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DE GUATEMAILA, SEDE CENTRAL", de la Carrera LICENCIATURA EN
ESICOLOGIA, realizado por:
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Licenciada Sonia GQuiroz de Santlago y revisado por el Licenciado
Angel Benjamin Salazar Valenoia.
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SERORES;

Me dirijo a ustedes para informarles que el Licenciado Angel Benjo-
min Salazar Valencia, ha procedido a la revisibn y sprobacifn del INFORME
FINAL DE INVESTIGACION, titvlado: ™LA FALTA DE MOTIVACION COMO FACIOR
INFLUYENTE EN EL INADECUADO DESEMPENQ LABORAL DEL, TRABAJADOR AIMINISTRATI
VG Y DOCENTE DE LA UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA, SEDE CENTRAL",
correspondiente & la Carrera de LYCENCIATURA EN PSICOLOGIA, presentado
por la estudiante: )

NQMBRE CARNET No.,
VERONICA DE JESUS PAZ CASTILLO 89-14611

Agradecer? se sirvan coatinuar con los trémites correspondientes.

Atentauente,
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LLGEECIADO S0TO:

De manera atenta me dirijo a usted para informarle
que he procedido a la revisidn del INFORME FINAL DE INVESTIGACION
titulado: "“LA FALTA DE MOTIVACION COMO FACTOR INFLUYENTE EN
INADECUADO DESFMPERO LABORAL DEL TRABAJADOR ATMINISTRATIVO Y DO -
CENTE DE LA UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA, SEDE CENTRALY
de la Carrera de LICENCIATURA EN PSICOLOGIA, elaborado por:

NOMBRE CARNET No.
VERONICA DE JESHUS PAZ CASTILLO 8914611

Por considerar que el trabajo cunnle con los requisitos
esLablecidos por el Centro de Investigaciones en Psicelogia, emito
DICTAMEN FAVORABLE, solicitando continuar con los trimites corres-—
pondientes,

Atentamente,

"ID Y ENSERAD A TODOS"

Al s\‘,t'JL-(,‘:‘
C.¢. arcuaivo
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Sefiorita Estudiante

VERONICA DE JESUS PAZ CASTILLO
Escuela de Cienciss Peicolégicas
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Sefiorita Estudiante:
Para su conocimiento y efectos consiguientes, transcribo a usted el Punto

OCTAVO del Acta TREINTA NOVENTA Y CINCO (30-95) de Consejo Directive, de
fecha trece de geptiembre del afio en curso, que copiado literalmente dice:

“OCTAYQ: El Consejo Directive conoce el expediente que contiene el Proyecto
de JInvestigacifn titulado: ™LA FALTA DE MOTIVACION COMO FACTOR INFLUYENTE
ENX EL INADECUADO DESEMPERO LABORAL DEL TRABAJADOR AIDMINISTRATIVO Y DOCENTR
DE LA UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA, SEDE CENTRAL®, de la Carrera:
LICENCIATURA EN PSICOLOGIA, presentado por:

VERONICA DE JESUS PAZ CASTILLO CARNET No. 89-14611

El Consejo Directivo considerando que el proyecto en referencia satisface
los requisitos metodoldgicos exigidos por el Centro de Investigaciones en
Psicologfa -CIEPs., resuelve aprobarlo y nombrar como asesora a la Licenciada
Sonia Quifioz de Santiago.".~

Atentamente,

Jrmp.

1995 ARD IE. LA FEFORMA UNIVERSITARIA. ON TU PARTICIPACION LA BEFORMA AVANZA.
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Guatemala,
28 de septiembre de 1,995.

Sefiores:

Consejo Directivo,

Escuela de Ciencias Psicolégicas
Universidad de San Carlos de Guatemala,
Presente.

Sefiores Consejo Directiva:

Hago del conocimiento de ustedes Gue estuvo & mi cargola asesor{a del {nfor-
me final de tesis titulado;: “LA FALTA DE MOTIVACION COMO FACTOR INFLUYENTE EN
EL INADECUADO DESEMPENG LABORAL, DEL TRABAJADOR ADMINISTRATIVQ Y DOCENTE
DE LA UNTVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA, SEDE CENTRAL"

Elaborado por: Verénica de Jesis Paz Castillo, carnet No. 8914611, conside-
rando que llena los requisitos establecidos, solicito proceda con los tré-
mites respectivos.

Sin otro particular me suscribo,

Deferentemente,




ACTO QUE DEDICO:

a5 Guia resplandeciente, gquien lumins mis estudios,
déndome Ja fortaleza y sabiduria para que hay culmine
satisfactoriamente este triunfo.

I ESPOSO: Roberto Brenes Espinoza, con amor especial

i FAMILIA EN GENERAL: Con mucho carifio.




PADRINOS

Licda. Sonia Ortiz Montiel

Licda. Sonia Quiroz de Santiago

Lic. Benjamin Salazar Valencia
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i. PLANTEAMIENTO INICIAL DEL PROBLEMA:

adecuado desempefic lahoral depende de numernscs factores que no siempre
rman parte de la atmésfera laberal, dependiendo en alpuncs casos de la edad,
lud, antigtiedad, eatabilidad emocional, cendiclén soclal, relaciones
riliares, afiliacliones eoclales. Exlste un nexo pos{tivo entre uns conatante
satlisgfaccidn con el trabajo y un equiiibrio emocional deficlente, se afirma

e los @&s contentos con su trabajo suelen ser 108 que poseen mejor

utiibrio y wuna estabilidad psiquica, |e realidad de la relacién parece
ara, no as! la causalidad, la {inestabiiidad emocional produce malestar en
das las esferas de la vida del sujeto, sin excluir su trabajo; la
entificacion Influye mucho en la satisfacclén de! empleado, los trabajos

timulantes, aqueilos que ofrecen gran autonomfa, variedad, remuneracioén
pcuada, retroallmentacién, participacién del personal, oportunidades de
censo. Una insatisfacoién prolongada en el trabajo puede dar origen al
sequitibrio emocional, afectando la salud mental del emplieade e inciusive a

3 compafieros de trabajo.

5 Universidad de San Carlos de Guatemala ha creade la carrera Universitaria
ra el personal que presta sus serviclos en la Universidad, la cual tiens por
jeto establecer un sistenma para selecclonar, designar, contratar, controiar,
mivar y proveer al personal Universitarioc a efecto de legrar un mejor
ndlafenta cuallitative y cuantitativo en sus <funclones, asegurandole

tablifdad y justas prestaciones de acuerdo con !as posibilldades econémicas

3
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de ta Univers!dad. El  personal Unlversitario debe superarse en forma
perseverante y la  Unlversidad creard, mantendrd y desarrollard las

{nstrumentos que permitan tal éuperacién"

Dicho estatute es actualmente aplicado dnicamente al personal del Area
decente, En 1,9%% dentro de lag poli{ticas generales de la Universidad de San

Carlos se propusieron lineamientos entre los cusles se menclonan los

siguientes:
L

a. reorientar las funciones académicas y adminlstrativas, a efecto de

optimizar el trabajo en la instituclén.

b. Optimlzar la eficiencla del recurse humano en lo adainistrativo, docente y
estudfantil, con el propésito de hacerio corresponder con las necesidades

académico-administrativas y ia caiidad de la engehanra~aprendlsaje.

c. Establecer la estructura administrativa necesaria, que permita el éptimo

funcionasgfento y desarrollo de la educacian superior,

d. Mejorar el proceso adwinistrative, a fin de hacerio agil y efectivo en

apoyo a las funciones da la actividad unfversitaria.

* Universidad de San Carlos de Guatematla, "RECOPILACIQON DE
LEYES ¥ REGLAMENTOS UNIVERSITARIOS*, Editorial universitaria,
1993. pp. 131,
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Disefar e 1instrumentar mecanigmos de previsioén, seleccian, reclutamiento e
formacion de plazas, que garanticen la dotaclén del recurso humano de alta

lidad para la Universidad."®

esar de la creacién de diversas politicas y estatutos estos no han side lo
f{cientemente viables para la solucién de la problemitica planteada en esta
restigacisn, ya que, s observable en el trabajador de 1la Universidad
-acter{sticas como apatta, desinterés, impuntualidad, insatisfacclén, faltas
el trabaje, etc. Por lo que se hace necesaria Ia motivacién para el
icuado desempefo laboral y estrechamente ligada a la motivacion se encuentra
aatisfacceién y el Interés por el trabajo, que se define sencillamente comc
intensldad de ta identificacien peiquica del sujeto con su trabajo, qué
sortancia tiene para éi su trabato, qué funcisén desempeia en su vida, hasta

¢ punto ge ldentifica con su trabajo.

itro de la Universidad de San Carlos es difici| cbeervar un interés del
pleado hacia su trabajo, ya que ita respuesta ante la realizacién de sus
reas, en algunas ocaslones, son ejercidas ante las exigencias externas y no
:cisamente por un deseo interno de la ejecucién adecuada de sus labores, por

que el tendimiento, en eatos casos, se efectia a base de exigencia por
rte del jefe, qulen tiene el poder de hacerse obedecer, lo cual esta muy

l. ya que, ia obediencia es obtenida sélo por el temor y la represién,

Z Universlidad de San Carlos de Guatematis, *poLITICAS
VERALES" Editorial universitaria, 1991%.

B
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reconcciéndose que existen en algunas dependencia de la Universidad Jefes que
obtienen obediencta, sctividad vy hasta abnegacidn de parte de sue
subordinados, &in esfuerzo aparente, entre los wmedlos de conseguirlo uno de
lod mis eficaces es el elemplo, cuando el jefe di el elerplo de puntualidac
nadie se atreve a !iegar tarde, cuando es active, animoso y abnegado, lot
otros lo {mitan y g1 snbe usar los medlos adecuados, obtendrd que el trabajc
se convierta en una tarea agradable, ya que, el mal elempio es tambiér
contaglioso y vinlendo de autoridades tlens lag mas graves repercusiones sobre
tode el conjunto, esta es una de las muchsas razonea que hacen desear un buar

lefe en la Universidad de San Carlos de Guatemala.

La Universidad dea San Carlos de Guatemala, de'ééuerdo con el cumpiimiento de
sua funclones académicas y sus funciones administrativo-financieras, ha visteo
fncrementarse an las ultimag décadag la demanda per sus serviclos:
especlalmente al crecer répidamentas gu poblacién estudiantil, aumentande
tambien {as demandas de serviclos profesionales, de investigaclén, de
extensién, de divulgacién y otras. Coma resultads de lo cual han crecldo e
nimero de profesores, de personal administrativo, de trabajadores de
servicios, de vigilancia y otros. Por lo que sa puede hablar de {noremento
cuantitativo, pero diffcilmente de crecimiento cualitative; el aumento de &u
persocnal hace que la Universidad haga crecer sus gastos, asimismo, los
trabaladores ge ven ante nuevas necesldadea, como producto de los problemas
econémlcos del paie y el deteriorc del poder adquisitfve de ia moneda

naclonal, esto ha generado presiones para obtener incrementos salsriales. Mo



S
inte, la creaclén de una politica salariai y el otorgeaiento de los
mentos salariales, inciuido el Git{mo consistente en el 8,.33% persiste la
wa de tos trabajadores q;ienes contindan etfectuando gestiones para el
jamiento de un ajuste sgalarial adicional, sin que este tipe de
rrimiento ee analice bajo un contexto integral, que contemple una
saclén funclonal de 1a Universidad y la !mplantacisn _de un sistesa de
uacion del desempefio Iaboral administrativo y docente, en donde se
peple aspectos como el valor de jos pugstos en funcién de factores de
lidad, esfuerzo, responsabilidad, condiclones y rlesgos en el trabajo, ya
actuaimente exlste salestar en algunos tribiéadores quienes desempetiando
funcién de amsyor responsabliliidad, devengan un salario similar a otros
tos sin mayor exigencis en respongabilidad y conoctaiento, lo cual es una
A8 mayores causas del desinterés laboral en el empleado de la Universidad,
tomando en cuenta el prfneip!u de equidad que debs existir en !a
ergidad el oual textuslmente reza "a {gual trabajo en fgualdad de

{ciones, affciencia y antigledad corresponda igual salario.

