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RESUMEN:

El trabajo de tesis se realiz6 con el propésito fundamental de establecer un plan
de motivacion para el Registro Mercantil de Francisco Morazan, esto en base a lo
observado con el desagrado y desmotivacion de los colaboradores dentro de la
organizacion y para lo cual se planted presentar a las autoridades un plan de
motivacion organizacional que permitiera a los colaboradores adoptar una actitud
de innovacion, creatividad y compromiso, se fundamenté en base a las teorias de
motivacion laboral y a la metodologia de un enfoque mixto con datos cuantitavos
y cualitativos, un estudio tipo transversal y una investigacion descriptiva; se utilizd
como herramienta de recoleccién de datos la evaluacion de desempefio y el
cuestionario sobre necesidades para lograr la motivacion laboral, obteniendo como
resultado que la percepcion de los colaboradores indica que un 23% de la
desmotivacién es por falta de autorrealizacion y se muestra que un 38% de los
colaboradores no muestra creatividad ni motivacion, por lo que se determiné que
el nivel de motivacion y compromiso esta a niveles regulares mostrando una
oportunidad de mejora, se recomendd aplicar el plan de motivacién dirigido a
maximizar los mejores talentos de los colaboradores y con esto cubrir de la forma

mas adecuada la necesidad de autorrealizacion y estima.

Palabras claves: Autorrealizacion, Creatividad, Innovacion, Motivacion.
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ABSTRACT:

The thesis work was conducted with the primary purpose of establishing a plan of
motivation for the Mercantile Registry of Francisco Morazan, that based on what
was observed with displeasure and motivation of employees within the
organization and which arose present authorities plan organizational motivation
that would enable employees to adopt an attitude of innovation, creativity and
commitment was based on the basis of the theories of work motivation and a
mixed methodology approach and qualitative data a cross-sectional study and
descriptive research; was used as a tool for data collection and performance
evaluation of the questionnaire needs to achieve work motivation, resulting in the
perception of employees indicated that 23% of demotivation for lack of self-
realization and shows that a 38% of employees shows no creativity or motivation,
so it was determined that the level of motivation and commitment is to regular
levels showing an opportunity for improvement, it is recommended to apply the
incentive plan aimed at maximizing the best talent of employees and with this

cover in the most appropriate and the need for self-esteem.
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CAPITULO |. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1. INTRODUCCION

El presente trabajo de tesis, tiene como propdsito fundamental establecer planes
de motivacion para el Registro Mercantil de Francisco Morazéan el cual es un ente
administrado por la Camara de Comercio e Industria de Tegucigalpa a partir del 23
de enero del 2006 mediante decreto 253-2005.

El Registro Mercantil de Francisco Morazan esta ligado estrechamente con la
competitividad empresarial, debido a que logra hacer mas efectivo el mercado,
generando informacion publica, segura y sobre todo confiable de las actividades

mercantiles y comerciales.

Con la idea de establecer ambientes favorables que faciliten la creacion de
empresas y con el animo de lograr que los colaboradores puedan transmitir un
mejor servicio a los usuarios y lograr la satisfaccion del cliente externo y del cliente
interno (colaboradores), se origind la idea de crear un plan de motivacioén en el
Registro Mercantil de Francisco Morazan, siendo este tema un elemento clave
dentro de las organizaciones modernas, el cual muchas empresas lo desconocen,
por ser un tema innovador pero de mucha importancia para los colaboradores

dentro de una organizacion con éxito.

En Honduras se vive un clima poco favorable para el empleo, como se puede
observar con los datos estadisticos mostrados por el Instituto Nacional de
Estadisticas (INE), datos reflejados hasta el 2011 donde se indica que la
Poblacién Econdmicamente Activa (PEA) es un 41.1% de la poblacion total del
pais y equivale a 3.3 millones de personas de las cuales existe un 3.9% de
poblacion inactiva o desempleada y un 52% que equivale a 1.7 millones de
personas que trabajan sin un salario fijo; con estas estadisticas el simple hecho de
tener un trabajo deberia ser un motivante para laborar de la mejor forma en la
organizacién. Pero la motivacion laboral es compleja, se mueve en funcion de

anhelos y necesidades especificas, este hecho tiene mucha influencia en el
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mundo de las relaciones humanas, el cual se debe reconocer como legitimas
necesidades de los empleados y valorar su inteligencia, personalidad
conocimientos, habilidades competencias y aspiraciones.

