar las metas que desean (p.11).

Las fases Del proceso administrativo son cuatro:

. Planeacion

. Organizacion

. Direccion

. Control
2.3.1.1. Planeacion

Planificar implica definir los objetivos a alcanzar y las acciones para lograrlos.

Al analizar los resultados y segun la opinion de Stoner, Freeman & Gilbert (1996)
“Planificar implica que los administradores piensan con antelacion en sus metas y
acciones, y que basan sus actos en algun método, plan o logica, y no en corazonadas.
Los planes presentan los objetivos de la organizacion y establecen los procedimientos

idéneos para lograrlos...” (p.11).
2.3.1.2. Organizacion
Es establecer la estructura necesaria para la sistematizacién de los recursos.

Al analizar los resultados y segun la opinion de Stoner, Freeman & Gilbert (1996)

“Organizar es el proceso para ordenar y distribuir el trabajo, la autoridad y los recursos
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entre los miembros de una organizacion, de tal manera que estos puedan alcanzar las

metas de la organizacion...” (p.12)

2.3.1.3. Direccion

Proceso para dirigir e influir en las actividades de los miembros de un grupo o una
empresa, con relacion a una tarea.
Stoner, Freeman & Gilbert (1996) en su obra Administracién afirman:

Dirigir implica mandar, influir y motivar a los empleados para que realicen tareas
esenciales. Las relaciones y el tiempo son fundamentales para las actividades de la
direccion. De hecho, la direccidn llega al fondo de las relaciones de los gerentes con cada
una de las personas que trabajan con ellos. Los gerentes dirigen tratando de convencer
a los demas de que se les unan para lograr el futuro que surge de los pasos de la

planificacion y la organizacion. (p.13)

23.1.4. Control

Es la funcion del proceso administrativo, mediante el cual se evalua, mide o supervisa la
ejecucion de los planes.

Stoner, Freeman & Gilbert (1996) en su obra Administracién afirman:

Por ultimo, el gerente debe estar seguro de los actos de los miembros de la
organizacion que, de hecho, la conducen hacia las metas establecidas. Esta es la funcion
de control de la administracion, la cual entrafia los siguientes elementos basicos: 1)
establecer estandares de desempefio; 2) medir los resultados presentes; 3) comparar
estos resultados con las normas establecidas, y 4) tomar medidas correctivas cuando se

detectan desviaciones. (p.13)
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Figura No. 2

El proceso administrativo

Planeacion

Proceso
Administrativo

Organizacion

Fuente: Frederick Winslow Taylor (2017).

2.4. Los colaboradores

2.4.1. Variabilidad Humana

Todos los seres humanos tienen diferentes caracteristicas.

Al analizar los resultados y segun la opinion de Marifiez (2012)

El mundo de la diversidad hace posible la vida, la naturaleza permite la variabilidad y con
ella la evolucion, en la sociedad es fuente de riqueza cultural y motor de cambio. Frente
a la idea de igualdad como principio sobre el que deben establecerse las acciones
individuales y colectivas, desde el paradigma de la complejidad se propugna el de
equidad, que se manifiesta diferente al de igualdad. (p.5)

2.4.2. Cognicion Humana
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Es la capacidad que tiene el ser humano para procesar la informacion.

Al analizar los resultados y segun la opinidon de Marifiez (2012)

Es la manera como una persona se describe e interpreta asi mismo o al medio externo.
Es el filtro personal a través del cual la persona se ve, siente y percibe lo que lo rodea. El
comportamiento depende de dos factores fundamentales: el humano se deriva de la
totalidad de los eventos coexistentes en determinadas situaciones. Las personas se
comportan frente a una situacion total, evolucionando hechos y eventos que confirman
su ambiente y esos hechos coexistentes tienen el caracter de un campo dinamico de
fuerzas en donde cada hecho o evento se interrelaciona de modo dinamico con los demas

para influir o dejarse influir por ellos. (6)

2.4.3. La compleja naturaleza humana

El ser humano por sus creencias, su cultura y por la sociedad en la que vive posee
caracteristicas diferentes, por lo anterior lo hace un ser complejo.

Al analizar los resultados y segun la opinion de Chiavenato, (2017) “Es importante
conocer las percepciones de las personas y como elaboran una especie de sistema de

filtros mediante los cuales conciben su realidad...” (p. 41)

2.5. La motivacion

2.5.1. La motivacion humana

La motivacion es el impulso que mueve a las personas a lograr lo que se proponen.

Al analizar los resultados y segun la opinion de Chiavenato, (2017) “De manera general,
motivo es todo lo que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o que da

origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a un comportamiento especifico...’
(p.41).

Al analizar los resultados y segun la opinién de Robbins & Judge (2009)
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Se define motivacion como los procesos que inciden en la intensidad, direccién y
persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo. Si
bien la motivacion en general se refiere al esfuerzo para lograr cualquier objetivo,
nosotros nos limitaremos a los objetivos organizacionales, con objeto de reflejar nuestro
interés particular en el comportamiento relacionado con el trabajo.

Los tres elementos clave en nuestra definicion son: intensidad, direccion y persistencia.
La intensidad se refiere a lo enérgico del intento de una persona. Este es el elemento en
que la mayoria de nosotros se centra cuando habla de motivacién. Sin embargo, es
improbable que una intensidad elevada conduzca a resultados favorables en el
desempenfo en el trabajo, a menos que el esfuerzo se canalice en una direccién que
beneficie a la organizacion. Por tanto, tenemos que considerar tanto la calidad del
esfuerzo como su intensidad. El esfuerzo que debemos buscar es el que esta dirigido
hacia las metas de la organizacion y es consistente con éstas. Por ultimo, la motivacion
tiene una dimension de persistencia, que es la medida del tiempo durante el que alguien
mantiene el esfuerzo. Los individuos motivados permanecen en una tarea lo suficiente

para alcanzar su objetivo. (p. 175)

Al analizar los resultados y segun la opinion de Stoner, Freeman & Gilbert (1998) “Es una
caracteristica de la de la psicologia humana que contribuye al grado de compromiso de
la persona. Incluye factores que ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana

en un sentido particular y comprometido...” (p.488)

Al analizar los resultados y segun la opinion de Stoner, Freeman & Gilber (1998) “Motivar
es el proceso administrativo que consiste en influir en la conducta de las personas,
basado en el conocimiento de “qué hace que la gente funcione”. La motivacion y el

motivar se refiere al rango de la conducta humana consciente...” (p. 488)

2.5.2. Ciclo motivacional

Es el proceso para satisfacer las necesidades del ser humano, estas necesidades

condicionan el comportamiento de los colaboradores.



20

Al analizar los resultados y segun la opinion de Chiavenato, (2017) “El ciclo motivacional
empieza con el surgimiento de una necesidad, una fuerza dinamica y persistente que
origina el comportamiento. Cada vez que surge una necesidad, ésta rompe el estado de
equilibrio del organismo y produce un estado de tension, insatisfaccion, incomodidad y

desequilibrio...” (p. 42)

2.5.3. Jerarquia de las necesidades segun Maslow

La piramide de Maslow o jerarquia de las necesidades humanas es una teoria psicologica
que fue propuesta por Abram Maslow, que se basa en una jerarquia de necesidades del

ser humano, incluye desde las mas basicas hasta los deseos mas elevados.

Chiavenato (2017) en su obra Administracién de Recursos Humanos afirma:

Las teorias de las necesidades parten del principio de que los motivos del
comportamiento humano residen en el propio individuo: su motivacion para actuar y
comportarse proviene de fuerzas que existen dentro de él. Algunas de esas necesidades
son conscientes, mientras que otras no. La teoria motivacional mas conocida es la de
Maslow, y se basa en la jerarquia de las necesidades humanas. Segun Maslow, las
necesidades humanas estan organizadas en una piramide de acuerdo con su importancia

respecto de la conducta humana. (p. 43)

Al analizar los resultados y segun la opinién de Robbins & Judge (2009)
Es bastante seguro afirmar que la teoria mejor conocida sobre la motivacién es la de la
jerarquia de las necesidades, enunciada por Abraham Maslow, que planteé la hipotesis

de que dentro de cada ser humano existe una jerarquia de cinco necesidades:

1. Fisiologicas. Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades corporales.
2. Seqguridad. Estan el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y emocionales.

3. Sociales. Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.
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4. Estima. Quedan incluidos factores de estimacién internos como el respeto de si, la
autonomiay el logro; y factores externos de estimacién, como el status, el reconocimiento
y la atencion.