{ PROPIEOAD DF (A UNWERSIOAD 0 SAH CARi 05 07 CUATEMALA
g Biblicteca Ceniral
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2. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION:

La adminintraeién Jam&s podria concebirse gin el elemento humano, et
elemente basico en toda clase de actividades, todos los recursos guscept{k
de mejorar, acrecentar o estacionarse dgon recursos humanos; todo la de
entra en el canpo de la mecanica y solamente pueden ser utilizados por

mismo hombre.

Hoy dia se ha ilegado a la concluasion de que el hombre no e8 una miquina
se incorpora al proceso productive, sinc que, es un ser compiejo que neces
ldentificar laborales as! como un medio para sgatisfacer sus necesida
fisicas, econénicas, aoclafes, etecétera. Nuestros legisladores han recenoc
que entre los recursos con que ocuenta la administractsn pubtica para
acelén, sus trabajadores gan, &in duda alguna, 1o mds {mportante. De
capacidad y efectividad de los recursos humancs de un gobierna depe

directamente el éxito deil usc de los otros recursos, financieroc o materia

en este caso educativo,

Ura apreciapie cantidad da trabajadores abandonan sus respectivos trabajos
tratan de ewmprender nuevas rutas acupaclonaies, ¥y nu siempre por cau
econémicas, por fracaso an sus rendimientos o por co;probac!én de una falta
aptitudes, sino, mas sloplerente, porque llega un momento en que la ausen

de intf{ma satisfaccién en sus labores les engendra un creclente aburrimient.



?
t tleva a no poder resistir por mas tiempo le repeticisn de sus tareas, lo
il engendra no solamenta un desinterés, sino una maniflfesta aversién para el
thaje. Por lo que es necesa}io determinar las causas tanto del desinterés

seral como del abondono iaboral.

Universidad de San Carlos de Guatemala, a partir de su fundacién en 1,678,

crecido ostenciblesente en poblacién estudiantil por ende docente y
einistrativa, y podemos hablar de incremento cuantitative pero dificiimente

crecimiento cualftative. Por lo que esta investigacién nos ayudara a
terminar las causas de la apatia, acomodo y la falta de Interdés laborai.
:ndo de gran {mportancia en primer lugar a nivel social, ya gue, es la
sledad Guatemaltecs quien necesita que los profesionales egresados de la
lversidad de San Carlos de Guatemala, tengan dentro de su formacién y
eparacion aspectos positives que ocontribuyan al mejoramiento de nuestra
:iedad; y esto se dara dnlcamente cuando los trabajadores reallcen sus
soree  eficientementa. Seguidamente a nivel institucional, siendc que, la
rdmica qua compone a la Universidad de San Carlos de Guatemala en su
lerfor depende del persanal contratado, en esta caso dacente y
sinistrativo, slendoc estos ios que permiten alcanzar realmenta los fines y

jet{vos de la Institucién.

necasarlo determinar y satisfacer las naecesldades y demandas del
ibajador dentro de la Universidad de San Carlos de Guatemala, utilizando

sgramas con técnicas motivaciocnales y jograr asi una mayor productividad

1§
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pero mids que eao lograr que el trabajador se {dentifique con su institucié:
para que o que reaiice lo haga con satisfaccién e Interés. Por lo que ser

tmportante conocer log procedimlentoz a seguir.
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3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION:

ENERALES:

} Investigar las causas que conllevan al ma! desempefio laboral del trabalader
deinistrative y docente de la Universidad de San Carlos de CGuatemala,
roporcionando una estimaclén de la forma en que se estid efecutando el trabalo
de las necesidades motivacionales que el trabalador requiere para realizar

n mejor forma su trabajo,

I Conocer ta importancia de! (influjo que Ia motivacién ajerce sobra el

endimiento laboral.

SPECIFICOS:

! Determinar como afecta 1a falta de motivaclén en el trabajador de 1la

niversidad de San Carlos de Guatemala.

| tdentificar el disefio de ios puestos y condiclones de trabajo determinando

v Influencia en la satisfaccién laboral.

) Reconocer las varlables complelas de la motivacién husana, ante el hecho

nnegabie de que la gente trabala para satisfacer multitud de exigencias

xternas,

vk
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4. MARCO TEORICO INICIAL:

4,1, LA MOTIVACION:

La motivacisn humana es una variable complela en extremo, rara vez obramos
respondemes a un estimulo particular impulsades por un solo motivo, por a

contrario, nos mueven varias necesidades y desecs algunos coaplementaries

otros contradictorios.

Preclsar la conducta humana es una tarea que ha fascinade y frustrado a lg
investigadores y psicélogos desde hace eiglog, n pesar de que no se entiend
en su totalidad la estructura motivacional del ser humano, la !nvestigaélé
pelcolsgica aporta datos muy importantos sobre ella. Todas ia peracona
trabajan para ganar suficiente dinero que nos permita subsistir Juﬁtu co
nuestra fasllia, perc ya no es legitimo sUpoNner gue éga sea la razé:
exclusiva ni primordial. De ser asf, no sze puede axplicar por dué tanto
hombres de negocios y artistas acaudalados siguen trabajando al aismo ritmo,
pesar da tener dinero que nunca podrin gastar en toda su vida Yy no necesita
sds, Con etlo no quiera  decir que el dinero carezea de valop motivador, pert
eath demestrado que el sueldo tiene importancia auy reiativa como motivador,
una vez gue los ingrescs llegan a un nivel adecuado., Todo ello apunta a w
hacho i{nnegable: la gente trabaja para setiefacer multitud de exigencias
internas, desde iuego que éstas no son fguales en todos los casos; el trabajc

qua satisface las de un individue puede frustrar las de otro.
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TEGRIAS DE LA MOTIVACION:

A. TEORIA DE LA MOTIVACION BASADA EN LA NECESIDAD DE LOGRO: Este deseo
de conseguir algo, de realizar bien las cosas, de ser el mejor de todos
caracteriza a wmuchoe integrantes de la sociedad, l!os que estan
{mpuleados por ella obtienen profunda satisfaccién con sus logroe y se

slenten motivados para destacar en cuanta emprenden.

B. TEOKIA DE LA MOTIVACION BASADA EN LA JERARQUIA DE NECESIDADES:
Abrahin Maslow, destacado psicélogo, formuld la teoris de ia motivaclén
en la cual sostenis que [as necesidades o deseos del hombre estan
dispuestos en una jerarquia, gegin Maslow, el hombre siempre desea
naiores condiciones de vida; siempre qulere o qua no tiene. En
congecuencia, las necesidades ya atendidas no pueden seguir sotivindolo
Yy entonces una nueva necesidad ee impone a laa demds, las de nivel
inferfor se satisfacen primerc y sélo entonces se atenderd a las de

nivel superior. Descritas a continuacién en orden ascendente:

"1. Necesidades fisfolégicas o sea ias neces{dades primarias del hombre

que incluyen comlda, oxigeno, agua, susfic, eexc o impulsos de actividad.
2. Necesldades de seguridad, esto es, estabilidad, seguridad.

3. Necesidades de pertenecer al grupo y da amor. Soh las que suponan

i}
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interacciones con otros; por eajlemplo, afecto, atiliacién

identificactsn.,

4. Necesidades de estlmacién. Son lag necesidades de tipo persons] com

respeto da gi miasmo, autcestima, prestigio y éxito.

§. Necesidades de autorrealizacién. Gcupan el nivel wmixi{mo en |
Jerarquia e incluyen realizaclén personal, o sea hacer realidad la

proplas capacidades y pogibllidades.™

C. TEORIA DE LA MOTIVACION, BASADA EN LAS NECESIDADES DE EXISTENCIA RELACIONE
Y CRECIMIENTD: Estrechamente relacionada con la teoris de Masiow eatd ta d
Clayton Alderfer, en vez da postular cinco tipos de necesi&ndea.'AlderfE
propene  tres necesidades primarias: de existencla, de relaciones y d
crecimiento. Corresponden & l{aa de Maslow ¥ pueden aatisfacerse con algy

aspecto del puesto o con el ambiente laborai.

1. Las necesidades de existencia son las que acupan el nivel mas bajo
se centran en la supervivencia fisica; abarcan ! alimento, el agua, L
vivienda @ Incoclumidad fisfca. Ei'é-pteado las satisface por medio de
sugldo. Esta categoria esté Iigads a matas tangibles como la posibilida

de adquirir alipento y wna vivienda digna.

3Schultz, Duane P. *"PSICOLOGIA lNDﬁSTRlAL' ediﬁof!al McGraw-
Hill, tercera sdicién, México 1982, pp. 263-265.
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2. Las necesidades de relaclén desigran las interacciones con otros y
las satisfacciones que ello produce a través del apoyo emocional, el
respeto, el reconocimiente y un =entide de pertenecer al grupo. Se las
atiende en e! trabajo mediante el tratc social con ios compaferos vy

fuera del apbitc laboral mediante ls famlilia y los amlgos.

3. Laz necesidades de crecimiento se centran en el yo e Incliuyen el
deseo del desarrollo y progreso personalj se las atlende dnicamente
cuando el individuo aprovecha al méAximo sus capacidades, A esta
categoria pertenecen 1a autoestima y autorrealizaclén de Maslow. Aambos
aspactos han de se satisfechos en lo posible. Un trabajo harsd frente a
la primera sl ofrece la oportunidad de practicar ia autonomia, la
creatividad, y sl es interesante, tales valores corresponden a la

mentalidad de la nueva pgensraclén de eapleados.

. TEORIA DE LA MOTIVACION Y SATISFACCION CON EL TRABAJD, BASADA EN LaS

ICESIDADES DE HIGIENE Y EN LAS NECESIDADES MOTIVADORAS.

ita teoria combina la motivacién y la satisfaccidn con e} trabajo, es muy
mciila y ha originado abundantes Investigaclones cuyas aplicaciones a ia
itructura de varlos emplese son de gran {importancia., También ha tenido
slicaciones en el disefo de los puestos, o eea en‘ia manera de efectuarios.
\ teoria de Herzberg se parsce un poco a la de Masiow, se funda en el

istulado de que la socledad contemporinea satisface ias necesidades de

[PROMEDAD DF 1A UNVERSITAD G7 SiH CARIDS DF GUATEMALA
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niveles mis bajos en forma  adecuada, y cuando no o hace, &e produce el
dascontento con el trabajo. Existen dos clases de necesidades: lae qua
procuran satisfaccién con ol 'trabaja y las que causan malestar. No estén
interrelacionadas: la presencia o ausencia de wuna no conlleva la atra,
Herzberg llama rnecesidades motivadoras a lae que procuran satisfaccién en el
trabajo, pues motivan al empleado a dar su maximo rendisiento, las necesidades
motivadoras quedan frustradae &l el trabajo no es estimulante, atractivo y
absorbente. Los facteres gque ocaslonan insatisfaccién en @} tratajo son las
necesidades de higlens o mantenimiento. Cas! no procuran satisfaccién, Nada
tienen que ver con el caricter del trabajo, sing que se refieren a aspectos
del ambiente laboralt politicasz de la empresa y métodos adeinistratives, tipo
de supervisién, relaciones {interpersonales, gananclas de la empresa,
condicliones de trabajo. Cenviene puntualizar que al quedar cublertas éstas, no

ce produce la satlisfaccién con el trabajo sino que tan sélo se evita la

frustraclan.