1.2. ANTECEDENTES DEL TEMA DE LA MOTIVACION

En ciertas investigaciones se afirma que la motivacion es un fendmeno
multicausal, originado por diversas fuentes, tales como los tipos de incentivos,
reconocimientos, promociones, el trabajo por si mismo, las necesidades de las
personas, las metas y objetivos que se tengan, las condiciones de trabajo, los
salarios, etc. Dentro de estas fuentes de motivacion se encuentra el ejercicio del

liderazgo.

En investigaciones precedentes se ha logrado determinar que existe una relacion
directa entre el liderazgo que ejerce el jefe y la motivacion de los trabajadores,
este vinculo entre ambos factores parece prevalecer sobre otro tipo de variables
(entre estas se encuentran por ejemplo, las condiciones ambientales o sistemas
de incentivos y su respectiva relacion con la motivacion). Dentro de este contexto
relacional, se puede definir la motivacion como un conjunto de reacciones y
actitudes naturales, propias de las personas, que se manifiestan cuando
determinados estimulos del medio circundante se hacen presentes (Marin, Melgar
y Castafio, 1990). Los investigadores (Manzoni y Barsoux, 1998) comentan que
cuando un trabajador fracasa se afirma que es porque esta desmotivado o porque
tiene un desempefio deficiente y que por lo general los jefes no se responsabilizan
a si mismos de lo que esta sucediendo, y por ello, se presume que el problema es

del trabajador.

Sin embargo, los investigadores afirman que al jefe le recae gran parte de la
responsabilidad del desempefio deficiente y de la desmotivacion del trabajador.
Ellos afirman que los resultados de su investigacion hacen pensar que los jefes
muchas veces son complices de la falta de éxito del trabajador, al crear y reforzar
una dindmica que esencialmente prepara a quienes se consideran trabajadores de
bajo desempefio para fracasar. Este fendbmeno (Manzoni y Barsoux, 1998) lo

denominan “sindrome de disposicion para el fracaso”, en el cual se genera una
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dindmica en la que los trabajadores percibidos como mediocres o de desempefio
deficiente satisfacen las bajas expectativas que tienen sus jefes de ellos. El
resultado de este sindrome es que la motivacion del trabajador termina devastada.

La motivacion en los colaboradores es de vital importancia debido a que ellos
daran todo de si en pro de un objetivo personal u organizacional. La motivacion
laboral se da mediante la relacion de recompensas y rendimiento; ya que este tipo

de incentivos les da mérito o reconocimiento a labores asignadas.

Un personal altamente motivado aporta ideas creativas e innovadoras que quizas

podran generarle éxito a la organizacion.

De ahi la importancia del a motivacion en el trabajo, segun sefiala John W.
Newstrom, en su obra: Comportamiento Humano en el Trabajo, 2007, al definir
como motivacion del trabajo como "el conjunto de fuerzas internas y externas que
hacen que un empleado elija un curso de accion y se conduzca de ciertas
maneras. Desde un punto de vista ideal, estas conductas se dirigiran al logro de
una meta organizacional. La motivacion del trabajo es una combinacion compleja
de fuerzas psicologicas dentro de cada persona, y los empleados tienen un interés

vital en tres elementos de ella:

e Direccion y enfoque de la conducta (factores positivos son la confiabilidad,
creatividad, sentido de ayuda y oportunidad; factores disfuncionales son los

retrasos, el ausentismo, el retiro y el bajo desempefio).

e Nivel del esfuerzo aportado (contraer un compromiso pleno con la excelencia,

en contraste con hacer apenas lo suficiente para salir adelante).

e Persistencia en la conducta (mantener repetidas veces el esfuerzo en

contraste con abandonarlo prematuramente).

No se puede entender el buen funcionamiento de una organizacién sin la
motivacion adecuada a sus miembros, esto genera que al interior el ambiente sea
propicio para mantener relaciones laborales sanas, en las cuales, lo grupos

puedan trabajar llegando a los resultados que busca la organizacion, esto se ve
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reflejado en alguna medida en el Registro Mercantil de Francisco Morazan por la

razones que veremos mas adelante.

Muchas veces se piensa que un programa de motivacién se reduce a un sistema
de recompensas, pero no es asi, implica primeramente, un estudio a fin de definir
cudles son los indices de desempefio, las necesidades de los miembros, los
alcances de la organizacion para otorgar tales recompensas y el costo-beneficio
de la implantacién de los programas de motivacion al interior de esta. Es muy
importante que todos asuman el compromiso que tienen, pues en la medida en
que se integren y trabajen como un verdadero grupo de trabajo, seran los

resultados que se obtengan.