5. Autorrealizaciéon. Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de ser: se

incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la autorrealizacion. (p. 176)

2.5.4. Teoria de los dos factores de Herzberg

En el campo de las relaciones laborales, los colaboradores tienen diferentes
necesidades, por lo tanto, los incentivos deben ser diferentes. Al establecer planes de
incentivos y velar por el bienestar de los colaboradores, se contribuye con los factores de
higiene. Estableciendo programas de reconocimiento, planes de formacion y desarrollo

de carrera, se contribuye con los factores motivacionales.

Al analizar los resultados y segun la opinién de Chiavenato (2017) “Factores higiénicos:
se refieren a las condiciones que rodean a la persona en su trabajo; comprenden las

condiciones fisicas y ambientales del empleo...” (p. 45)

Al analizar los resultados y segun la opinion de Chiavenato (2017) “Factores
motivacionales: Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las obligaciones
relacionadas con éste; producen un efecto de satisfaccién duradera y un aumento de la

productividad muy superior a los niveles normales...” (p. 45)

Al analizar los resultados y segun la opinidén de Robbins & Judge (2009)

La teoria de los dos factores —también llamada teoria de motivacion e higiene— fue
propuesta por el psicologo Frederik Herzberg. Con la premisa de que la relacion de un
individuo con el trabajo es fundamental y que la actitud de alguien hacia el suyo puede
muy bien determinar el éxito o el fracaso, Herzberg investigo la pregunta siguiente: “4 Qué
espera la gente de su trabajo?” Pidi6 a las personas que describieran en detalle
situaciones en las que se sintieran excepcionalmente bien o mal con respecto de sus
trabajos. (p. 178)



22

Al analizar los resultados y segun la opinién de Robbins & Judge (2009)

Para motivar a las personas en su trabajo, Herzberg sugiere hacer énfasis en los factores
asociados con el trabajo en si 0 con los resultados que se derivan directamente de éste,
como las oportunidades de ascender, la posibilidad de desarrollo personal, el
reconocimiento, la responsabilidad y el logro. Estas son las caracteristicas que los

individuos encuentran como compensadoras por naturaleza. (p. 180)

2.5.5. El modelo contingencial de motivacion de Vroom

La teoria de las expectativas de Victor Vroom, indica que las personas actuan segun sus
creencias.

Al analizar los resultados y segun la opinion de Chiavenato (2017) “La teoria de
motivaciéon de Victor H. Vroom se limita a la motivacion para producir, rechaza nociones
preconcebidas y reconoce las diferencias individuales. De acuerdo con Vroom, en cada

individuo existen tres factores que determinan su motivacion para producir...” (p. 47)

2.5.6. Teoria Contemporaneas de la motivaciéon

Dentro de las teorias de la motivacion tenemos también las contemporaneas, que tienen
en comun con las teorias anteriores que estan documentadas y validadas, estas teorias
se denominan contemporaneas porque estan basadas en el pensamiento actual acerca

de la motivacion.

Al analizar los resultados y segun la opinién de Chiavenato (2017) “en sus trabajos sobre
motivacion, Lawler Il encontré contundentes evidencias de que el dinero motiva el
desempefo y ciertos comportamientos como el companerismo y la dedicacion a la

organizacion...” (p. 47)

2.5.6.1. Teoria de la evaluacion cognitiva



23

SenRala que los seres humanos son motivados por los factores intrinsecos.

Al analizar los resultados y segun la opinién de Robbins & Judge (2009)

Se denomina teoria de la evaluacion cognitiva, y propone que la introduccion de premios
extrinsecos, como un salario, por hacer un trabajo que antes tenia recompensas
intrinsecas por el placer asociado con el contenido de la labor en si, tiende a disminuir la
motivacion general. Se han hecho muchas investigaciones sobre la teoria de la
evaluacion cognitiva y gran numero de estudios le dan apoyo. Como se vera, las
implicaciones principales de esta teoria se relacionan con la forma en que se paga a las
personas en las empresas.

Histéricamente, los tedricos de la motivacion suponen por lo general que los motivadores
intrinsecos como un trabajo interesante, eran independientes de los extrinsecos como un
salario elevado. Pero la teoria de la evaluacion cognitiva sugiere algo diferente. Plantea
que cuando las recompensas extrinsecas son utilizadas como pagos por las empresas a
fin de obtener un desempefio mejor, disminuyen las recompensas intrinsecas, que surgen

porque a los individuos les gusta su trabajo. (p. 182)

2.5.6.2. Teoria del establecimiento de metas

El establecer metas especificas lleva al colaborador a un alto desempefio.

Al analizar los resultados y segun la opinién de Robbins & Judge (2009)

La teoria del establecimiento de metas presupone que un individuo esta comprometido
con la meta; es decir, el que un individuo esté determinado a no reducirla o abandonarla.
En lo que toca al comportamiento, esto significa que un individuo piensa que puede lograr
la meta y que quiere alcanzarla. Es mas probable que el compromiso con la meta ocurra
cuando ésta se hace publica, cuando el individuo tiene un locus interno de control, y
cuando las metas las establecio el propio individuo en vez de que hayan sido asignadas

por otro. (p. 186)

2.5.6.3. Teoria de la eficacia personal

La eficacia personal conduce al colaborador a obtener resultados positivos en el trabajo.



24

Al analizar los resultados y segun la opinién de Robbins & Judge (2009)

La eficacia personal (también conocida como “teoria cognitiva social” o “teoria del
aprendizaje social”) se refiere a la conviccidn que tiene un individuo de que es capaz de
llevar a cabo una tarea. Entre mayor sea la eficacia personal, mas confianza se tiene en
la propia capacidad para tener éxito en una tarea. Por tanto, en las situaciones dificiles
cabe la posibilidad de que las personas con baja eficacia personal disminuyan su
esfuerzo o se rindan, mientras que aquellas con mucha eficacia personal trataran con
mas ahinco de vencer al desafio. Ademas, los individuos con eficacia personal alta
parecen responder a la retroalimentacion negativa con mas esfuerzo y motivacion,
mientras que aquellos con poca eficacia tal vez reduzcan su esfuerzo cuando se les dé
retroalimentacion negativa. ;Cémo ayudarian los gerentes a sus empleados a tener
niveles altos de eficacia personal? Con la conjuncion de las teorias del establecimiento

de metas y de la eficacia personal. (p. 188.189)

2.5.6.4. Teoria del reforzamiento

Se refiere a la respuesta del comportamiento humano con relacion al medio ambiente en
el que se desempenia.

Al analizar los resultados y segun la opinidn de Robbins & Judge (2009)

La teoria del reforzamiento ignora el estado interior del individuo y s6lo se concentra en
lo que pasa a la persona cuando ejecuta cierta accién. Como no considera aquello que
desencadena el comportamiento, no se trata, en estricto sentido, de una teoria de la
motivacién. Pero brinda medios potentes para analizar lo que controla al comportamiento,

y por esta razén es comun que se incluya en los estudios sobre motivacion. (p. 190)

2.5.6.5. Teoria de la equidad

Se refiere al impacto que tiene un trato justo en la motivacién del ser humano.
Al analizar los resultados y segun la opinién de Robbins & Judge (2009)
Con base en la teoria de la equidad, se puede predecir que cuando los empleados

perciban desigualdad haran una de las seis elecciones siguientes:
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1. Cambiar sus aportes (por ejemplo, no esforzarse demasiado).

2. Cambiar sus resultados (un ejemplo seria que aquellos a quienes se paga por pieza
incrementen su salario con la produccion de una cantidad mayor de unidades de menor
calidad).

3. Distorsionar las percepciones de si mismo (“Pensaba que trabajaba a un ritmo
moderado, pero ahora me doy cuenta de que trabajo mas duro que nadie”).

4. Distorsionar las percepciones de los demas (“El trabajo de Mike no es tan bueno como
yo pensaba”).

5. Elegir una referencia distinta (“No hago tanto como mi cufiado, pero si mucho mas que
mi papa cuando tenia mi edad”).

6. Abandonar (renunciar al empleo). (p. 194)

2.5.6.6. Teoria de las expectativas

Se basa en que el ser humano actua de una manera, dependiendo de la compensacion
a recibir.

Al analizar los resultados y segun la opinién de Robbins & Judge (2009)

Actualmente, una de las explicaciones mas aceptadas de la motivacion es la teoria de
las expectativas, de Victor Vroom. Aunque tiene sus criticos, la mayoria de las evidencias
le brindan apoyo. La teoria de las expectativas afirma que la fuerza para que una
tendencia actue de cierta manera depende de la intensidad con que se espera que el
acto vaya seguido de un resultado dado y de lo atractivo que resulte éste para el individuo.
En términos mas practicos, la teoria de las expectativas plantea que a los empleados los
motivara desarrollar cierto nivel de esfuerzo cuando crean que eso los llevara a obtener
una buena evaluacidon de su desempefo; que ésta conducira a premios organizacionales
como un bono, aumento de salario 0 ascenso; y que los premios satisfaran las metas

personales de los empleados. (p. 197)

2.6. Permanencia Laboral

2.6.1. Permanencia
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Es el interés o el deseo que el colaborador tiene por permanecer en un determinado lugar
de trabajo.