Gran parte de la satisfaccidn y motivacién del empleado proviena del tipo de
trabajo, por lo cual éste ha do ser rediseftado a fin de comunicar ia madxima
eficacla a los factores motivadores. A esto se le liama enriquecimiento de!
trabalo y constituye una de las consecuenclas mis notables de la teorfa de

Herzberg, guien recomienda las glguientes medidae para ampliar o enriguecer un

trabajo:

“i. Suprimir 'algunns de los controles del personal y favorecer ~mis



15

responsabliidad individual en ias tareas que ejecutan.

2. Proporclonarlea unlidades naturales o completas en s8us labores,
siempre que sea posible. Por ejemplo, en vez de ponerios a fabricar una

parte darte la oportunldad de que construyan la unldad i{ntegra.
3. darles mig libertad y autorldad en sus tareas.

4, proporcionaries am elles y no a los supervisores informes perladicos

sobre la produccién.
5. Estimularlos para que emprendan tareas mAs compielas y nuevas.

6. Asignarles trabajos wmuy eéﬁecializados para gque vayan adquirlende
dcﬁin!o en de{erﬁlnado pue&tn u operacién. Las sugerencias an£eriorea
tléﬁen por. ocbjeto favorecer el crecimiante y progreso personal,
lntansif!cér el sentido de Ioéru y responsabilidad, dar reconccimiento;
en otras palabras, pretenden facilitar ia ..satlsfacclén de las

necesidades motlivadoras.*

. TEORIA DE LA MOTIVACION BASADA EN LAS CARACTERISTICAS DEL PUESTO: La

ormularon los pslicéloges, J. Richard Hackman y G.r. Oldham, y &8s fruto de las

*Schultz, Duane P. *"PSICOLOGIA INDUSTRIAL"™ editorial McGraw-
111, tercera edicién, México 1982. pp. 268.
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investigaciones sobre medidas objetivae de las caracteristicas del puesto qu
se correlaclonan con la asistencla y satisfaccisén de los anpleados.r L
Investigacion  descubris d!ﬁe}encian individuaies en 1a necesldad d
desarrolio, es decir, algunoa la sienten mis que otrog. La presencia 4
aspectos positivos del trabaje hace gue los enpleados experimenten un eatad
emocional positivo cuande dan un buen rendisiento. Este estado internc lo
anima a seguir ponlendo el alsmo empafio puss esperan que ag{ tendra
sentimlentos agradablea: el estado psiquico positive. Ademds, la fuerza de |
sotivaclién depende de la intensidad de ia necesidad de crecer y desarrollarse
Cuanto ads fuerte sea dsta, mayor valor poeftive tendrd el estads originad

por &€l buen rendimiento.

F. TEORIA DE LA MOTIVACION BASADA EN LAS EXPECTATIVAS: Esta teoria formulad:
por Victor Vroom, establece que las personas toman decleicnes a partir de asu
expectativas de los premios que acospafiaran a detersinada conducta. En &
campo del trabalo, ello elgnifica que prefieren dar un tendlaiento que le
produzca el mayor beneficlon o ganancia posibie, Pondrin mucho empefio s{ cree

que asi conseguirdn determinadas racoRpensas como un  aumento de sueido o w

ascenso.

G, TEORTA DEL ESTABLECIMIENTO DE METAS: [deada por Edewin Locke es la mds
acorde con el sentids comin y estd relacionada claramente con el mundo de|
trabajo. Segin Locke, la motivacisn primaria en el trabalo puede definiree ;

partir del desec de iograr una meta deterainads. Y 4sta representa lo qw
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veremos hacer en el futuro.

as metag son Importantes en cualquiar actividad, ya que motivan y gufan
uestros actos y nos {mpulsan a dar el mejor rendimiento., los estudlios
elativos a la conducta laboral demuestran que las metas influyen en la

otivacien. Y las metas especlficas motivan mis que ias de Indole general.

veces resulta dificil distingulr entre la motivacién y la satiasfaccién con
1 trabajo, debido a su estrecha correlacion. Lo mismo aucede entre la
atisfaccién con el trabale y la moral del ewmpleado; muchos sutores emplean
mbas designaciones como si fueran ginéniacs, la primera designa basicamente
n coajunto de actitudes ante ei trabsjo. Podemos degcribirla como wuna
isposicién psicolégica del suleto B su traba)o (io que plensa de 211 y esto
upone un grupo de actitudes o sentimientos. de ahi que 1a aatisfacclén o
nsatisfaccion con el trabajo dependa de numeroscs factores; el hecho de que
' Jefe lo llame por su nombre de pila, el sentido de logro o reallizacién que
'l procura el trabajo. Hay otros factores que repercuten en la satisfacclon y
jue ne forma parte de la atmésfera laboral. Por elemplo, la satisfaccién
iepende de la edad, salud, antlgledad, estab{lidad emocional condicién social,
ictividades recreativas y de tlempo libre, relsciones familiares y otros
lesahogos, afillaciones eoclales. En algunas empresas se conslidera que la
wdicién de actitudes ayuda al prople empleade y representa un tipo de
tomunicacién para el empleado, una oportunidad de expresar sus septimientos

‘edpecto a los aspectos positivos y negativos dal ambiente laboral. No basta

i
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con persitirle que externe_sua quejas en una entrevista de actitudes,
encuestas periédicas de actitudes son de enorme utlliidad practica, tante
e! personal como para la gerencla, puesto que cfrecen un anAllsis cun;tanh
la empresa y un sentido de participaclén del enpleadc en el establecialent

lag politicas y métodos de la organizaclén.

4.2. LA SATISFACCIDN LABCRAL:

Estrechasente ligads & ta wotivacidn y n la satisfaccion laboral se encuer
ta noclién de interéds por el trabalo, que se define senciilamente COm
intensidad de la identiflcaclén psiquica del sulete con su trabalo,
importancia tiene para &1 su trabaja, que funclén desenpefia en su vida, h
qué punto se fdentifica con su trabajo. La identificacién influye mucho er
satisfaccion del empleado. Los trabalos estimulantes, aquellos que ofre
gran autonomia, wvarledad identidad con lasz tareas, retroalimentaciar
participacién del personal, son los que  favorecen un fuerte sentide
ldentificacién y rendimiento, pera los datos al respecto distan mucho de
uniformes y claros, es {imposible afirmar que los que ge slentan

ldentificades con su trabajo son los mas productivos. El rendimiento pu
efectuarse en algunos casos a base de exigencia por parte del jefe, qu
tiene el poder de hacerse cbedecer pero la empresa wstaria muy mal servida

ia obediencia fuera obtenida solo por el temor y la repres!{én.

La satisfaccién aumenta con la edad, la edad mis baja corresponde al persa
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m4s Joven, la insatisfacclén de los Jévenes se ha intensificado en el Gltimo
decenio y por lo visto refieja las expectativas de la nueva generacisn, pues
son mayores que las de ls generacién anterier, los lévenes trabajadores de hoy
en dia desean factores como la oportunidad de hacer una aportacién, el
cardcter {interesante de! puesto, la autoexpresién y ia ilbertad para tomar
declsiones. las generaclones pasadas menclonaban el sueldo, ia seguridad y los
asgcensos como meta profeslonal: son metas externas mas ficiles de alcanzar que
los obletivos internos de realfzacién y satlsfacclén personal, los Jévenes que
se slenten sds decepcionados abandonan e! manca del trabajo o cambian tanto de
empleo en su bisqueda de realizacisén personal, los de mas edad quizf adopten
una actitud realista ante la vida, pues la fanlila y los motivos econdmicos
ios obligan a permanecer en ia erpresa, en tercer lugar, tlenen mis
aportuni{dades de encontrar gusto y autorrealizaclén en s8u puesto que sus
colegas mds Jévenes que apenas se Iniclan en au carrera laboral, ia edad y la
experiencla suelen culminar en mayor competencia, seguridad en &{ eismo,
autoestima y mis responsabliidad de esa manera el sujeto experimenta la

sensacién de un logro mads complieto,

"Es compleja 12 relacién existente entre 1a satisfaccion en el trabajo y la
antigtedad, en los primeros afios de trabajo, e! personal nuevo tlende a
sentirse bastante contento, en esta etapa el aprendizaje de nuevas técnicas y
la adquisicioén de destrezas producen estimulacién e Interés. Ademds, quizid el
trabajo parezca atractivo simplemente por ser una actividad nunca antas

realizada. Por desgracia, la satisfaccién 1inicial empleza a desvanecerse, a
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mence que el empleado reciba pruebas constantes de su progresc y crecimient
tras unog cuantos afos en el trabajo, es frecuente que e!piece
deemorailzarse, ests actityd obedece a Gue no avanza con la rapidez g
desearia. En tiempose de {nflacién y de incresentoe wsalsrlales baetan
elevados, los que tienen unos cuantos afos de experiencia se dan cuenta de q

ganan poco mds que jos princlplantes, a pesar de haber reciblido aumentos ca

afie®®

En 1a actuslidad 1a primera conducta que asume el Joven en su trabajo ¢
ohservar la forma come trabajan los dewks empleados, y comienza & hacerlos «
fa misma forma, no desea apartarse, ser d!ferente, al desempefia de su traba
lo acepta como una norma y réipldamente se amolda a e!la, Iniciando como otroi
una exlstencla sediocre, cump!iendo nada mas cué ie que tienen que hacer pai
irla pasando. comodamente, cree que es un  hecho natural gque su empresga, |
pueblo deben.continuar me jorando, ensanchindose vy progresando pero por algur
razén, no es preciso que &1 lo haga fguaiments, vive de esta manera, porg
ésta es la forma como el resto de los compafieros estdn viviendo, vy sf ic
demas lo hacen asi{, &l c¢ree que tienen razén. Los jévenes poseen tremonda
capacidades y habiiidades fintrinsicamente en su ser exlstiends dentro de ¢

profesisén amplios campos Interesantes que &1 €l oonociera, su vida seria mf

estimulante y lo convertirian en un auténtico contribuyente pars la economis

en lugar de un consumidor,

®Schulitz, Duane P. "PSICOLOGIA INDUSTRIAL" edlitorial McGraw
Hill, tercera edicidén, México 1982, pp. 243,
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8 logico suponer que un alto grado de eatlgfacclén guarda relacisn directa
on una conducta positiva, sobre todo con un excelente'reﬁd!aientu} escasa
ctaclén de personal, y poco ausentismo. Al hablar de la evoluclen de ia
atisfaccién en el trabalo, sefialamos que antafic los altos directivas pensaban
ug al mejorar la satlsfaccién del empleado la producelén se elevaria
utomdticamente, mds tarde se descubrié que el nexo no era nl directe n{ tan
encillo, la motivacién y el rendimiento son un tema complicado, ya que, en el

nterviene una amplia gama de caracteres de! trabajo y da indole personal.