1.3 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

Actualmente en el Registro Mercantil de Francisco Morazan ente administrado por
la Camara de Comercio e Industria de Tegucigalpa se observa una carencia de
reconocimientos de parte de la organizacion hacia sus colaboradores, lo que se
refleja en un moderado porcentaje de compromiso, innovacion y creatividad hacia

la misma, generando un nivel bajo de motivacion.

1.3.1 FORMULACION DEL PROBLEMA

Es preciso establecer que al no existir en el Registro Mercantil de Francisco
Morazén un adecuado plan de motivacion organizacional, el cual deben tener las
empresas innovadoras, no se logra ser una institucién atractiva para laborar en la
misma, por lo que segun lo expuesto anteriormente nos formulamos la siguiente
pregunta:

¢, Cudl seria el plan de motivacibn mas adecuado que se puede aplicar en el
Registro Mercantil de Francisco Morazan para que se pueda mejorar el ambiente

laboral?



1.3.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

¢, Cual es la situacion actual en el tema de motivacion en el Registro Mercantil
de Francisco Morazan?

¢Se lograra poder determinar de forma técnica las necesidades de
implementar el plan de motivacion en el Registro Mercantil de Francisco
Morazan?

¢,Cual sera el nivel de motivacion y compromiso de los colaboradores del
Registro Mercantil de Francisco Morazan?

¢, Con la aplicacion del plan de motivacion se mejorara el ambiente laboral y se

elevara la motivacion en el Registro Mercantil de Francisco Morazan?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Presentar a las autoridades del Registro Mercantil de Francisco Morazan

administrado por la Camara de Comercio e Industrias de Tegucigalpa, un plan de

motivacion organizacional que permita a los colaboradores adoptar una actitud de

innovacion, creatividad y compromiso con la organizacion, logrando que esta sea

mas competitiva a nivel empresarial en Tegucigalpa.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Evaluar la situacion actual en el tema de motivacion en el Registro Mercantil
de Francisco Morazan, a través de un estudio de ambiente laboral.

Identificar de manera técnica la necesidad de implementar planes de
motivacion en el Registro Mercantil de Francisco Morazan.

Determinar el nivel de motivacion y compromiso de los colaboradores en el
Registro Mercantil de Francisco Morazan, por medio de la aplicacion de
evaluacion del desempefio.

Presentar al Registro Mercantil de Francisco Morazan una propuesta de plan
de motivacion para el reconocimiento de falencias y virtudes dentro de la

organizacion.



1.5 JUSTIFICACION

Las organizaciones, empresas e instituciones a nivel mundial tienen un objetivo
comun ser las mas grandes en sus rubros y todas estan integradas por personas,
siendo las encargadas de llevar a cabo los logros, avances errores, etc. Por ellos
es importante tener un plan de motivacién idéneo en las organizaciones
modernas.

Si para las organizaciones es importante poseer grandes capitales, modernas
instalaciones, equipos con tecnologia de punta y no disponen de un personal
satisfecho, motivado, y con compromiso con la misma para desempefar sus
funciones, los resultados no seran los deseados.

Por lo anteriormente expuesto el tema de planes de motivacion, fue elegido
primordialmente para cubrir las necesidades de la institucion y de esta manera
lograr mejoras dentro de la misma, dejando atras la desmotivacién, la bajo
autoestima, el conformismo, el poco interés por las capacitaciones, actitud pasiva
para trabajar en equipo, etc. Adecuadamente se espera a futuro poder trasladar
estos resultados a otras dependencias de la institucién, con la finalidad de obtener

un efecto multiplicador e integrador a nivel general.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En este capitulo se presentaré todo lo relacionado al Marco Tedrico en donde se
detallaran los conceptos y definiciones relevantes en el estudio, asimismo, un
analisis sobre el efecto de aplicar de la forma adecuada la motivacion en las
organizaciones y cuales seran los beneficios que se obtendran al implementar
planes de motivacién particularmente a los colaboradores del Registro Mercantil
de Francisco Morazan.