Vanegas & Montoya (2014) afirman lo siguiente:

Permanencia laboral la cual se entiende como el periodo que pasa un trabajador en el
interior de una empresa o industria se puede entender como sinébnimo de estabilidad
aunque hay una diferencia, entre ambos conceptos el segundo consiste en el derecho
que un trabajador tiene a conservar su puesto de trabajo, de no incurrir en faltas
previamente determinadas o de no incurrir en circunstancias extrafas, la permanencia
laboral esta mas relacionada al deseo del trabajador de continuar su proyecto de vida en
una determinada empresa y satisfacer sus necesidades y si estos brindaran indices

satisfactorios de produccion y productividad. (p. 21)

Ruiz (2019) define permanencia laboral:

Se define como permanencia laboral a la motivacion de permanecer y aportar en una
organizacion. La permanencia laboral también implica un compromiso con la
organizacion. Este compromiso ejerce influencia en el hecho de que un colaborador se

quede en el trabajo (retencidn) o bien, se vaya (rotacion) (p. 47)

2.6.2. Permanencia del personal

Al analizar los resultados y segun la opinion de Herrera & Ayala (2010) “La permanencia
se refiere al lazo que siente el colaborador que lo une a la organizacion, en donde se
siente con toda la confianza necesaria para desempefiarse en su puesto, al mismo tiempo
que también se siente parte importante de la organizacion, con los aportes y logros que

obtiene en beneficio de ella...” (p. 18)

Ruiz (2019) opina sobre el valor de la permanencia laboral:
La permanencia laboral es un tema que la administracion de recursos humanos trata
constantemente debido a su complejidad. Su importancia radica en el costo derivado de

la rotacion de personal. En una economia competitiva como la actual, uno de los
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principales problemas que se enfrenta el departamento de recursos humanos es poder

determinar el costo real causado por la rotacion de personal en una organizacion. (p. 47)

2.6.3. Rotacion de personal

Se refiere al tiempo que una persona permanece en lugar de trabajo, influye en la
operacion de la empresa y en el employer branding.

Al analizar los resultados y segun la opinién de Scott & Bohlander (2012) “La rotacién de
personal se refiere al movimiento de empleados que abandonan una organizacion...” (p.
89).

Al analizar los resultados y segun la opinion de Robbins & Judge (2009) “La rotacion es
el retiro permanente de una organizacion, y puede ser voluntario o involuntario. Una tasa
de rotacion elevada da como resultado costos mas altos de reclutamiento, seleccion y

capacitacion...” (p. 29)

2.6.3.1. Causas de la rotacion

Algunas causas de la rotacion es el motivo personal y la falta de motivacién.

Segun la opinion de Chiavenato (2017)

La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto, es la consecuencia de ciertos
fendmenos internos y externos a la organizacién que condicionan la actitud y el
comportamiento del personal: La rotaciéon es por tanto una variable dependiente (en
mayor o menor grado) de estos fendmenos internos y/o externos a la organizacion. (p.
119)

Los fendmenos externos a los que se refiere son:
e Situacion de oferta y demanda de recursos humanos en el mercado.
e Coyuntura econémica favorable o desfavorable a la organizacion.

e Oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, etcétera.



En cuanto a los internos, se mencionan:

Politica salarial de la organizacion.

Politica de prestaciones de la organizacion.

Tipo de supervision que se ejerce sobre el personal.
oportunidades de crecimiento profesional.

Tipo de relaciones humanas dentro de la organizacion.
Condiciones fisicas de trabajo en la organizacion.

Moral del personal.

Cultura organizacion.

Politica de reclutamiento y seleccion de recursos humanos.
Criterios y programas de capacitacion de recursos humanos.
Politica disciplinaria de la organizacion.

Criterios de evaluacion del desempefio.

Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion.

Chiavenato (2017) concluye:
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En los aspectos internos de la rotacion del personal en donde se encuentran los factores

por los cuales se ve afectada la decision del colaborador de mantener su decision de

permanecer trabajando en determinada empresa. Cuando una persona encuentra un

conflicto con sus necesidades o su manera de proceder es cuando surge la incomodidad

y por ende se toma la decision que convenga con los objetivos del colaborador. (p. 119)

2.7.

Evaluaciéon del Departamento de Recursos Humanos

2.7.1. Evaluacion

Al analizar los resultados y segun la opinion de Werther & Davis (2014)

La velocidad del avance de las innovaciones y la tecnologia, junto con la dinamica

organizacional del siglo XXI, obliga que la gestion del talento humano sea evaluada en
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términos de sus resultados y de las competencias del capital humano de la organizacion
y su interaccion con sus antecesores y predecesores en el proceso productivo.

La informacion resultante de la evaluacion debe fluir vertical y horizontalmente — porque
hay que generar resultados -, pero mas importante es su difusion integral para generar
conocimiento. El conocimiento, junto con el capital humano sera, en el siglo XXI, el capital

intangible mas importante de las organizaciones para enfrentar el futuro.

En la segunda década de este siglo la administracion del recurso humano esta
contribuyendo estratégicamente con el margen de competencia de las empresas. El
crecimiento de la diversidad laboral, aspectos de caracter ético, legal y la globalizacion
de la economia, han influido en la funcién de la administracién del recurso humano que

busca el logro de objetivos sociales, funcionales y personales.

Para que un departamento de recursos humanos contribuya con la estrategia de las
empresas Yy con el logro de los objetivos debe respetar la dignidad de los colaboradores
y debe tener un enfoque puramente ético.

Por la importancia que tiene este departamento en las empresas se hace necesario un
proceso de evaluacion, el cual se debe realizar de una manera adecuada para que exista
cooperacion y trabajo en equipo entre el departamento de recursos humanos y los
gerentes de todas las areas, con el objetivo de identificar que politicas organizacionales

se han hecho obsoletas.

Al analizar los resultados y segun la opinion de Werther & Davis (2014)

Cuando se somete a si mismo a un proceso de auditoria como primer paso para mejorar
continuamente, el departamento de capital humano detecta y corrige problemas antes de
que adquieran mayor gravedad. Cuando el proceso de evaluacion se lleva a cabo de
manera profesional y ordenada, puede crearse un espiritu de buena voluntad y
cooperacion entre el departamento de capital humano y los gerentes operativos.
Asimismo, se hace posible revelar areas donde las politicas actuales han caido en la
obsolescencia y requieren cambios. Obviamente, toda auditoria conducida por el

departamento presupone que sus integrantes haran un esfuerzo por lograr la objetividad
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cuando se evalua su propio desempefio, asi como el de los gerentes de linea. (p. 348-
349)

2.7.1.1. Auditoria de la gestion de capital humano

Realizar auditorias para evaluar la gestion del area de recursos humanos es importante
por los impactos que estas tienen en las empresas.

Al analizar los resultados y segun la opinion de Werther & Davis (2014)

Una auditoria de la gestion del capital humano evalua las actividades de administracion
del capital intelectual de la organizacion con el objetivo de mejorarlas. La auditoria puede
cubrir un departamento, una division o incluir toda la corporacion. Proporciona tanto a los
gerentes operativos como a los especialistas del departamento realimentacion sobre la
funcién de capital humano, y suministra informacion sobre la manera en que los gerentes
cumplen, o no, y en qué medida, sus responsabilidades en esta area. En sintesis,
constituye una actividad de control de calidad de las actividades de administracion del
capital humano y una evaluacién de la forma en que esas actividades contribuyen a las
estrategias corporativas generales.

El objetivo de una auditoria del capital humano es contar con una “radiografia actual” de
cada una de las actividades que se llevan a cabo, lo cual permite detectar las areas en
que se requieren mejoras, las que funcionan bien y las que han permitido alcanzar éxitos
notables. (p. 349)

2.7.1.2. Auditoria de la estrategia corporativa

Evalua la gestion de la estrategia de la empresa.