+3. LA SALUD MENTAL, Y SU INFLUENC1A EN EL DESENVOLVIMIENTO LABORAL:

6 importante determinar en los empleados el grado de salud eental que poseen,
a acuerdo al tipo de recursos motivadores gque seleccliona incondcientemente
ara encarar las causas del stress producldo por sue actividades laborales,
as necesidades esmocionales, y conocer los trastornos an el funcionamiento de
a personalidad la cual {ncluye variaciones en las pautas totales de tas
eacciones del {individuo ante la vida, considerando que la =mayoria de 1la
wnifestaclones “psicopatolégicas®™ no son el resultade o ia expresién de
tguna enfermedad, sinc una forma de conducta o un modo de vivir, aunque tales

ctitudes implique desadaptacion social.

i -la personalidad ee sujeta a tenslones productoras de angustia, mbs alla de

os iimites de su capacidad para mdaptaree, puede desorganizarse tanto en la
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conducta exterlor como en la conduﬁta simbolica. No obstante es incerre
congiderar que e! stress por si solo es el factor que praecipita loa trastor
mentales. Tiene que trntarta' de un stress particular pars una persons

aspecial, y quizi, en un momento determinado.

Lag definiciones de saiud mantal, o de ausencia de enfermedad, aunque basta
generales, son Utiles para detectar la presencia de un padecimianto y el gri
del sismo. Ademds, estas definiciones han precisado una serie de cualidades
la personalidad, que son las capacidades para readapta;se ante el strest
para recuperarse de una enfermedad, La organizacién aundlal de la Salud hat
de saiud en términcs amplios, y Ia define como “La presencia de bienest
fislco y emocional® Para el pstquiatra, un aduito sano es una persona g
muestra una conducta que confirga el hecho de que se percibe a st aismo, o s
su {dentidad personal, Jjunto con up propésito en ja vida, un sentimiento
autanomts personal y una valuntad de percibir la realidad y hacer frente a g
vicisitudes. E1 adulto seno tiene capacidad para invertir afecto en otrog
entender sus necesidades, para ser activo Y productive dando pruebas de G
persista en los esfuerzos Y soporta las frustraciones hasta |jevar a cabo |
tareas que se ha propuesto, para responder de sanera flexible ante el stres

para recibir placer de diversas fusntes y para aceptar sus propi

tialtaclones an forma realiata.

Quizid el criteria principal para decir que hay pérdida de salud mental sea i

grado en el cual la conducta se vuelve sustitutiva y simbéilca noclvazente, .
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extremo en que el universo maneja los problemas de manera neurética y no con

declsliones raclonales.

"Las fijaclones del caridcter que llmitan el grado en que el individug realiza
su potencial, la aparicién de sintomas, la pérdida o el deterioro de funclones
que ya existian, la reaparicién de conducta regresiva y la deformacidn o el

empobracimiento da los afectos proporclonan pruebas clinicas de enfermedad, ™+

4.4. TRASTORNOS DE LA PERSONALI1DAD:

Los sintomas de los trastornos de la personalidad represantan el {ntento del
individuo para adaptarse a la !nteraccién de las fuerzas psicoléglicas y
soclales, que hacen preefén sobre éf,

Cada personalidad iIndividuat Jleva en s aisma diversas resistenclas y
predisposiciones con las gue reaccionars ante las caugas diariae de strese
durante su vida. El stress puede ocurrir como el resultado de fuerzas fisicas
que chocan contra la persona Yy & vecee alcanzan un grado abrumador. En |a
mayor{a de los casos, las causas principales de stress durante la vida ocurren
en el marco de !a red social de una persona y desplertan en ella respuestas

afectivas, emocionates y conductuales.

“Kolb Lawrancea C. "PSIQUIATRIA CLINICA MODERNA® ediciones
cientificas, sexta ediclén, México 1989 pp. 131.

(Rl
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A menudo las formaclones de caricter ofrecen el medio simbélico de satisface
una exfgencia que el {ndividuo percibe como proveniente de) mundo exterlor,

al misso tlempo proporcionan .una forma de gratiflqactén para el f{mpulsg
coarcitivo escondido y reprisido. Es lmportante establecer las diferencias de
cardcter y tos sintopas psicopatoléglcos, que surgen bruscamente par
controlar la angustia que aparece a pesar de las defensas de) cardcter, E
sintoma de la expresién exagerada de uno o varics de los mecanismos mentale
de defensa del yo, altera de manera chvia la adaptacion social de! indtviduo

aparece como una regresioén ante un stress aguda. El anhelo implacable de pode
o fama puede representar una reaccién ante la angustia pfcvacada po
percepclones de {nferiorfdad profundumente reprimidas, aeientras que un
amabiiidad excesiva puede ser una defensa contra impulecs coercitive:
agresivos y sadicos que el individusc ha escondido. Ei perfeccloniam
representa una defensa comin del caracter, que hace que uro exija de sf{ mism
y de otros una cuaildad en las accliones mayor de ia que ia situscisn requiere
Ofrectende as{ un wedio de mantener una imagen satisfactoria de 8! mismo, as

come una forsa de vida que evita el autodesprecio.

la familiia es {nfluyente en la formacién de la personalidad, la unidat
familiar incrementa las iInteracclones con otros individuos, proporcion:
anfmactén, placer y alegria, asi como un comrtrol avergiva para las format
Inaceptables de la conducta. Las crisis en la famili{a ocurren a menudo po1

enfermedades, muerte, separacidn, divorelo.
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Ina integracién en Ia estructura caracterolégica de la personaiidad e
influyente en su funclonamlento, son ias actitudes, las cuales estan
leterninadas en gran parte por el estadoc emocional del individuo ¥y pueden
idquirirse consclente o 1inconsclentemente. Un santimiento da amargura, por
tiemplo, pueda afsctar la memoria, el Julclo ¥y al razonamiento, Un patrén de
a personallidad para reacclonar de wmanera definidamente enérglca, como un
mpulso coercitivo es la autoafirmaclén, fmpiicando un clerto deseo de actuar
ibiertamente. Lag alteraclones de la  actividad pueden clasiflcarse
onvenientemente en: excese de actlividad (que se observa tipicamente en la
anial, disminuclén de la actividad lesquizoldes y paranclcos). El augento de
ctividad psicomotora pueds tener un propésite, pero nunca logra un obletive,
a que sus flnes cambian constantemente., la persona esth Ruy ocupada, pero sus
ctividades no son productivas, antes de que haya habido oportunidad de
ompletar la tarea empezada, se amprende'una nueva actividad, y el £lulr detl
ensamisnto se caracteriza por fuga de ldeas. En la actividad paicomotors
isatnuida, o retardo psicomotor, aparece una franca leatitud en la expresfén.
n log casos tipicos hay una pausa prolongada antes de iniclar 1a actividad
ue s¢ Intenta, y una vez que se Inicia, es ejecutads lentasente y como gl
equiriera un esfuerzo doloroso. En las relaciones compulsivas y en Ia
squ!zofrengn, pusde ancontrarse que, una vez que la actividad se inicla, hay
na tendencia a repetiria de !a miswa saners durante un perfodo definido. E!}
egativiemo es una actitud psicolégica de defensa ;ue s@ caracteriza por Ia
posicion y re?lstencia del individuo a tode lo que ae. le sugiere,

sicodinkmicamenta &] acto negativista proporciona satisfaceién porque implica

Hib
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1a expresicn en forma de conducta de sentimlentos hostiles y de venganza hac
personas lmportantes,‘actus a través del cual la persona descubre céi
produclr, en forma especificsa, angustia en los otroe, procurando con g

actitud Interés de los demis hacla su persona.

Cualquier problemma que imp!da al hoebre entender a otros y hacerse entende:
tamblén producird un procesa no efective de comunicacién, que a su vez ha:
que el hombre no perciba con exactitud las respuestas o realidades de ¢
demds, provecando angustla, conflicto e inquietud en ia personalidad. Por |
que es importante una adecuada comunicacién entre lefes y subalterncse, el cus
€8 un aétn exclusivamente humano, o eas blen un proceso que involucra no sél
el aparato fonético, sfneo a toda la persona, que pone en Juego dod o mé
personalidades con sus respectivos temperamentos, caracteres & historia
individuales y soclales. Tode ser humano al comunlcarse se proyecta por lo qu
na  es pogible tratar s fondo y con seriedad el tema de las relaciones humana
si se lgnora el tepa de ia pergonalidad; n{ se mnelorardn fas relacione
humanas mientras no se mejoren las personalldades., Los que tienen a su carg
personal humano deben reconocer.qua la persona es mis un proceso que u
producto, es una realidad evolutiva en canstante accién y reaccién co
respecto al medio awblente, slempre variable y elempre cambliante. E
lmportante distinguir 1os cuatro aspectos de nuestro yo:

1) lo que somos,

2110 que creemos ser,

3) 1o que los demds creen que somos.
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1Y to que guisiéramos ser,

8 decir: el yo real, el yo consciente, el yo seocial, y el yo fideaj.

wngque cada persona es unica y consecuentemente enclerra un desafic para
westro entendimiento, wuno puede apreciar amplios problemas en 8
ategorizacién y delinear tendenclas, en forasa clara. E! trabajo estd
eforzado par normas de comportamiento tales como: puntualidad, honestidad,
{iligencla y mormatividad, el trabajo constituye el centro de interés de Ia
'ida y constituye una gufa predominante en las relaclones Interpersonales, las

wales persiguen valores talee como productividad, eficiencia y efectividad.

5. LA PSICOLOGIA LABORAL:

a pesicologia laboral es la encargada del estudio de los factores psicolaglicos
lue se haltan en juego en la instlituctén, por el mero hecho de que en ella
articipan seres humanos y por el hecho de la mediacién imprescindible de! ser
wumano  para que dichas Instituclones existan, La Institucién no solo forma
arte de la organizacién, regulaclén y control soclal, sino que al mismo
fempo #8 wun {nstruments de regulacién y de equilibrfo de 1la personalidad.
‘odemocs  decir que la psicologia laboral es la aplicacién de métodos,
contecimientos y principios de la psicologia a las personas en el trabajo. su
étode es objetivo, también debe serlo el objeto de su observaclén, la
onducta humang. La conducta externa {movimientos, h;bia y trabajos creati{vos}
an el dnfco aspecto de la existencia humana susceptible de ser visto, oido,

edido y registrado con objetividad. De aht que el psicélogo se concentre en
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ella, a fin de entender y analizar las personas a guienes van a astudiar.
obstante, su labor va whs alld, puests que |a eicologia se ocupa ademds de |
dimensiones fntangibles del ;er humano: motivacionea, esgciones, ldeas
deseos. No es posible observar directamente estas facetas de nuestra vi
interior o subjetiva. Por ejeaplo, la motivacién es invigible, por tratarse
un {apulso internc que escapa a la observacién. Las técnicas de la relaci{on
humanas han fdo adquiriendo mayor importancia a medida que los I{deree de
industria ge dan cuenta del Infiule que la motivacién, el 1iderazgo y otr
factores psicolagicos ejercen sobre el rendimlanto laboral. Este nepecto de
adainlstracién de negoclos ha cobrado mis valor en el aundo del trabajo, jun
con el reconocimiento de la repercusién del ambienta erganizaciones en que
realiza el trabajo. Los psicélogos modernos examinan la estructura o atmésfe
de diversos tlpos de empresas, sus patrones y estilos de comunicacién, a
como {as estructuras sociales de caricter formal e informal que producen; to

elio lo hacen a $in de Investigar &l efecte que tienen estos factores en «

comportamianto del empleado.