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL SOBRE EL TEMA DE MOTIVACION
El concepto motivacion genera diversas conceptualizaciones asi como modelos,
los cuales proporcionan elementos tedricos para comprender el comportamiento

de los colaboradores, como se expone a continuacion:

2.1.1 MODELO BASICO DE CONDUCTA

El Modelo Bésico de Conducta: este es un modelo de circuito cerrado en el
que sus elementos estan interrelacionados y son interdependientes y que
podemos explicar brevemente asi; la persona recibe un estimulo (causa) que le
provoca una necesidad; esta necesidad origina un estado de tensién en el
individuo que a su vez sufre molestia, desagrado o desequilibrio en su organismo;
esta situacion de la persona “dispara” una conducta dirigida a la obtencién de la
meta (satisfactor) deseada. Si se logra o no la meta el estimulo o causa sera
afectado y este a su vez inicia nuevamente el proceso en todo el sistema.

(Valladares, R. Administracion General Tomo lll, 1986, pag. 99).

Segun lo expuesto anteriormente podemos observar lo complejo de tratar con
personal a nivel motivacional, ya que se presentan diferentes factores como ser de
tipo ambiental, presiones de grupo, circunstancias, etc. Lo que indica que la
motivacion es muy compleja ya que no se refiere a una cosa u objeto en especial,

sino que se debe a diferentes factores dependiendo de cada individuo.

Al respecto se enfatiza que la motivacion constituye el motor de la conducta

humana, segun (Maslow 1964) “las empresas que se dedican a motivar a sus
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trabajadores deberan comprobar las necesidades que tienen cubiertas, ver a qué
nivel de la piramide pertenecen y ofrecerle incentivos que cubran las necesidades
inmediatas siguientes” estas necesidades en el ambito laboral serian: obtencion de
un salario, trabajo estable y seguro, sentimiento de pertenencia a la empresa,
promocioén en el trabajo y el éxito personal, segun (Chiavenato 2000) la motivacion
es “el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion que lo rodea” este
resultado es lo que va a permitir que el colaborador este o no motivado en su
trabajo, por lo cual es posible detectar las razones que mueven al individuo a
comportarse de una manera determinada para satisfacer necesidades, deseos,

metas y aspiraciones individuales como se expone a continuacion:

Algunos tipos de conducta son aprendidos, se adquieren al vivir dentro de
una cultura en particular, una motivacion adquirida es aquella que se aprende por
el simple hecho de vivir en sociedad, por ejemplo: un joven al ver que “sus
domingos” ya no alcanzan para cubrir sus gastos: para ir al cine, tomar el café con
los amigos, etc; comienza a pensar en conseguir un empleo. Aqui lo que ha
ocurrido es lo siguiente: han surgido motivaciones creadas por el medio ambiente
en el que se desarrolla este joven; de esta necesidades adquiridas surge una
motivacion: la de buscar un empleo. Supongamos que este joven busca y
encuentra un empleo de dependiente en una tienda. Por supuesto, es supervisado
para orientarle en su nuevo empleo, la labor del supervisor seré (castigar/premiar)
cualquier conducta incorrecta y (premiar/castigar) de alguna manera la conducta
adecuada. (Galicia, F.A., La Motivacion, 1980, pag. 35-36)

2.1.2. LA MOTIVACION LABORAL

La motivacién laboral es una herramienta muy util para el desempefio de los
colaboradores, proporcionado la posibilidad de incentivarlos a que lleven a cabo
sus actividades y que ademas las hagan con gusto por lo cual proporciona un alto

rendimiento para la Empresa.

El tema de la motivacion a nivel internacional se ve reflejado de la siguiente forma

en las conclusiones expuestas en tesis elaborada por la licenciada Miriam



Quintero Martinez en el 2007 relacionadas al tema como se presenta a

continuacion:

Se dio a conocer que los docentes del Municipio Escolar San Francisco |,
no desarrollan plenamente las caracteristicas de la motivacion al logro
evidenciandose limitados para orientarse hacia resultados, alcanzar objetivos y
manejar informacién, viéndose limitada su capacidad de asumir retos para lograr
objetivos en el contexto laboral donde se desenvuelven. Se encontré que los
docentes del Municipio Escolar San Francisco tienden a sentirse motivados a
desarrollarse profesionalmente por el interés de obtener retribuciones econémicas
y promociones que mejores su estatus y sus condiciones de trabajo en la
Institucion. Concluye que los docentes estudiados buscan su mejoramiento
profesional incentivados por el deseo de alcanzar autonomia y eficiencia en el
trabajo, para cumplir con el compromiso organizacional desarrollando sus
habilidades en la ejecucion de las tareas emprendidas. (Martinez, M.Q. Tesis:
Motivacion al Logro y Desarrollo Profesional de los Gerentes en el Municipio San
Francisco |, Maracaibo, marzo 2007, pag. 117, 118, 119)