Al analizar los resultados y segun la opinion de Werther & Davis (2014)

La relacién que guarda la estrategia de la empresa con su entorno no se puede pasar por
alto. Los integrantes del departamento de capital humano deben familiarizarse a fondo
con la estrategia corporativa a través de entrevistas y platicas directas con dirigentes
claves, para asi verificar los planes a largo plazo e identificar los cambios globales que

ocurran tanto dentro como fuera de la organizacion. En ciertas circunstancias es
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necesario que auditen su funcion, o sea, que verifiquen la forma en que funcionan ellos
mismos. Este estudio incluye la forma en que la gerencia intermedia (o incluso superior)
cumple con su funcion y el grado de aceptacién y adhesion que manifiesta el personal
con las politicas de recursos de capital humano, asi como respecto de los planes

estratégicos de la compafdia. (p. 350)

2.7.1.3. Auditoria de la administracion de capital humano

Evalua el trabajo que viene realizando el area de recursos humanos.

Al analizar los resultados y segun la opinion de Werther & Davis (2014)

En primer lugar, las auditorias de la funcién de capital humano evaluan el trabajo del
departamento de capital humano. Cuando se verifican solo algunos aspectos parciales
de todo el ciclo o sistema de la funcién de capital humano es posible que se haga caso
omiso de temas que afectan el desempefo del departamento. El equipo de auditores
debe tener en cuenta la totalidad de los aspectos de la administracion de capital humano.
(p. 350)

2.7.1.4. Auditoria de la labor administrativa

Al analizar los resultados y segun la opinion de Werther & Davis (2014)

Un objetivo de las auditorias de la funcion de capital humano es determinar si los gerentes
de linea cumplen adecuadamente las politicas de la empresa, asi como las disposiciones
legales. En casi todos los casos, cuando un gerente de linea no cumple lo prescrito por
la ley, las autoridades hacen responsable a la empresa y no al individuo del

incumplimiento de las normas vigentes.
2.7.1.5. Auditoria del nivel de satisfaccién del personal
Evaluar el nivel de satisfaccién de los colaboradores y el nivel de motivacion, debe ser

un aspecto importante para considerar en las empresas, por los impactos que esto

conlleva para el logro de los objetivos organizacionales.
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Al analizar los resultados y segun la opinion de Werther & Davis (2014)

Los departamentos de capital humano que alcanzan sus objetivos adecuadamente se
preocupan tanto por el logro de las metas de la empresa como por el de los objetivos
individuales de quienes la integran. Cuando los objetivos y necesidades de los empleados
se descuidan, tienden a crecer el absentismo, los conflictos y la tasa de rotacion.

A fin de evaluar como se atienden las necesidades del personal, el departamento de
capital humano busca informacion sobre niveles salariales, prestaciones, practicas de los
supervisores, asistencia en la planeacioén de la carrera profesional y la realimentacion que

los empleados reciben sobre su desempefio. (p. 352)
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3. METODOLOGIA

A continuacion, se explica a detalle como se hizo para resolver el problema de
investigacion. Propuesta de seguimiento de motivacion laboral en el personal
administrativo de una empresa de seguridad privada. Los factores motivacionales de los
colaboradores en la empresa se obtuvieron a través de los factores intrinsecos y

extrinsecos definidos en la teoria motivacional de Frederick Herzberg.

El enfoque de la investigacion fue mixto, se fundamentoé en la recoleccion y analisis de
datos, en la medicion numérica, el conteo y el uso de la estadistica. Se definieron las
siguientes variables: condiciones fisicas del trabajo, salario y beneficios, politicas de la
empresa, supervision, relaciones laborales, logros y reconocimiento y aspectos laborales,
variables que permitieron identificar los factores motivacionales que inciden en la

permanencia de los colaboradores de la empresa de seguridad privada objeto de estudio.

Por el analisis de varios estudios Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) llegaron a la
conclusion.

Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y
criticos de investigacion e implican la recolecciéon y el analisis de datos cuantitativos y
cualitativos, asi como su integracién y discusion conjunta, para realizar inferencias
producto de toda la informacion recabada (metainferencias) y lograr un mayor

entendimiento del fendmeno bajo estudio. (p. 546)

Se definié tomar el 100% de la poblacion que conforma el area administrativa de la
empresa objeto de estudio, que hace un total de 75 colaboradores distribuidos en once
departamentos: Recursos Humanos, Operaciones, Mantenimiento, Contabilidad,

Almaceén, Legal, Seguridad, Ventas, Compras, Administracion y Facturacion y Cobros.

3.1. Definicion del problema
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Durante los anos 70 e inicios de los 80, Guatemala fue escenario de una serie de
conflictos internos, resultado de la desigualdad econdémica y social, y de regimenes
politicos represivos. Con la firma de los Acuerdos de Paz en 1996, la presencia de
empresas de seguridad en Guatemala se ha incrementado como resultado del ambiente
de inseguridad y de la demanda de proteccion por parte de la sociedad guatemalteca. El
nivel de motivacion contribuye a mejorar la permanencia laboral.

Para que el trabajador se desemperie con efectividad y eficiencia mas que tener un pago

justo y contar con instalaciones adecuadas, necesita estar motivado

El departamento de Recursos Humanos tiene la responsabilidad de garantizar que el

personal este motivado para que estén interesados en permanecer en la empresa.

3.2. Planteamiento general del problema

Para propdsitos de la presente investigacion se dio respuesta a la siguiente interrogante:
¢ Cuales son los factores que inciden en la motivacién laboral del personal del area

administrativa en una empresa de seguridad privada?

3.3. Especificacion del problema

La investigacion se llevd a cabo en una empresa de seguridad privada, con mas de 15
afios de operar, surgiendo como una de las mejores alternativas en el mercado
guatemalteco, con el objetivo de determinar el nivel de motivacion del personal
administrativo y su nivel de permanencia laboral, asi mismo identificar los factores que
inciden en la permanencia laboral, establecer el nivel de permanencia laboral e identificar

los factores que inciden en la rotacién del personal administrativo.

3.4. Delimitacion

3.4.1. Unidad de analisis



35

Personal administrativo de la empresa de seguridad privada objeto de estudio.

3.4.2. Periodo

La investigacion inicio en septiembre 2019 con la elaboracion el plan de trabajo, luego se
realizd el trabajo de campo de febrero a mayo, la preparacion del instrumento y se
concluye en octubre 2020 con la presentacion del Trabajo Profesional de Graduacion.

3.4.3. Ambito geografico

La investigacion se realizé en una empresa de seguridad privada ubicada en el Municipio

de Guatemala.

3.4.4. Punto de vista

Para la recoleccion de la informacion, analisis e interpretacion de datos, elaboraciéon de
conclusiones y recomendaciones y para la presentacion del presente trabajo profesional
de graduacién, la investigacion se llevd a cabo desde el punto de vista de la
Administracion de Recursos Humanos.

3.5. Objetivo general

Evaluar el nivel de motivacion del personal administrativo en una empresa de seguridad

privada con el fin de disefiar una propuesta de mejora.

3.6. Objetivos especificos

¢ I|dentificar los factores motivacionales que influyen en la motivacion laboral de los

colaboradores del area administrativa.
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e Elaborar una propuesta de mejora de la de motivacion laboral en el personal del area

administrativa.

3.7. Universo y muestra

La unidad de analisis se constituyd por el universo de colaboradores del area
administrativa de la empresa de seguridad privada objeto de estudio, durante el semestre
de enero a junio del 2020, aplicando los cuestionarios en julio del afio 2020. Se realizo el
estudio a la poblacién, integrada por 75 colaboradores, inicialmente se planeo realizar el
cuestionario presencial, pero por las restricciones que el gobierno central dict6 como

resultado de la pandemia COVID-19 se realizo en linea.

3.8. Instrumento de medicién aplicado

El instrumento aplicado esta compuesto por 24 preguntas, las cuales fueron construidas
tomando de referencia el instrumento TECLA (Test de clima organizacional) y las teorias
motivacionales de Herzberg, este instrumento ha sido utilizado en otros estudios. Se
tomaron elementos observados en las practicas de gestion humana que realiza la
empresa objeto de estudio. Frederick Herzberg en su teoria motivacional llamada también
la teoria de los “Dos Factores” habla de dos tipos de factores que intervienen en la
motivacion del trabajador, los higiénicos y los motivacionales, que son las categorias
objeto de estudio. Los factores higiénicos no generan satisfaccion ni motivacion, pero la
ausencia de ellos si genera insatisfaccion en el trabajador y los factores motivacionales
se refieren a los estimulos, reacciones y actitudes naturales de los individuos para realizar
actividades que lo llevan a su autorrealizacion, desarrollo y crecimiento.

La variable fue operacionalizada a través del instrumento “Cuestionario para medir la
motivacion”, dicho instrumento fue sometido a una prueba piloto para que fuera
comprensible y practico de responder. El instrumento fue elaborado con preguntas a dos
opciones de respuesta, falso (F) y verdadero (V), con lo que se logro la medicion que se

buscaba para dar validez a la investigacion.
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4. DISCUSION DE RESULTADOS

En este apartado se presentan los resultados obtenidos de la unidad de analisis y se
describen los hallazgos obtenidos durante la investigacion de acuerdo con la metodologia
expuesta en el capitulo anterior.