4.5.1. SELECCION DE PERSONAL:

ta wmetodologia de una buena seleccién no consiste tan sélo en colocar ¢
anuncio en el periédico, en hacer que los candidatos llenen una eclicitud ¢
ia oficina de perconal ni en interrogarios durante una entrevista de 1
alnutos. Un prograsa de eelocclan adecuadn constae de varias etapas mis que »

realizan entre la empresa Yy el solicitante. Schultz aconseja:
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en primer lugar, investigar exhaustivamente la indeie de ta tareas. La
ompafiia na sabra las cualidades que deben reunir los cmndidatos, sin anteg
recisar los requisites requeridos para ejecutar blen las tareag, Emprende
ntonces el andlisis de puestos .tendiente a determinar las capacidades vy
ahbllidades necesa;ias. Gracias a este anallsis.podrﬁ hacer una evaiuacién del
andidato. Una vez que el gerente de! departamento d§ personal conozca las
uvalidades que ha de reunir el candidato.. establece los medics mAs seguros
ara {dentlficarlas. La siguiente etapa Ia constituyen las decisiones
elaclonadas con el reclutamiento. Asl una empresa se sirve de sels etapas
ara decidir si hace o no ﬁna oferta de eampleo:
} entrevista preliminar.
) formularios de acilcitud.
| tests de empleo.
I entrevista flnal.
} refarencias.

laxamen nédico®”
.5.2. ANALISIS DE PUESTO:
| anadlisis de puesto, tiena otras aplicaciones {gualmente importantes en la

lda empresarial. SI o desea establecer un buen programa de adiestramiento

\wré deterainado puesto, habri que conocer gu naturafeza. nadle puede infciar

kd Schultz, Duane P, "PSICOLOGIA ENDUSTRIAL" editorial
:Graw-Hiil, tercera edicién, México 1882, pp- 6 y 20.

P
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el adlestrasiento de uno de sus miembros laborantes si antes no averigua |
tareas, etapas y pascs que la constituyen, La finalidad del anadiisls

puestos ea describir, en términos especificos, la naturaleza exactas de |
tareas ejecutadas en deterainado trabajo. Inciuye informacidn sobre el equi
o instrumentos que. s8 utiliza en lase operaciones, aspectos especiales ¢
puesto como los pellgros, comprende tamblén la escolaridad y adiestrasient
la escala de salarlos y otros aspectos. 5i la compafiia no sabe exactamente
Indlgpensable para un rendimiento adecuado, tampoco sabrad las cuallidedes ¢
debe exlgir., El antlisls de puesto eirve para disefiar un puesto a fin de ¢
pueda realizarse mejor. Tamsbién se descubran peligros en el equips o en )
precedimientos de operaclén, de ello se deducen recomendaclones referentes

la fntroduccién de un disefio que ofrezca mayor rendimiento.

4.5.3. EVALUACION DEL DESEMPERG:

una evaluscién frecuvente, lainterrumpida & lmparcial por una eapresa respec
al rendimiento de sus mlembros es esencisl no séio para el desarrolio da
negociacién, sinc tawbién para el de sus integrantes. Toda empresa necesl
saber quiénes son los més destacados, quiénes requieren mis adiestramiento
qulénes no estdn contribuyendo a la productividad y prosper{dad de ia mism
A todos los niveles, el departasento de persconal toma decisiones diarias sob
ta promoclén, retercién o despido de empleados, en teoria estas decislones
fundan exclusivamente en el méritc o ia capacidaed. Es precies valorar
alguna manera la calldad del rendimlento, las evatuaciones serdn mis cbjetiv

y dtiles 81 se basan en criterios obietivos y elsteaiticos, y estos comprend
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factores relacionados con la capacidad del {ndividuo para ejecutar bien la
tarea. En la carrera de todo empleado, su rendimiento serd vigiiado y evaluado
periédicamente, su sueldo, rango y responsabiildad dependersn de cémo cumpla
con los criterfog del rendimiento. Convlene recordar que la evaluacion de
rendimiento es Gtil tanto para el empleado cosmoc para ia corporacién. Del miszmo
nodo que los exdmenes escolares {ndlcan ef apraovechamiento del estudiante y
los puntos en que neceelta mejorar, tashién el programa de evaluacién permite
al empleado calbibrar el ritmo de su desarrcllo en el trabdalo. La evaluacian
detectard las cuallidades y deficlenciag, por lo cual el wuso correcto de esta
informaclén facilita el mejoramlento de 1a capacidad para ejecutar la tarea.
Jna buena evaluaclén del rendimiento de un empleado descubre eus deficlencias
> limitaciones en determinada habi!lidad, conocimlenta o actitud pslcoléglea,
una vez fidentificada la falla, es posible vencerla con adiestramiento formal
nds rigurcso. §1 se trata de un individuo que en los demas aspectos cumple con
su trabajo, quizi valga !a pena que la compafifa le costee el adlestramisnto. A
veces una secclén ¢ equipo muestran fallas en algin aspecto del trabajo, tal
Informacién ayuda a redisefiar el programa de adfestramiento y adaptarlo a
wevos espleados, se vuelve a diestrar a los que llevan tiempo en la empresa
pues se pretende corregir las fallas, La evaluacisén sirve para cuantificar la
eficlencia de un programa de adiestramlento ya que establece la parte del

rendimiento que ha mejorade una vez conclulde e! adiestramiento.

'Las evaluaciones del rendimlento son fmportantes para los empleados porque le

Indican su desempefio. El conocimlente del progreso o adelanto perscnal es
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{ndispensable para consefvar una mentaiidad de superacién no basta que e
supervisor advierte sus cualidades e identiflque loe defectos de su
subordinados, s8ino que temblén debe darselos a conocer loa resultados de un
evaluacién, sl son comunicades con tacto ¥ en forma constructiva al personal
le sugieren la manera de modificar su conducta o actitud a fin de mejorar s
eficiencia y su wutilidad para la eapresa, este propbéslito de ia evaluacién e
parece al perfeccionamiento de los requisitos del adiestramiento, sélo qua &
este caso las deficlencias pueden vencerce medlante la superacisn personai e

vez de hacerlo con un programa de adlestramlents formaj*®

4.5.3. INCENTIVOS LABORALES:

La mayoria de los empleados tlenen razén al pensar que deben premiarlos cuand
su actuacién. es. buena o excelenta. Como todo estudiante sabe, 51 tIa
caiiflicaciones en los exémenes o en log trabajos escolares son superlores 1
lag de los condiscipulos, tiene derecho a un grado m&s alto. S! no se diera u
reconoclaiento y recompensa diferencial {por ejeapic 8f todos los alumnos de!
grupo  reciblieran una catificacién reprobateoria ain {mportar &
aprovachamlento) el trabajo y el eapefic carecarfan de incentivos o dstos
serian escasos. En la industria, las recowpensas conslsten en alga tangible,
por ejemple {ncrementos salariales, ascenscs o transferencias a puestos con

nayores oportunidades, recuérdese que muchoe sindlcatos requieren qua la

- Schultz.. Duane P. *"PSICOLOGIA [INDUSTRIAL" editoriai
McGraw-Hill, tercera edicidén, México 1982 Pp. 147,
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antigedad, y ne la evaluacisn del rendimignto, 8ea la base de los ascensos.
Sin embargo, &ﬁ duraciaon ﬁé.ﬁn eépleu no indica necesariamente la capacidad
para ocupar puestos de gran raspanaabiiidad. El que trabaja en un 1inea de
montajle desde hace 12 aﬁoa.sin duda ca;oce todo ic relacionado con esa labor,
pero sl no se te somete a una eQaluac!bn =4s objetiva y formal, se carece de

un fundamento e51ldo para afirmar que serd un buen supervisor.

A lo largo de la existencla se emiten juleios sobre qulenes se tlene contacto,
se evaldan atendiendo a su inteligencla, personaiidad, estado ge anino,
simpatia y cualidades afines, a partir de estos juiclos sé decide &{ son
simpiticos o antipiticos, y a veces dichos Juiclos son equ{vqcados, tales
errores se deben a que‘;l proceso de apreclacién es subjetivo y no esta
normalfrzade, es decir, se Juzga con.base en criterios falsos o equivocados, en
factores superficlales o sin.sentido. La estimacién de mérites se propone

evaluar con toda obJefiv!dad el rendimiento compulsindele con criterios

previamente fijados.

3.6, FACTORES PSICOSOCIALES:

£l factor social abarca 8 los miembros de la organizacién de una empresa, lo

jue es acaptablé respectg a loé logroe personaies, 1a opinién de aprobaci{sén de

le que se ejecuta, =l grado de cooperacién del sindiecato y la gerencia.

seneralmente al hombre se |e utiliza come un instrumento de trabals dentro de

|a eapresa, no se reconoce
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que también es un ser humano y basicasente tiene necesidades psicasocial
fas cuales deben de ser satisfechas para el buen rendimiento de su labor,
deba reconocer que tode traha}n&nr que realiza una tarea de una manera eflc
es merecedor de un reconocimiento a la wisma, de esta manera trabajs con
dedicacién y segurtdad; por lo gue la politica jaboral de Ia empresa d
fundamentarse en la fi{rma creencia de que los recursos =4s !mportantes con

ésta cuanta son los recursos humanos.

4.7 LA ADMINISTRACION:

Una valiosa aportacién a Ia psicoiogia laboral es la administraclién, Fa
desarroild una teoris administrativa que constituye el contrapunto de

teoria de Taylor, Recomends un asplio andlisfs del trabajo y de su bu
estructuracién como parte esenclal de la administracién, andlisls que debe
realizarse, ya se tratara de una empresa privada, comerclal o téenica o b
de una Institucién oftclal o de la administracisn pibtica. La administrac
se define en varias formas: "Ef arte de fograr que ge hagan clertas coss
través de las personas, esta definicisén de Mary Parker Follet se centra en
hacho de que los gerentes cuaplen las wetas organizaclonales haciendo g
otros deseapefion lag tareas que se requieran, no deseapefiando ellos aian
esag tareas. James Stoner define en forms eds compleja el concepto

adrninigtraciin: la administracién es el proceso da planear, organizar, dirig
y controlar los eafuerzos de los elesbros de la organizacién, y de apifcar 1

recursos de ella para alcanzar lag metas establecidas.
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*Ocho atributos de las companlas con una excelente adnlnistréclén: 1. Una
tendencta a la accién, preferencia por hacer algo, cualquler cosa, en vez de
graeter una cuestisn a clciecs y ciclos de andliels e informes de comités,
2. Permanecer en estrecho contacto con ef cliente: conocer sus preferencias y
ajustarse a ellas.
3. Autonomia y espirltu emprendedor: dividir la empresa en peguefias compafifas
y estimularias para que piensen en forma Independiente y competi{tiva.
4. Productividad mediante las persocnas: crear en teodos los enpleados la
conclencia de que sus mejores esfuerzos son ind!spensables y que partfciparén
en todos los beneficice del éxito de la empresa.
S. Intervencién constante, predominio de los valores, Insistir en que los
ejecutivos no pierdan de vista la actividad principal de la compafia.
€. No desligarse de lag metas y actividades principales, cultivar el concepto
de negoclo gque ta coepafila conoce mejor.
7. Forma y personal de staff sencillos, poces estratos adainistrativos, pocas
personas en los niveles superiores.
8. Propiedades simulténeas de rigor-condescendencia: propiciar una atmésfera
donde haya dedicacién a los valores centrales de la compafifa, combinando ellc

con tolerancia para todos los empleados que acepten dichos vatores.**

Pocas empresas pueden tener éxito duradero sf{ no utilizan una adainistracién

efectiva. En gran parte, el estabiecimiento y congecucidn de muchos objetivos

¥ Stones, James A.F./Charles Wankel, "ADMINISTRACIGN®
rditorial Prentice-Hall Hiepancamericana, S5.A. México 1,880 pp.
X