Después de la aplicacion del instrumento y de la recopilaciéon de los datos, se muestran
los productos alcanzados del analisis realizado, constituyéndose en el nucleo del informe

del Trabajo Profesional de Graduacion.

Tabla No. 2

Recoleccién de informacion

Categoria Afirmaciones F Vv
Condiciones La ubicacion de mi puesto de trabajo me permite
Fisicas del trabajar en forma cémoda y eficiente. 12 63
Trabajo Cuento con los recursos fisicos necesarios para

realizar las actividades asociadas a mi trabajo. 14 61

La empresa proporciona el equipo de proteccion

personal cuando mi trabajo lo requiere (mascarillas) 19 56
Categoria Afirmaciones F Vv
Salario y Me siento satisfecho con el salario que recibo y esta
Beneficios en relacion con el trabajo que realizo. 23 52

Estoy de acuerdo con el plan de beneficios con el que
cuenta la empresa. 27 48

Me gusta mi trabajo porque me permite una estabilidad

economica. 7 68
Categoria Afirmaciones F Vv
Politicas de la La empresa comunica noticias de interés para los

empresa colaboradores. 34 41
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Me siento trabajando en un ambiente agradable. 6 69

La empresa se preocupa por mantenerme actualizado

sobre sus politicas para alcanzar los objetivos y metas. 29 46

El estilo de liderazgo refleja los valores de la empresa. 22 53
Categoria Afirmaciones F Vv
Supervision Tengo buenas relaciones laborales con mi jefe. 1 74

Recibo apoyo de mi jefe cuando tengo dificultades para

Realizar mis actividades. 1 74

Tengo confianza con mi jefe para discutir dificultades que

se presentan en mi trabajo. 2 73
Categoria Afirmaciones F Vv
Relaciones Percibo un ambiente agradable con mis compafieros de
laborales trabajo. 6 69

Mis compaferos de trabajo tienen disposicion para

trabajar en equipo. 15 60
Categoria Afirmaciones F Vv
Logros y Mi jefe se preocupa porque se aporten ideas que mejores
reconocimiento la calidad del trabajo. 1 74

La empresa me permite tomar decisiones de como realizar

mi trabajo. 1 74

Siento que las actividades que realizo son buena fuente

de experiencia laboral. 0 75

Mi jefe reconoce mi buen desempefio dentro de la

organizacion. 9 66

La empresa tiene en cuenta al personal interno para

promociones. 19 56
Categoria Afirmaciones F Vv
Aspectos La empresa reconoce mis habilidades y me apoya en el
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laborales desarrollo de otras competencias. 23 52
Estoy satisfecho con las actividades que realizo dentro
de la empresa. 5 70
Siento que la empresa se interesa por el balance entre
Vida personal y trabajo. 18 57
La organizacion realiza evaluacion del desemperio del

Personal de forma periddica. 41 34

Fuente: Elaboracion propia, con base a cuestionario para medir la motivacién aplicado
en julio 2020.

4.1.1. Unidad de Analisis

Personal Administrativo de la empresa de seguridad privada, en julio 2020 se aplicé el
cuestionario para medir la motivacion, de manera virtual a través de la plataforma Google
Drive, al 100% de la poblacién integrada por 75 colaboradores distribuidos en 11
departamentos.

Grafica No. 1
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Fuente: elaboracion propia, con base a cuestionario para medir la motivacién aplicado en julio
2020.
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El departamento con mayor representacion es el de Recursos Humanos con un 23% del
total (17 colaboradores), le sigue el departamento de Operaciones con un 20% (15
colaboradores), los departamentos con menos participacion son Facturacién y Cobros y

Administracién con una participacion del 4% cada uno (3 colaboradores).

4.1.2. Resultados

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos durante la recoleccion de la
informacion y para facilitar el analisis de los datos se presentan graficas comparativas

entre las variables de cada categoria objeto de estudio.

4.1.3. Graficas
Grafica No. 2
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Fuente: elaboracién propia, con base a cuestionario para medir la motivacién aplicado en julio
2020.
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Anadlisis

Dentro de los factores higiénicos se encuentran las condiciones fisicas del trabajo, salario
y beneficios, politicas de la empresa, supervision y relaciones laborales. Para medirlos,
dentro del instrumento se incluyeron 15 preguntas. Los resultados reflejan que del 100%
de la poblacion solamente el 19% (15 colaboradores) se encuentran insatisfechos y el

81% (60 colaboradores) se encuentran satisfechos.

Interpretacién
De acuerdo con los resultados, los evaluados sienten que las condiciones fisicas y
ambientales que los rodean contribuyen al mejoramiento continuo de su puesto de

trabajo.

Grafica No. 3
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Fuente: elaboracion propia, con base a cuestionario para medir la Motivacion, aplicado en
julio 2020.
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Anadlisis
Dentro de los factores motivacionales se encuentran logros y reconocimiento y aspectos
laborales. Para medirlos, dentro del instrumento se incluyeron 10 preguntas. Los

resultados reflejan que del 100% de la poblacion solamente el 20% (15 colaboradores)

se encuentran insatisfechos y el 80% (60 colaboradores) se encuentran satisfechos.
Interpretacién

De acuerdo con los resultados, los evaluados sienten que los factores que los motivan
como el contenido del puesto, las tareas y obligaciones, producen un efecto de

satisfaccion y por lo tanto aumenta su productividad.

Grafica No. 4
Condiciones fisicas del trabajo
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M FALSO ™ VERDADERO

Fuente: elaboracién propia, con base a cuestionario para medir la motivacion, aplicado en
julio 2020.
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Analisis
Para esta categoria se disefiaron 3 preguntas relacionadas con las condiciones fisicas
del trabajo, las cuales fueron contestadas por el 100% de la poblacién evaluada, y los

resultados son los siguientes:

Pregunta No. 1: El 16% (12 colaboradores) de los evaluados considera que la ubicacion
de su puesto de trabajo NO le permite trabajar de forma cdmoda y eficiente, mientras el

otro 84% (63 colaboradores) considera que Sl.

Pregunta No. 2: El 19% (14 colaboradores) de los evaluados considera que NO cuenta
con los recursos fisicos necesarios para realizar sus actividades asociadas a su trabajo;

mientras el otro 81% (61 colaboradores) considera que SlI.

Pregunta No. 3: El 25% (19 colaboradores) de los evaluados considera que la empresa
NO le proporciona el equipo de proteccion personal cuando su trabajo lo requiere,
actualmente por el tema de COVID 19 el uso de mascarillas; mientras el otro 75% (56

colaboradores) considera que Sl.

Interpretacién

Dentro de esta categoria los evaluados afirman que, aunque la ubicacién de su puesto
de trabajo les permite trabajar con eficiencia y comodidad, que cuentan con los recursos
fisicos necesarios para realizar sus actividades diarias, consideran que no reciben las
mascarillas necesarias para desarrollar su trabajo con seguridad, ante la situacion actual
de la pandemia COVID 19.
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Grafica No. 5

Salarios y beneficios
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Fuente: elaboracidn propia, con base a cuestionario para medir la motivacién, aplicado en julio
2020.

Analisis
Para esta categoria se disefiaron 3 preguntas relacionadas con salario y beneficios, las
cuales fueron contestadas por el 100% de la poblacion evaluada, y los resultados son los

siguientes:

Pregunta No. 4: El 31% (23 colaboradores) de los evaluados NO se siente satisfecho
con el salario que recibe y que NO esta en relacion al trabajo que realiza; mientras el otro
69% (52 colaboradores) considera que Sl.

Pregunta No. 5: El 36% (27 colaboradores) de los evaluados NO esta de acuerdo con el
plan de beneficios con el que cuenta la empresa; mientras el otro 64% (48 colaboradores)
S| esta de acuerdo.
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Pregunta No. 6: El 9% (7 colaboradores) de los evaluados NO le gusta su trabajo porque
no le permite una estabilidad econdmica; mientras el otro 91% (68 colaboradores) Sl le

gusta.

Interpretacién
Dentro de esta categoria los evaluados afirman que, aunque les gusta su trabajo porque
les permite una estabilidad econdmica, algunos no se sienten satisfechos con el salario
que reciben con relacion al trabajo que realizan y no estan totalmente de acuerdo con el
plan de beneficios que tienen en la empresa.
Se debe considerar que el salario forma parte de los factores extrinsecos segun la Teoria
de la Motivacién de Herzberg, este factor puede influir negativamente en el desempefo
de los colaboradores, puede que no aumente la satisfaccion laboral, pero si puede evitar
la insatisfaccion.

Grafica No. 6

Politicas de la empresa
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Fuente: elaboracion propia, con base a cuestionario para medir la motivacion aplicado en julio
2020.
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Analisis
Para esta categoria se disefiaron 4 preguntas relacionadas con politicas de la empresa,
las cuales fueron contestadas por el 100% de la poblacién evaluada, y los resultados son

los siguientes:

Pregunta No. 7: El 45% (34 colaboradores) de los evaluados considera que la empresa
NO comunica las noticias de interés para los colaboradores; mientras el otro 55% (41

colaboradores) considera que Sl las comunica.

Pregunta No. 8: El 8% (6 colaboradores) de los evaluados considera que NO se siente
trabajando en un ambiente agradable; mientras el otro 92% (69 colaboradores) Sl siente

el ambiente agradable.

Pregunta No. 9: El 39% (29 colaboradores) de los evaluados considera que la empresa
NO se preocupa por mantenerlos actualizados sobre sus politicas que los ayuden a
alcanzar sus objetivos y metas; mientras el otro 61% (46 colaboradores) considera que
Sl

Pregunta No. 10: El 29% (22 colaboradores) de los evaluados considera que el estilo de
liderazgo NO refleja los valores de la empresa; mientras el otro 71% (53 colaboradores)

S| considera que los valores se ven reflejados.

Interpretacién

Segun el andlisis de la informacioén, los evaluados consideran que la empresa necesita
mejorar con respecto a la comunicacion de las noticias de interés, consideran que la
empresa es un lugar con un ambiente agradable de trabajo, para mejorar debe trabajar

en actualizar sus politicas y refrescar sus valores.
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Grafica No. 7
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Fuente: elaboracion propia, con base a cuestionario para medir la motivacion, aplicado en
julio 2020.

Analisis
Para esta categoria se disefiaron 3 preguntas relacionadas con la comunicacién con el
jefe, las cuales fueron contestadas por el 100% de la poblacién evaluada, y los resultados

son los siguientes:

Pregunta No.11: El 1% (1 colaborador) de los evaluados considera que NO tiene
buenas relaciones laborales con su jefe; mientras el otro 99% (74 colaboradores)

considera que Sl tiene buenas relaciones con su jefe.

Pregunta No.12: El 1% (1 colaborador) de los evaluados considera que NO recibe apoyo
de su feje cuando tiene dificultades para realizar sus actividades; mientras el otro 99%

(74 colaboradores) considera que Sl recibe el apoyo del jefe.
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Pregunta No. 13: El 3% (2 colaboradores) de los evaluados considera que NO le tiene
confianza a su jefe para discutir dificultades que se le presentan en su trabajo; mientras
el otro 97% (73 colaboradores) considera que Sl le tiene confianza al jefe.

Interpretacién

Los encuestados consideran que las relaciones laborales con su jefe son buenas, que
recibe el apoyo cuando tiene dificultades para realizar sus actividades y que le tiene
confianza a su jefe para discutirlas. Esto representa una variable que contribuye a la

mejora en la relacion y en el desarrollo de las funciones en su puesto de trabajo.

Grafica No. 8
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Fuente: elaboracion propia, con base a cuestionario para medir la motivacion, aplicado en julio
2020.
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Analisis
Para esta categoria se disefiaron 2 preguntas relacionadas con las relaciones laborales,
las cuales fueron contestadas por el 100% de la poblacién evaluada, y los resultados son

los siguientes:

Pregunta No.14: EI 8% (6 colaboradores) de los evaluados considera que NO percibe
un ambiente agradable con sus compafneros de trabajo; mientras el otro 92% (69

colaboradores) considera que Sl tiene buenas relaciones con sus companeros de trabajo.

Pregunta No.15: El 20% (15 colaboradores) de los evaluados considera que sus
compainieros de trabajo NO tienen disposicién para trabajar en equipo; mientras el otro

80% (60 colaboradores) considera que Sl.

Interpretacién
Con base a los resultados del instrumento, se evidencia que las relaciones laborales entre
companeros de trabajo son buenas, lo que indica que los colaboradores tienen capacidad
para relacionarse socialmente y que pueden trabajar en equipo, pero deben reforzar la
cultura de trabajo en equipo, lo anterior permite que entre colaboradores puedan crear
equipos competitivos.

Grafica No. 9
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Fuente: Elaboracion propia, con base a cuestionario para medir la motivacion, aplicado en julio 2020.
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Analisis
Para esta categoria se disefiaron 5 preguntas relacionadas con Logros y reconocimiento,
las cuales fueron contestadas por el 100% de la poblacidén evaluada, y los resultados son

los siguientes:

Pregunta No.16: EIl 1% (1 colaborador) de los evaluados considera que el jefe NO se
preocupa porque se aporten ideas para que se mejore la calidad del trabajo; mientras el

otro 99% (74 colaboradores) considera que Sl.

Pregunta No.17: El 1% (1 colaborador) de los evaluados considera que la empresa NO
le permite tomar decisiones de como realizar su trabajo; mientras el otro 99% (74

colaboradores) considera que Sl.

Pregunta No. 18: El 100% (75 colaboradores) de los evaluados siente que las actividades

que realiza Sl son buena fuente de experiencia laboral.

Pregunta No. 19: El 12% (9 colaboradores) de los evaluados sefiala que su jefe NO
reconoce su buen desempefio dentro de la empresa; mientras el otro 88% (66

colaboradores) considera que Sl.

Pregunta No. 20: El 25% (19 colaboradores) de los evaluados considera que la empresa
NO toma en cuenta al personal interno para promociones; mientras el otro 75% (56

colaboradores) considera que Sl.

Interpretacion

Los encuestados consideran que su jefe se preocupa porque se aporten ideas
innovadoras para mejorar la calidad del trabajo, les permiten tomar decisiones y estan
satisfechos con las actividades que realizan porque les deja una buena experiencia
laboral, un pequeno grupo considera que su jefe no reconoce su buen desempefio y un

grupo mayor menciona que la empresa no los toma en cuenta para promociones internas.



51

Desde el punto de vista de la teoria de Herzberg estos son factores intrinsecos que

pueden aumentar o disminuir la motivacion

Grafica No. 10
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M FALSO ™ VERDADERO

Fuente: Elaboracién propia, con base a cuestionario para medir la motivacion, aplicado en julio 2020.

Analisis
Para esta categoria se disefiaron 5 preguntas relacionadas con aspectos laborales, las
cuales fueron contestadas por el 100% de la poblacion evaluada, y los resultados son los

siguientes:

Pregunta No.21: El 31% (23 colaboradores) de los evaluados considera que la empresa
NO reconoce sus habilidades y no apoya para que puedan desarrollar otras

competencias; mientras el otro 69% (52 colaboradores) considera que Sl.
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Pregunta No.22: E| 7% (5 colaboradores) de los evaluados NO se siente satisfecho con
las actividades que realiza dentro de la empresa; mientras el otro 93% (70 colaboradores)

Sl se siente satisfecho.

Pregunta No. 23: El 24% (18 colaboradores) de los evaluados siente que la empresa NO
se interesa por el balance entre la vida personal y el trabajo; mientras el otro 76% (57

colaboradores) siente que Sl.

Pregunta No. 24: El 55% (41 colaboradores) de los evaluados sefiala que la empresa
NO realiza evaluacién del desempefio; mientras el otro 45% (34 colaboradores) sefiala

que Sl.

Interpretacion
El desarrollo de habilidades en el cargo laboral segun Herzberg es un factor intrinseco
que permite que el individuo se mantenga motivado en el ambito laboral. EI 31 % de los
evaluados considera que la empresa no reconoce sus habilidades y no los apoya para
que se puedan desarrollar. La empresa tiene un area de mejora importante, debe
implementar un sistema de evaluacion del desempeho que le permita estimar la
contribucion del colaborador a la empresa, y usarla como base para poder
retroalimentarlo.

Tabla No. 3
Rangos de permanencia laboral del personal administrativo de la empresa
prestadora de servicios de seguridad privada objeto de estudio.

Permanencia Frecuencia Porcentaje
00 — 11 meses 09 12%
01— 03 afos 38 51%
04 — 06 afos 21 28%
07 + ainos 07 09%

75 100%
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Fuente: Elaboracion propia, con base a entrevista realizada a la Jefa de Recursos Humanos para

determinar porcentaje (%) de permanencia.

Analisis
Con base a la informacion proporcionada por la Jefa de Recursos Humanos, que contiene el
detalle de los colaboradores por departamento y la fecha de ingreso, se determiné que el nivel

de permanencia es alto porque el 51% se encuentra en el rango de 1 a 3 afos de antigiiedad.