LI
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econémicos, eociales y politicos descansa en la capacidad del gerente.
tarea de hacer posible wuna wmejor vida econémica, de wmejorar las norm
soclales o de hacer un gobierno mis eflciente, es e! rato & la moder
habilidad administrativa, La adeinistracién iImparte efectividad a 3
esfuerzos humanos., Ayuda a obtener mejor equipo, plantas, oficinas, proeducto
servicios y relaciones humanas, Se mantiene al frente de las situacion

camblantes y proporciona previsién e imaginacién,

4.8 LA UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA, ¥ SU ACTUAL ADMINISTRACION:

La Universidad de San Carios de Guatemalan ee una ineti{tucién autdénoma o«

personatidad Jurfdiea, regida por ' la ley orgnica v sus estatutos, cuya sed

central ordinaria es la clfudad de
Guatemaia, su fin fundamental es elevar el nivel espiritual de los habitante
de la Republica, comservande, promaviendo y difundiendo la cultura y el sabe

clentifico; teniendo para su gobierno e integracién los organismos slguiantes

"1} UN CONSEJD SUPERIOR UNIVERSITARIO: Formade por el Rector, que lo preside
los decanos de las facultades, un representante de cada colegio profesional
de preferencia catedritlico de la Universidad Yy un estudiante de cada facultad
Formando parte también el secretario, y el tesorero de 1a Universidad, quiene
en ias deilberaciones sdlo tendran voz, perc ne voto. Los profesionales gerd
electos por =mayoria absoluta de votos, en el acto elecclonsric, de lo

aierbros presentes del colegio a que pertenezcan y los estudiantes por mayor{
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bsoluta de votos de los estudiantes electores presentes de cada facultad. Las
lecisiones del Consejo se tomaran por mayoria absoluta de votos de sus
lembros presentes, siempre que éstos no bajen de ia mitad mAs uno de! total
le los integrantes dei Consejo; s8i después de dos citaciones para gesién,
lebidamente comprobadas, no concurre este nimero de miembros, en la tercer
:‘itaclén podrd celebrarse sesién con una asistencia no menor de slete

ilembros.

17 UN CUERPO ELECTORAL UNIVERSITARIO: integrado por el Rector o quien haga sus
eces, cinco profesores y cinco estudiantes por cada facultad y cinco
wofeslonales no catedriticos por cada colegio, electos por mayoria absoluta
le votos por su facultad, o colegie, segin su representatividad. Los delegados
i1 cuerpo electoral universitario durardn en sus funclones cuatro afios a
weepeién de los delegados estudiantiles, quienes sersn asignados cada vez que
e reina el cuerpo electoral universitario, el cuerpo electoral universitario
e reunlrd con fines exclusfvamente electoralea, cada cuatra afos, para elegir
ector, y extraordinari{aments, cuande fuera convocado por &} Consejo Superior

mivesitario de conforaldad con lo estipulado.

i} ¥ UN RECTOR1 E) Rector es 2l representante legal de !a Unfversidad, ejecuta
hace cumplir las resoluciones del Conselo Superior Unlversitario, durande en

us funciones cuatro afios, pudiends ser reelacto.!®

*2 Univeraidad de San Carlos de Guatemala, "RECOPILACION DE
EYES Y REGLAMENTOS UNIVERSITARIOS® Editorial Universitaria, pp.
3, 25, 26 y 28.
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En 1a Universidad de San Carlos se ha actua]izndo ta actividad adainiatrati,
con el objetive de hacerla corresponder con @l desarrallec de la Universida:
creande la poiitica de optimizacién de Ia gestibén adainistrativa, pa
producir camblos en el personal fomentando su capacidad y actitudes, y en I
unidades administratives se busce su asdernizacién y coordinacidn, a fin ¢
lograr un eflciente apayo & las funclones basicas de la Universidad, o
acciones como la elaboracién de un diagnéstico para evaluar la convenlencia
prioridad de sistematizar Ia gestién adeinistrativa y lograr una mayg
eficlencla y eficacla del recurso humanoe correspondiente, Incluyendo |
legislaclén universitaria. Reorientando las funclones adsinistrativas hacla 1
elecucidn de actividades slstemiticas, tendlentes 3z resolver probleas
adainistrativos fdentificados, para el logro de log obletives y wmetas de 1o
planes de Universidad, formulando ol plan de desarrollo adalinistrative, par
eatablecer prioridades de atencién y previsién de problemas de gestis
adminlstrativar!ncluyendo la elaboraclén de manuales de organizaclén. Digefia
o instrumentar mecanismos de previsién, seleccién, reclutami{ento a inforuﬁc!é
da plazas, que garanticen la dotacién del recurasa humano de alta calidad par

la Unlversidad de San Carles de Guatemala.
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5. FORMULACION INICIAL DE HIPOTESIS:

POSTULADOS:
la Inadecuada motivacién en el trabajador adminlstrative y docente de la

Universidad de San Carios de Guatemala, influye negativamente en el

desempefioc laboral.

PREMISAS:
la motivacidon permlte suplir las necesidades internas que suscitan la
conducta y la guian a una adecuada satiefacclén laboral. La satlgfaccién

y rendiajento laboral mejora a medida que asclende ia motivacién,

VARIABLES:
DEPENDIENTES: El trabajador administrativo y docente de

la Universidad de San Carlos de Guateaala.

INDEPENDIENTE : La motivaclén para el adecuado desemapefio laboral.




6.1. TECNICAS:

6.1.1.

6.1.2.

‘8.1.9.
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8. TECNICAS E INSTRUMENTOS:

Técnicas de muestrao:

La Unlversidad de San Carlos de Guatesala cuenta con
diez facultades, cinco escuslas, centros regionales y
oficinas administrativas centralizadas. Y en esta
investigacién se tomé en cuenta las diez facultades y
cinco escuslas, Seleccionandc aleatorismsnte dlez
trabajadores de cada unidad acadésica, cinco del 4drea
docente y cinco del drea adwinistrativa, de ambos
sexcs y sin limite de edades, ocondiciin scondmica,
civil, religioss ni pensasiento politico: siendo Ia

suestrs total de 150 trabajsdores.

TECNICA DE RECOLECCION DE DATOS:
Los procedisientos para la recoleccién de datos fué
sediante un cusstionario ?:n «] personal docente y un

cusstionaric para el porc&nul adafniatrativo.

THCNICA DE ANALISIS ESTADISTICO DE LOS DATOS:
Al concluir con la recoleceién de datos, se procedis a
la ordenacién del cuestionario, clasificando cada

pragunta para su respectiva tabulacién, dando »
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conocer los resultados en foraa porcentual por medio

de la grafica de barras.

8.2. INSTRUMENTOS:

Se aplicd un cuestionario con pragunias y respugatas, hablando el

entrevistido cospletado las preguntas, las  cusles fueron

previamente elaboradas de acuerdo a la problemdtica planteada y a

los estudios remlizados scbre dicha problesktica. Con e! propésite

de.conprohar o confrontar la hipétasis dal probiaas.
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7. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS:

T e
PREMEOAD o i wa_masmn iF SAR CARIDS pF Ellﬁ?tMAﬁ
tbiiotecq Cenirgl By

e
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GRAFICA No. 1

PERSONAL DOCENTE:
INDICADCR No. {: MOTIVACION LABORAL:

INTERPRETACION:

Pregunta No. 1: Evalué sl e! trabajador recibe estlmulactién a la adecuad
realizacién de sus tareas por parte de su Jefe con su estinulo y abnegacién
dando ecamo reéuiggdo que el 5B8.687% repondlera que si recibe dich

estimulacién, ﬁientfﬁs que el 4%,33% respondis negatlg@ﬁaﬁta.

Pregunta No. é}fsé e§a1u6 g{;fééi sueldéswque actualﬁ§n£é paga la Unjversids
de San Carlos dé.Gua£enala, léon:justos y}gix represeﬁfan uﬁ estiamulo para e
trabajador, raéboadiendc el;;éﬁ.e? % po;itivamente. mientras que el 65.33
niega que los sueldos sean Justos ¥ repregeﬁten un estlﬁulo para el trabajado

de la Universidad de San Carlos de Guatemala. .

Pregunta No. 3: Se evalué =1 el salaria que el trabajador devenga es acarde 4
sus atribuclones, respondiendo el 33.33 % positivamente, &ientrag que el 66.6

% respondié negativarente.

Pregunta No. 4: Se evajus si existen oportunidades de ascensoc en su trabaljo,

respondiends @) 53.33 x positivamente, elentras que &l 46.87 % nlega U
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tistencia de tener oportunidades de ascenso.

regunta No. 5: Se evalué sl hay reconccimfiento de parta del jJefe, por el buen
sndimiento del trabajo, dando como resultado que el 53.33% si recibe

iconccimiento, aientras que el 46.67% no lo rectibe.

JALISIS:

| indicador de motivacién laboral, permite diagnosticar gque el personal
scente de la Universidad presenta, aunque wminlmamente, poca motlvaclén
rboral, tomande en cuenta la diferencia del porcentaje en cada pregunta vemos
e, en lo referente a las preguntas 1, 4 y 5 en relacién & buen ejemplo,
jortunidades de ascenso y reconocimiento, existe mayoria, pero al hacer el
Wliisis de diferenciacion antre las respuestas a las preguntas 2 y 3 se
yserva que es un gran porcentale del pereonal docente {nsatisfecho con el
tlarfo que paga la Universidad de San Carlos, negando que sean acordes a lasg
tribucines del trabajador, haciéndo estas respuestas que la necesidad de

stivacien laboral se elevara.
JDICADOR No. Z: SATISFACCION LABORAL:

VTERPRETAC ION:

regunta No. 6: Evalud si al trabajader le agrada tr‘bnjar para la Universidad
t San Carlos de Guatemala, respondiendo el 87.33 % favorsblesmente y solamente

| 2.66 % negativamente.
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Pregunta No. 7: Evalué sl al trabalador cambiaria su trabajo por otro que
fuera dentro de la Universidad de San Carlos por cambie de horario, mede
organizacién, cambio de amblente, o sf nunca lo haria, 1lo que dié cwm
resultado que el 46.86 %X npunca delarfa su trabajo en la Universidad de S:
Carlos, et 10.86 X &1 lo haria por camblar de horarfo, el 28X io har{a por uf

mejor organizacién y el 14.66% cambiaria su trabaje por caabio de ambiente.

Pregunta No. 8: Evalud 81 el trabajador consldera su trabajo come mondtono
aburride, dando como resultado que e} 62.66 % nunca lo considera monétono

aburrido, mientras que el 37.33 a veces.

Pregunta No. 9: Evalué si el trabajo satisface las necesidades tanto econémic
como sociales y personales del trabajador, a 1o cual el 33.33 % s{ |

satisface en estas &ress, mientras que el 66.68% respondis negativamente,

Pregunta No. 10: Evaiué sl la adecuada realizaclén del trabajo depende de
salario, ident{ficacién, exigencia, buen trato, interds persoﬁal. o todas la
anteriores; reepondiende 21 62.66 % que todas las anterfores, el 33.33 % pol

interes personal, el 4% por {dentificacién.