Tabla No. 4
indice de Rotacion (IRP)

Mes Altas Bajas EFI EFF I.R.P.
Enero 0 2 81 79 0.84
Febrero 0 0 79 79 0.00
Marzo 0 1 79 78 0.43
Abril 3 1 78 80 2.94
Mayo 0 4 80 76 1.72
Junio 3 0 76 79 2.56
Julio 2 1 79 80 2.09
Agosto 1 0 80 81 0.83
Septiembre 0 3 81 78 1.27
Promedio |.R.P. 1.41

Fuente: Elaboracion propia, con base a entrevista realizada a el Jefe de Recursos

Humanos para establecer el indice de rotacion del personal.

Anadlisis

El promedio del indice de rotacion de enero a septiembre de 2020 es del 1.41, los meses
con mas indice de rotacidn son abiril, junio y julio, el resultado refleja que dicho indice es
aceptable e influenciado por el factor natural como renuncia (2), despido (10) y
fallecimiento (1).



Férmula de calculo

s
A
B
EFI =
EFF =

S= (A+B/2)/(EFI+EFF/2)*100

indice de rotacion
Altas
Bajas
Estado de fuerza inicial

Estado de fuerza final
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5. PROPUESTA

DE MOTIVACION LABORAL

Fundamentos de la propuesta
La presente propuesta esta dirigida al area de recursos humanos, ya que es el area que

debe velar por el bienestar de los colaboradores.

Werther & Davis (2014) Aunque de diversas maneras las actividades de capital humano
contribuyen al éxito de una organizacion, en ultimo término deben ser compatibles con
las estrategias fundamentales de la companiia. La administracién estratégica de capital
humano requiere de la habilidad de los administradores para poder utilizar esos recursos
de la mejor manera y afianzar las ventajas competitivas de que disfruta la organizacion,
y contribuir (en los casos de entidades con animos de lucro) a su éxito financiero. Estos

aportes se deben llevar a cabo dentro de un marco ético y de responsabilidad social. (p.4)

Varela (2013) Una de las partes mas importantes de todos los procesos que se llevan a
cabo dentro de las organizaciones, ya sea que se dediquen a la produccion de bienes o
de servicios, es el recurso humano, pues son los empleados quienes determinan que el
proceso concluya de manera satisfactoria o no. El recurso humano es una fuente de
ventajas competitivas para las organizaciones, ya que tener empleados motivados,
comprometidos y capacitados es una condicion de suma importancia para el éxito de la

organizacion. (p. 22)

El objetivo de la propuesta es implementar un plan de seguimiento de motivacion laboral

en el personal administrativo de la empresa de seguridad privada.

Robbins & Judge (2009) La teoria de los dos factores —también llamada teoria de
motivacion e higiene— fue propuesta por el psicologo Frederik Herzberg. Con la premisa
de que la relacion de un individuo con el trabajo es fundamental y que la actitud de alguien

hacia el suyo puede muy bien determinar el éxito o el fracaso, Herzberg investigo la
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pregunta siguiente: “;Qué espera la gente de su trabajo?” Pidi6 a las personas que
describieran en detalle situaciones en las que se sintieran excepcionalmente bien o mal

con respecto de sus trabajos. (p. 178)

Robbins & Judge (2009) Si queremos motivar a las personas en su trabajo, Herzberg
sugiere hacer énfasis en los factores asociados con el trabajo en si o con los resultados
que se derivan directamente de éste, como las oportunidades de ascender, la posibilidad
de desarrollo personal, el reconocimiento, la responsabilidad y el logro. Estas son las
caracteristicas que los individuos encuentran como compensadoras por naturaleza. (p.
180)

Hallazgos
Segun los resultados de la investigacion, se determind que los principales hallazgos con
un mayor porcentaje de desacuerdo y que inciden en la motivacion laboral son los

siguientes:

Factores higiénicos, se definieron cinco categorias y quince afirmaciones, los principales
hallazgos:
1. EI25% de los colaboradores manifesté que la empresa no le proporciona el equipo

de proteccion personal cuando su trabajo no lo requiere.

2. El 31% afirmé no estar satisfecho con el salario que recibe, porque no esta acorde

con el trabajo que realiza.

3. EI 36 % no esta de acuerdo con el plan de beneficios que la empresa actualmente

les ofrece.
4. EIl 45% senald que la empresa no comunica las noticias de interés para todos.

5. EI 39% afirmd que la empresa no se preocupa por actualizarlos sobre las politicas

organizacionales, que les permita contribuir con el logro de objetivos.
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Factores motivacionales, se definieron dos categorias y nueve afirmaciones, los

principales hallazgos son:

1. El 25% indicd que la empresa no lo toma en cuenta para promociones internas.

2. El 31% afirma que la empresa no reconoce sus habilidades y que no lo apoya en

el desarrollo de sus competencias.

3. El 24% sefiala que la empresa no se interesa por mantener el equilibrio entre vida

personal y trabajo.

4. El 55% afirma que la empresa no realiza evaluacion del desempeno, al analizar
los resultados se identifico que la empresa no cuenta con proceso formal de

evaluacion del desemperio.

Alternativas de seguimiento
Las alternativas de seguimiento que a continuacion se plantean se realizaron con base a

los hallazgos identificados:

Factores Higiénicos
Alternativa se seguimiento 1

Definir y establecer un reglamento de equipo de proteccion personal (EPP).

Alternativa de seguimiento 2
Definir una estrategia de compensaciones para mejorar la motivacion de los

colaboradores.

Alternativa de seguimiento 3
Establecer un sistema de comunicacion efectiva, para mejorar la productividad y

competitividad de los colaboradores y se sientan motivados.
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Alternativa de seguimiento 4
Mantener un proceso de actualizacion permanente sobre las politicas de la empresa, para

alcanzar los objetivos organizacionales.

Factores Motivacionales
Alternativa de seguimiento 1

Mejorar el desarrollo y carrera de los colaboradores de la empresa.

Alternativa de seguimiento 2

Dar importancia a las tareas por orden de prioridad, para mejorar los tiempos de entrega.

Objetivos de la propuesta

Los objetivos de la propuesto de seguimiento de motivacion laboral son los siguientes:

1. Definir un plan de seguimiento de los hallazgos identificados, resultado del trabajo
de investigacion realizado en la empresa.
2. Implementar programas de seguimiento para fortalecer y mejorar los hallazgos

identificados, para fomentar la motivacion laboral.

Justificacion de la propuesta
Con esta propuesta se busca fomentar la motivacién de los colaboradores del area
administrativa de la empresa de seguridad privada. Para que realicen sus tareas diarias

con pasion.

Plan de actividades para el desarrollo de la propuesta

Categoria Actividades Responsable Temporalidad

Condiciones Verificaciones periddicas Todos los Mensual

Fisicas del a los puestos de trabajo, colaboradores



Puesto de

Trabajo

mediante un check list, y
trasladarlos a RH para
Seguimiento.
Proporcionar el

equipo de proteccién
necesario a los

colaboradores

Recursos

Humanos
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Trimestral

Categoria

Actividades

Responsable

Temporalidad

Salario y

Beneficios

Realizar un estudio de
cargos y funciones para
evaluar si existe sobrecarga
laboral en algunos
colaboradores, para
equilibrar responsabilidades.
Ampliar la cobertura de
beneficios en los programas

de bienestar.

Jefes de area

Todos los

colaboradores.

Trimestral

Anual

Categoria

Actividades

Responsable

Temporalidad

Politica de la

empresa

Realizar actividades
para afianzar la
comunicacion.
Informacion oportuna
cuando se hagan
cambios y/o
actualizaciones a

las politicas.

Recursos

Humanos

Mensual



Realizar talleres sobre

comunicacion asertiva.
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Categoria

Actividades Responsable

Temporalidad

Logros y

Reconocimiento

Realizar talleres con los Todos los
Jefes de equipo sobre colaboradores
liderazgo enfocado en:
- Confianza hacia el

equipo de trabajo.
- Resolucion de

conflictos.
- Comunicaciéon

asertiva.
Capacitar a los Lideres de
Directivos y jefesenla  los procesos
importancia que tiene el
reconocimiento a los

colaboradores por su

Trimestral

Trimestral

buena labor.
Categoria Actividades Responsable Temporalidad
Aspectos Desarrollar métodos Recursos Mensual
Laborales efectivos para Humanos

fortalecer las
competencias.

Definir planes de
aprendizaje y desarrollo.
Implementar habitos
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para separar la vida

personal de la laboral.

Evaluacion

Para que la presente propuesta se lleve a cabo y se alcance el objetivo, implementar un
plan de seguimiento de motivacion laboral, se hace necesario establecer un sistema de
evaluacion por medio de auditorias a la gestion del talento humano que realiza el

departamento o area de Recursos Humanos.

Werther & Davis (2014) Una auditoria de la gestion del capital humano evalua las
actividades de administracién del capital intelectual de la organizacién con el objeto de
mejorarlas. La auditoria puede cubrir un departamento, una division o incluir a toda la
corporacion. Proporciona tanto a los gerentes operativos como a los especialistas del
departamento realimentacion sobre la funcion de capital humano, y suministra
informacion sobre la manera en que los gerentes cumplen, o no, y en qué medida, sus
responsabilidades en esta area. En sintesis, constituye una actividad de control de
calidad de las actividades de administracion del capital humano y una evaluacion de la
forma en que esas actividades contribuyen a las estrategias corporativas generales.

El objetivo de una auditoria del capital humano es contar con una “radiografia actual” de
cada una de las actividades que se llevan a cabo, lo cual permite detectar las areas en
que se requieren mejoras, las que funcionan bien y las que han permitido alcanzar éxitos
notables. (p. 349)
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CONCLUSIONES

1. Dentro de los factores que mas influyeron en la permanencia laboral, se encuentran
los factores higiénicos y los factores motivacionales, los resultados reflejan que hay
mas factores a favor que en contra, un 80% esta de acuerdo con las condiciones
fisicas, un 91% le gusta su trabajo porque le permite estabilidad econémica, un 98%
esta de acuerdo con el liderazgo y las relaciones laborales , esto significa que existe
un buen clima laboral dentro de la empresa, lo que viene a facilitar el logro de los

objetivos organizacionales y aumenta la productividad de los colaboradores.

2. Se establecio que la permanencia laboral dentro de la empresa objeto de estudios es
alto, con base a informacién proporcionada por el area de Recurso Humanos, se
establecié que un 37% de colaboradores esta en el rango de 4 a 7 afos y mas de

permanecer en la empresa y un 51% esta en el rango de 1 a 3 afios.

3. Identificados los factores motivacionales que han contribuido a elevar el nivel de
permanencia laboral, se determiné que la empresa objeto de estudio que presta
servicios de seguridad privada tiene un indice de rotacion de 1.41, en el periodo
revisado de enero a septiembre 2020. Este indice ha sido influenciado mas por las
bajas (13), que por las altas (9). Los motivos de las bajas fueron: Despido 77%,

renuncia 15% y muerte 8%.

4. Como resultado de la aplicacion del instrumento TECLA (test para evaluar el clima
organizacional), integrado por 24 preguntas y de acuerdo con los elementos
observados en practica de gestion humana que realiza la empresa objeto de estudio,
se identificaron los hallazgos mas relevantes, los cuales sirvieron de base para

elaborar la propuesta de seguimiento de motivacion laboral.
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RECOMENDACIONES

Dentro de los factores motivaciones evaluados, se identificd existen algunos que la
empresa debe monitorear como, verificar que equipo de proteccidon personal no ha
sido proporcionado a los colaboradores, revisar y actualizar sus politicas de salarios
y beneficios, realizar acciones para mejorar la comunicacion, planificar talleres de
liderazgo y trabajo en equipo. Considerar implementar el sistema de evaluacion del

desempenio por los beneficios que esta aporta a la empresa.

Bajo la premisa que la empresa objeto de estudio, cuenta un alto nivel de permanencia
laboral, se recomienda evaluar y establecer un plan de reconocimientos por
antigledad para motivar a sus colaboradores. De 1 a 5 afios por ejemplo premiarlo
con un reloj de cierto valor monetario, de 6 a 10 aflos con otro reloj de mayor valor y

de 10 afnos en adelante otro de mayor valor.

Al momento que un colaborador es desvinculado por renuncia se realiza una
entrevista de salida, se recomienda utilizar esta como una herramienta para mejorar
el indice de rotacién, tomando en cuenta los comentarios realizados por el

colaborador que esta.

La empresa objeto de estudio debe analizar los hallazgos identificados en esta
investigacion, dando el seguimiento oportuno a través de la metodologia que se

incluye en la propuesta de seguimiento de la motivacion laboral.
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GLOSARIO

Auditoria de gestion de Capital Humano: evalua las actividades administrativas del
capital intelectual de la empresa, con el objetivo de mejorarlas, puede cubrir un

departamento, una division o cubrir toda la empresa.

Conocimientos cientificos: es el conjunto de hechos verificables y sustentados en
evidencia recogidos por las teorias cientificas, asi como el estudio de la adquisicion,

elaboracion de nuevos conocimientos mediante el método cientifico.

Técnicos: es el conjunto de habilidades practicas e instrumentales que permiten la

trasformacion de los conocimientos.

Gestionar: es asumir y llevar a cabo las responsabilidades sobre un proceso, esto
puede ser empresarial o personal, o que incluye: La preocupacion por la disposicidon

de los recursos y estructuras necesarias para que tenga lugar.

Instrumento de medicién: es una herramienta que se usa para medir una magnitud
fisica. La medicion en el proceso que permite obtener y comparar cantidades fisicas

de objetos y fendmenos del mundo real.

Percepcidn: es la forma en que el cerebro interpreta las sensaciones que recibe a
través de los sentidos para formar una impresién inconsciente o consciente de la

realidad fisica de su entorno.

Plan de trabajo: constituye el instrumento que prevé y sistematiza el proceso de
abordaje de un tema de investigacion seleccionado, segun el enfoque y la naturaleza

del programa académico de cada maestria.

Trabajo Profesional de Graduacién: esta dirigido a la aplicacion de conocimientos

técnicos y cientificos que contribuyan a la solucion de un problema identificado y, que
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permita demostrar que el sustentante amerita el grado académico al cual aspira por

su dominio tematico.
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INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION

INSTRUCCIONES

A continuacion, se le presenta un cuestionario de 24 preguntas, las respuestas son de
dos opciones: Falso (F) y Verdadero (V). Por favor responder en forma honesta y
precisa, marque con una X la opcion que mas se adecue a su percepcion, con esta
herramienta se busca determinar el nivel de motivacién en los trabajadores del area
administrativa de su empresa, como parte del trabajo profesional de graduacién que se
esta realizando. Recuerde no omitir ninguna respuesta, ya que de estas depende la

validez del estudio. Se garantiza la confidencialidad de sus respuestas.

Departamento al que pertenece:

1. Factores higiénicos

No. Condiciones fisicas del trabajo F Vv

1. La ubicacion de mi puesto de trabajo me permite trabajar de
forma comoda y eficiente.

2. Cuento con los recursos fisicos necesarios para realizar las
actividades asociadas a mi trabajo.

3. La empresa proporciona el equipo de proteccién personal

cuando mi trabajo lo requiere (mascarillas).

No. Salarios y beneficios F Vv

4. Me siento satisfecho con el salario que recibo y esta en relacion

al trabajo que realizo.



5. Estoy de acuerdo con el plan de beneficios con el que cuenta la
Empresa.

6. Me gusta mi trabajo porque me permite una estabilidad econdémica.
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No. Politicas de la empresa Vv
7. La empresa comunica noticias de interés para los colaboradores.
8. Me siento trabajando en un ambiente agradable.
9. La empresa se preocupa por mantenerme actualizado sobre sus
Politicas para alcanzar los objetivos y metas.
10.El estilo de liderazgo refleja los valores de la empresa.
No. Supervision \%
11.Tengo buenas relaciones laborales con mi jefe.
12.Recibo apoyo de mi jefe cuando tengo dificultades para realizar mis
Actividades.
13.Tengo confianza con mi jefe para discutir dificultades que se presentan
en mi trabajo.
No. Relaciones laborales \%

14.Percibo un ambiente agradable con mis comparieros de trabajo.

15.Mis companeros de trabajo tienen disposicion para trabajar en equipo.

2. Factores motivacionales




74

No. Logros y reconocimiento V
16. Mi jefe se preocupa porque se aporten ideas que mejores la calidad del
trabajo.
17. La empresa me permite tomar decisiones de coémo realizar mi trabajo.
18. Siento que las actividades que realizo son buena fuente de experiencia
laboral.
19. Mi jefe reconoce i buen desemperfio dentro de la organizacion.
20. La empresa tiene en cuenta al personal interno para promociones.
No. Aspectos laborales \%

21. La empresa reconoce mis habilidades y me apoya en el desarrollo de
otras competencias.

22. Estoy satisfecho con las actividades que realizo dentro de la empresa.

23. Siento que la empresa se interesa por el balance entre vida personal y
Trabajo.

24. La organizacion realiza evaluacion del desempefio del personal de

Forma periddica.
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