ANALISIS:

De acuerdo a los resyltados obtenidos en el indicador de satisfaccidn laboral,

permite evidenciar que e! trabajador de la Universidad de San Carlos de
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uatemala en un 55.47 % &1 se encuentra satisfecho laboralmente y solamente el
4.53 % no se encuentra satisfecho. EI gran porcentala de trabajadores
ocentes les agrada trabajar para la Universtdad de San Carlos Yy que un pocg
enos del 50% nunca cambiartan su trabalo actuanl, conslderande que el 62.66 %

unca consideran su trabajo aburride ni monétons,
NDICADGR No. 3: SALUD MENTAL:

NTERPRETACION:

regunta No. 11: Evalué sl la reiacién entre el Jefe y compafieros de trabaio
8 buena, dando como rasultade que el 73.33 % sl tienen buena relacién y el
6.66 * a veces, mientras que nadie respondié nunca tener buenas relaciones

ntre su Jefe y compafiercs de trahajo.

regunta No. 12: Determina si el trabajador se considera una peragna segura de
{ nisma, repondiendo sl 81.33 % positivamente, el 16 X considera que s veces

sclamente el 2.66 % manifesté nunca sentirse seguros de s{ wismos,

regunta No., 13: Verifica s! el trabajo es causa da stress, respondiendo el
J.67 % quo a veces 8l les produce stress, el 6.66% siempre y e! 22.67 nunca
28 produca stress.

regunta No. 14: Evalué sl las relaclones con i familis son buenas, dande

'mo resultado que ¢l 72% giempre mantienen buenas relaclones familiares, el

L
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28.66% a veces 'y solmmente 8§ 1.34 % nunca tienen buenas relacicnes con |

famiiia,

Pregunta No. 15: Evalud 8i{ las preocupacionss afectan en &) rendimient
laboral, respondiendo el 70.66 % qua a veces, el 1.,34% slempre y el 28 X nunc

la afectan las preocupacicnes en su trabajo.

ANALISIS:

El resultado obtenido en el indlcador de salud mantal, nos evidencla gque «
55.47% de trabajadores tienen una adecuads salud mental, wanifestandna el gra
porcentaje mantener busnas relaciones tanto con au jefs, compafieros de traba)
como  con s familla, y sclamente en Iz pregunta No. 14, scbre &f el traba)
ocaslona stress fud donde el 72 % wmanifestaron que slempre, por lo que s
detecta que e! acasionants do una inadecunds salud mental del trabajador de !
Universidad de San Carlos es a causa del trabajo ¥ no tanto de otra

situaclones.

INDICADOR No. 4t ADMINISTRACION LABORAL:

INTERPRETACION:

Pregunta No. 18: Verifica s! e! proceso administrativo de la Universidad d

San Carlos de Guatemala es 4gll y efectivo, reaspondiendo el 52 % que a veces
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42.67 % que nunca y solamente e} 5.33 % que es siempre 4gll y efectivo.
tgunta No. 17; Evalué sif el amblente fislco donde el trabajador labora es
rno, regular o malo, respondiendo el 54.67% que lo considera regular, el

.66 % bueno y el 14.67 % lo considera malo.

rgunta No. 18: Determina sl la actual evaluacién docante evalla el desempefic
joral adecuadamente, regular o Inadecuadamente, dando como resultade que el
.34 % lo considera regular, ei 37.33% X {nadecuada y solamente el 5.33 % lo

1sidera adecuadamente.

gunta No. 18: Se refiere, sl al trabajador le gustarfa una wodificacién en
sistesa de trabajo dentro de la Universidad de San Carlos de Guatemala,
spondieando el 94.66 X que si1 les gustaria dicha modificacién y sclamente el
33 % estan de acuerdo con el actual sistema de trabajo y que no les gustaria

nguna sodificacién.

sgunta No. 20: detecta cudl cree el trabajador que sea |a causa principal
I  inadeacuado desempefic {aboral, del trabajador de la Universidad de San
rios de Guatemala, considerando sl 45.33 % que es debido al salsrio, stress,
| elemplo, smblente fisico, administracién inadecuada y por las pocas
srtunidades de desarrollo; Iimitandose el 33.33 % a responder qua es
pecificamente a la adainigtracisén lnadecu.da,' €l 8% a las pocas

wtunidades de desarrollo, el §.67 X al mal ejenaplo, @l 4 % al salario y el

57 X al stress.
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ANALISIS:
De acuerdos a las respuestas obtenidas se puede detectar que #8 el gran
porcentaje de trabaladores docentes los que consideran 1a sdeinistracién de la
Universidad de San Carlos de Guatemals, como negativaments, lo que viene a
influir grandesente sobre el deseapsho laboral, ya que, es obvlo suponer que
s! axiste una inadecuada administracién no habrd una adecuada organlzacidn,

por lo gue el amblente infrasstructural sers negativo, lo que contribuye a la

desmotivacidn laboral.
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GRAFICA Na. 2:

PERSONAL ADMINISTRATIVG:

iNDICADGR No. 1: MOTIVACION LABORAL:

INTERPRETACION:

Pragunta No. 1: califica si el jefe actual, estimula al trabajador a |
adecuada realizacién de sus tareas con sy ejempio y abnegacién, resultando qu
el 62.67 % no recibe dicha estimulacisn y el 37.33 % respondlé sl se

estimulados por su jefe con su ejemple y abnegacidén en et trabajo.

Pregunts No. 2: determina s! los sueldos que actualmente paga la Universida
de San Carfos de Guatemala, son Justos y representan un estimulo para @
trabajador. respondiendec el 83.33 % negativamente y solamente el 6.67
respondid que los sueldos 8! son Justos y representan un @stimulo para e

trabajador.

Pregunta No. 31 Evalud si el salario qus devenga el trabaJador as acorde i
sus atribuciones, ante lo cual el 90.56 % respondiéd no ser acorde a s

atribuciones, y el 9.33 % si lo considera acorde a sus atribuciones.

Pregunta No. 4: Verifica =i axisten oportunidades de ascenso en el trabalo

considerande el 77.33 % que no ex!gte dicha oportunidad y el 22.67 %X s

considera que existan oportunidades de ascango.
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‘regunta No. 5: Evalud se hay reconocimiento de parte del jafe, por el buen
-endiniento. de su trabalo, respondiendo ai 61.33% que no existe dichs
‘econocinfento y @l 38.67 % g! recibe reconocimiento por parte de su Jefe por

1 buén rendimients en su trabajo.

INALLSIS:

e acuerdo a los andAligise obtenldos en el Indlcader de MOTIVACION LABORAL, se
letecta que es el gran porcentaje de trabajadores administrativos quienes se
mcuegntran negativamente motivados a la adecuada realizaclén de sus tareas.
inalizando que todas las rekpuestss obtenidas fueron resueltas que no reciben
istimulacién por no tener buen ejemplo de parte dei jefe, los sueldos no son
istimuiativos ni acordes a sug atribuciones, no exlistiendo opertunidades de

scenso ni raconocimiento a la adecuada realizacién laboral.

NDICADOR No. 2: SATISFACCION LABORAL:

NTERPRETACION:
regunta No. 6: Pretend1d detactar &f al trabajador le agrada trabajar para la
miversidad de San Carlos de Guateeala, dando como rasultado qua al 100X de

os eancuestades, sl les agrada trabajar para la Unfversiﬁnd de San Carlos de

uatemaia.
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Pregunta No. 7: Evalué si el trabajador cambiaris su trabajo actuatl por otr
que no fuera dentro de ta Universidad de San Carlos, por caablo de horario
camblo de asbiente, wejor organizacién y ai nunca lo harlan. Respondlendo @
48.67 ¥ que sl lo harian pero por una mejor orgénizaciéa. el 22.67% gpo

caablar de ambiente, otro 22.67% nunca io harla y ei 8% por caabiar d

horario.

Fregunta No. 8: Verifics sl el trabajador considera su trabajo como aonétono
aburrida, dands coso resultado que @i 61.33 % considera a veces su trabaj

monétono ¢ aburride, y el 38.67% nunca lo considera aonétonc o aburrido.

Pregunta No. 9: Evalué sl el el trabajo satisface Jlas necesidades tant
aconamicas, como sociales y personales del trabajador, respondiendo el £9.33

negativaments y ol 10.67 % respondié favorablemente,

Pragunta No. 10: Determind si la adecusda reallzecidn dai trabajo depende de
salario, identificacién, exigencia, buen trate, interés peresonal o todag la
anteriores. Dando como resultado qua el B53.33% respondiera depender I
adecuada realizacién de su trabajo de todos los aspactos anteriores, e
25.33% por {interes personal, el 13.33% por buen trato, el 6.68% po:

identiticacién y et 1.33 % por el salario.
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NAL[SIS:

ate Indicador sobre SATISFACCION LABORAL, permite verificar si el trabalo
ealmente es satisfactorio para e! trabajader administrative, tomando en
uenta el interes manifestado por el trabajador en las preguntas 7, 8, 8 y 10
n donde la mayoria de respuestas son negativas, excluyendo ia No. 6 en donde
odos ios encuestados manifiestan agraderles trabajar para ta Unfversidad de
ian Carlos de Guatemala, por lo que se puede anallzar que el problema es mas

aboral que personal.

NDICADOR No. 3: SALUD MENTAL:
NTERPRETACION:

Tegunta No. 11: Verffica si exlste buena relacién entre el trabajador con su
afe y compafiercs de trabm)o, eanifestande el 58.67 % .que sieapre mantienen
uena relaclén, el 36% & veces, y el 65.33 % nunca mantienen buena relacién

ntre su Jefe y compafiercos de trabalo.

regunta No. 12: Evalué sl el trabajador adainistrativo se considera una
ersona gegura de i mfsma, respondlendo el 70.87 % que siempre se considera

egura de si{ migma, el 28 % a veces y solamente e! 1.33 % nunca se conslidera

eguro de zi mismo.




11

56
Pregunta No. 13: Determiné s! el trabajo ocasiona stross, resultando que i

£5.33 % a veces la gcasiona stress, el 25.33% nuncs, y el 9.33 % sienpre.

Pregunta No. 14: Verificé si las relaciones con ia fasilia son buenas, ante

que results que el 73.33% stempre mantisnen buenas relaciones con la familia

el 26.67 % Nunca.

Pregunta No. 15: Evaiud sl 1las preocupaciones le afectan al trabajador an ¢
rendimiento iaboral, respondiends e! 56% qua a veces, el 42.67% ‘Nunca,

solamente el 1.33% sieepre.

ANALISIS:

58 puede verificar que con los resul tados  obtenidos e! traﬁljndn
adeini{gtrativo en un 54% &1 tlenen buena saiud wmental, verificando qu
solasente las respuestas dadas en 1a pregunta No. 13, donde el trabajo es |
causa principal del stress, por lo que ce determina que si el trabajade

padece de una inadecuada salud menta] es & causa del trabajo y no tanto po

otras situaciones.
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iDICADOR No. 4: ADMINISTRACION LABORAL:

FTERPRETACION:

‘egunta No. 16: Deterziné sl el proceso administrative de la Univerasidad de
in Carlos de Guatemala, es &gil y efectivo, respondiendec el 48% que es a

rces, el 46.67% nunca, y @l 5.33 % slenpre.

regunta No. 17: Varificé 8! el amblente fieico donde se labora es bueno,

rgular o malo, lo que e! 61.33 X lo considera regular, el 20 % malo y el

3.67 % bueno.

regunta No. 18: Detecté sl el personal administrativo recibe evaluacién del
isampefio en las funciones que realiza, lo que demostrd con el 77.33 % que
mca han recibido evaluacion del desempedio, ol 18.67 X afirma que a veces y

I 4 % afirma que slempre.

‘egunta No. 19: Ante 1a pregunta si le gustaria una modificacién en el

istema de trabalo dentro de la Universidad de San Carlos de Guatemala, e}

1,67 % regpondié que i le gustarfa y solamente el 1.33 % o zes una persona

ispondié qua no.

‘egunta No. 20: Se evalud cual eree el trabajlador que sea la causs princlipal

" inadecuado desempeMo laboral, del trabajador de ia Unlversidad de San
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Carlos de Guateialn, considerando et 68 X que es debldo al salarlo, stress
@al efeaplo, ambienta fisico, administracién inadecuada Y por las pocs
oportunidades de desarrollo, limitdndose el 13,33% a responder que ¢
especificamente a la poca oportunidad da desarrollo, el 12 % administracis

tnadecuads, el 4 % a mal ejemplo, el 1.33 % atress, y otro 1,33% salario.

ANALISES:

Este indicador nos {ndica como Ia organizacién adaministrativa de |
Universidad de San Carlos de Guatemala, as Insatisfactoria para el persaona

administrative, confrontando que es un 85.07 % quien lo afirma.
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8. CONCLUSION GENERAL DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN LOS
INDICADORES EVALUADOS DEL PERSONAL DOCENTE Y ADMINISTRATIVO

DE LA UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA.

El personal docente y administrative de la Universidad de San Carlos de
Suatemala, maniflesta en la encuesta efectuada, una insatisfaccién mayor en lo
que a administracién laboral se refiere, ya que, es donde ! porcentaje
negativo se eleva, Lo que viene a concordar con el indicador de motivacién
labaral, ya que, de no exi{stir una adecuada administracién laboral, no habra
un control sobre las demandas o necesidades del trabalador para que este
funclones adecuadamente en las tareas que desempafia, comprobindose al observar
las graficas estadisticas, que en ambos sectores evaluados el indicador de
sotivacién laboral el porcentaje es bajo en el aspecto positivo pero elevado

sn @l aspecto negativo,

Es interesante observar como el sector docente en los indlcadores de
satisfaccién laboral y salud mental concuerdan en un 100% compreobandose con
plio que al tenerse una ealud mental satisfacctoria el trabajador va a

sentirse satisfecho con !as tareas o responsabilidades que realiza.

En el sector administrativo !a ealud mental es un poco més elevada gue la
sat{sfaceién laboral, pero la difarencia es slgnificativa, por lo que ambos

[ndlcador vienen manifestar cierta analogia.

 FROPIFOAD OF 1A UIERSINAN T SAN CARKES BE GIATEMA
| B%b\io‘secq Ceniral

i
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De acuerds a la coiparnci&p entre el sector adainistrative con el sec
docente es avidente notar que el sector administrative manifiesta ma
ngcesidad de motivacién, que el saector docente, verificando qua al pec

adulnistrativo requiere de mayor atencin y por que no decirlo estimulacisn

Por lo que !a hipitesis planteada es aceptada al conclulr, que ia inadeo
mativacién en el trabalador adatnistrative y docente duo la Universidad de

Carlos da Guatesala, influye negativamente en e! desenpafio laborai.
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9. RECDMENDACIONES:

Que e realice evaluacién sobre el rendimiento laboral y de ahi deducir
con las deficiencias, pero mis gue eso, las necesidades del trabajador
administrativo y dccente, para que el trabajo sea mejorado, ya que en
retacién al personal administrativo manifiestan no ser evaluades, y en
el caso del personal docente al afirmar que la evaluacién docente, que
actualmente se realiza en Ja Universlidad de San Carlos, no evalla

gflclentemente el desempedio laboral.

Que se@ otorgue asesoria a los jefes de las diversas dependencias de la
Universidad de San
Carlos, sobre las

estrategias a utilizar para hacer cumplir eficlentemente la labor de}

personal a su cargo, satfsfaciendo sus necesldades en cuante a

motivaclién se refiere.

Que 88 disehen programas de desarrolie, tanto para el perscnal docenta
como para el personal administrativo, para que estos es actuallzen ante

nuevas tecnologias y asi contribuir feacientemente con sus labores.

Aprovachar los recursos existentes dentro de la Unlversidad de San
carlos de Guatemals, por elemplo, préximos a egresar de las carreras de

Pslcologia y Administracién de Empresas, y quizis algunos otros

T
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prnfesionélas, para que realicen sus précticas dentro de la Universt
de San Carlos de Guatesmala, aportando sus conaciamientos y posibl

soluciones & tos problemas en io que a adainistractén y pslcoiog

industrial ee refiera.

Es importante tomar en cuenta ei porcentaje que opina en que
medifique ol sistema adainistrativo de ia Universidad de San Carlas, p
lo que ee recomienda, un estudic para posterjorsente hacer efectivo u
reestructuracién adalnistrativa, para que esta sea efectiva, tomando

cuenta que una organizacién inadecuada contribuye a una deficienc

laboral.
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ANEXOS:

Cuestionarios aplicades para la invegtigacidn.

G
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CUESTIONARIQ PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO QUE LABORA EN LA

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA, SEDE CENTRAL.

1 presente cuestionaric es de gran utilidad para el traba)o de tesis
encminado "LA FALTA DE MOTIVACION COMO FACTOR INFLUYENTE EN EL INMADECUADG
ESEMPENO LABORAL, DEL TRABAJADGR ADMINISTRATIVO Y DOCENTE DE LA UNIVERSIDAD
£ SAN CARLOS DE GUATEMALA, SEDE CENTRAL®

or 1o que 1ia autora sollcita su vallosa colaboracién, respondiendo el

resente cuestionario con toda sinceridad,

otivacién laboral:

B Su jefo actual, lo estibmula a la adecuada reallzacién de sus tareas con
su ejesplo y abnegaclén?

b:1] NO

tos sualdos qua actusimente paga la Universided de San Carlos de
Guatesalsa, son justos y representan un estimulo para el trabalador?
§1 ND

. El salario qua usted devenga es acorde a sus atribuciones?

s NO

— N
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4. Existen oportunidades de ascenso en su trabajo?
) NG
5. Hay reconocimiento de parte de su Jefe, por el buen rendimisnto da i
trabajo?
-1 NO
Satisfaccién taboral:
6. Le agrada trabajfar para la Universidad de San Carlos du Guatenala.
S1 NO
T. Canblaria sy trabajo actual por otro que no fuara dentro de |
Universidad de San Carlcs, pors
Canbio de horario casbin de amblente
melor organizacién Nunca lo haria
a. Considera su trabajo como mondtono o aburridoe?
Siempre ____ A veces Nunca
8. Su trabajo satisface sus necesidades, tanto mconémicas, como soctales !
personales?
st NO

——— O



1lud

-1
La adecuada realizacién de su trabajo depende dg:

Saiarlo ldentificacidn Exigencia

Buen trato interes personal __ Todas 1a anteriores.
mental:

La relacidén entre su jefe y compaflercs de trabajo es buena?
Stenpre A veces Nunca

Usted se consldera una persona segura de si misea?

Siempre A veces Nunca
Su trabajo le ocasiona Stress?

Siempre A veces Nunca

Lag relaciones con su famiiia son buenas?

Sleapre

A veces Nunca

Las ppooeupnclon-s ie afectan en su rendisiento Iaborail?

Siempre A vecos Nunca

I
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Adeinistracién laborat:

16,

17.

18,

19.

20.

El process administrativo de 1a Universidad de San Carlos de Guatena|
o8 &gil y efectivo?

Siempre A veces Munca

El smbiente f1efco donde labora lo considera?
Bueno Regular Halo
Recite evaluacién dal desempefic en las funciones que realiza?

Stempre A veces Nunca

Le gustarfa una modificacién en el siatema de trabalo dentro de 1
Universidad de San Carlos de Guatemala?

51 NO

Cudl cree que sea la causa principal del fnadecusdo desespefio iabora
del trabajador de la Universidad de San Carlos de Guatemala?

Salarie Stress aal eleaplo

Aubiente fisico Adafninfstracién inadecuada
Poca oportunidad de desarrollo

Todas ias antericres
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CUESTIONARIC PARA EL PERSONAL DOCENTE QUE LABORA EN LA

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA, SEDE CENTRAL.

presente cuestionario es de gran utilidad para el trabajo de tesis
nomtnado °*LA FALTA DE MOTIVACION COMO FACTOR INFLUYENTE EN EL INADECUADO
SEMPERG LABORAL, DEL TRABAJADOR ADMINISTRATIVO Y DOCENTE DE LA UNIVERSIDAD
SAN CARLOS DE GUATEMALA, SEDE CENTRAL®
r to que la autora solicita su valiosa colaboracién, respondiende el

esente cuegtionario con toda sinceridad,

tivaclén laboral:

Su Jefe actuat, lo estimula a ia adecuada reallzaclén de sus tareas con
su ejeaplo y abnegacion?

Si NG

ics sueldes que actualmente paga Ia Universidad de San Carlos de

Guatemala, son justos y representan un estimule para el trabajador?

51 NO

El salario que usted devenga es acorde a sus atribuciones?

St ND
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4. Existen oportunidades de ascenso en su trabajo?
Si____ )

5. Hay reconoclialento de parte de su Jafe, por eo! buen rendisientc de su
trabajo?
51 NO

Satisfaccién laboral:

6. Le agrada trabajar para la Universidad de San Carios de Guatemala.
51 NO
1. Cambiaria su trabajo actual por otro que no fuera dentro de la

Universidad de San Carlos, por:

Cambio da horario caablo de ambienta
major organizacisn Nunca to haria
8. Considera eu trabalo como monétono o aburrido?
Slempreo A veces Nunca
8. Su trabajo satisface dus necesidasdes, tanto sconémicas, como sociales y

parsonales?

51 NG
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ta adecuada realizacién de su trabajlo depende da:

Salario identificacién Exigencia
Buen trato _ .. interees personal - Todas 1a anter!ores.
mental:

La relacién entre su jefe y compafieros de trabalo es buena?

Siempre A veces .- Nunca

tUsted se considera una persona segura de si oisma?
Siempre i A veces Nunca
Su trabajo |e ocasiona Stress?

Siempre . A veces  _ Nunca

Las relaclones con su familia son buenas?

Slempre A veces Nunca

Las preocupaciones le afectan en su rendimiento laboral?

Siempre _ . A vaces Nunca
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Adainistracién taboral: Lo : e - - -

16.

17,

1B.

18.

20.

El proceso adsinistrativo de la Universidad da -San Carles 'de Guatenalis
es dgil y efectivo?

Steapre A veces Nunca

El ambiente fislco donde labora lo considera?

Bueno Regular Mato

La actual evaluacién docente evalta el deseeapefic laboral?

Siempre A veces Nunca

le gustaria una wmodificacién en al sistema- de trabajo dentro de la
Universidad de San Carlos de Guatemala?

51 WO_

Cudl cree qua ss8a la causa principal de! inadecuado desempefio laboral
del trabajador de' ia Universidad de San'Cirlos de Guatemals?

Salarfo ____ Stress _ ‘mal ejemplo

Ambiente fisfco _ Adaininfstracién inadecuada

Poca oportunidad de desarrcilo

Todas fas anterioras
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