De igual forma podemos ver como se expone el tema de la motivacion, en
estudios reflejados en la conclusion de la tesis elaborada por la licenciada

Gonzales Espin donde dice:

La interpretacion y andlisis de los resultados obtenidos de la aplicacion de
los instrumentos, permitié establecer que en la institucion existia un bajo nivel de
gestién, un clima desfavorable, poca comunicacion y practica de valores,
resistencia al cambio, desinterés por la capacitacion en innovacion de
conocimientos del talento humano. Es importante recalcar que la motivacion
positiva es fundamental para el desenvolvimiento laboral en una institucion para
poder desempefiar satisfactoriamente su trabajo y lograr la eficiencia institucional,
lo que es factible con la tendencia al cambio de actitud del talento humano de la
institucion al demostrar su interés por la capacitacion e innovacién de
conocimientos, adquirir compromisos, poner en practica una educacion en valores

y por ende se mejord las relaciones humanas. (Gonzales Espin, W. Tesis: La
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Gestion del Talento Humano y la Motivacion del Personal en el Instituto Superior
Tecnoldgico “Guaranda” en el Primer Semestre del 2011, Guaranda, 2011, pag.
110)

Como se puede observar en los ejemplos planteados anteriormente mantenemos
la opinion que la motivacién es un tema complejo, porque dificilmente se podria
hablar del medio ambiente motivador, sin antes hablar de las personas que se
encuentran en un entorno laboral. El medio ambiente no produce toda la
motivacion sino que el colaborador se inclina por direcciones diferentes como se

puede observar a continuacion:

No hay duda de que el dinero ejerce un efecto importante en el modo de
pensar y en el comportamiento de los obreros de produccién; pero tal efecto no
resulta tan simple ni es tan poderoso como los administradores han dado por
sentado. De hecho los incentivos monetarios pronto se ven enredados con un
montdn de otros motivos que tienen poco o nada que ver con el dinero por lo que,
a fin de cuentas, el efecto del dinero en si no es mas facil de identificar de lo que
es un huevo en una tortilla. (Gellerman, S.W. Motivacion y Productividad, 1978,

pag. 68)

2.1.3. LA MOTIVACION LABORAL EN HONDURAS

En Honduras las organizaciones modernas empiezan a conocer lo que es la
motivacion organizacional, siendo este un factor clave para la productividad
empresarial, sin embargo, en el pais saber que motiva a los colaboradores ha sido

una de las grandes interrogantes que ha inquietado al empresario.

Estudios recientes han determinado que la motivacion empresarial depende
mucho de la actitud, si tenemos una buena actitud podemos transmitir positivismo
a quienes nos rodean, quiza esto provoca “el cambio por el cambio” como se ve

expresado en el siguiente articulo:

Segun el experto Roberto Esparza, autor del libro empleologia existen dos
tipos de “job jumpers” laborales: los positivos y los negativos. Los primeros dice,

no son irresponsables pues buscan un beneficio, un mejoramiento profesional o
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econdémico. Los segundos en su opinién, no pueden apreciar el resultado de sus
decisiones, provocan inestabilidad en las &reas laborales y son siempre malos
candidatos. (Comercio Global, edicion No. 22, junio 2014, pag. 9)

2.1.4. CONOCIENDO EL REGISTRO MERCANTIL DE FRANCISCO MORAZAN
Después de haber expuesto el tema de motivacion a nivel Macro y Micro nos
enfocaremos a lo interno del Registro Mercantil de Francisco Morazan el cual es
administrado por la Camara de Comercio e Industria de Tegucigalpa a partir del 23
de enero del 2006, mediante Decreto No.253, 2005.

A continuacion se expone la misién y vision del lugar de estudio asi como su
politica de calidad, las ventajas de estar inscrito en el Registro Mercantil de

Francisco Morazan y los servicios que este presta:

MISION DE LA CAMARA DE COMERCIO E INDUSTRIA DE TEGUCIGALPA

Representar, impulsar y apoyar la competitividad y creacion de empresas
contribuyendo asi al desarrollo de Francisco Morazan. Elevando la imagen del
empresario ante la sociedad a través del fomento de modelos de excelencia en la

gestién y responsabilidad social empresarial.
VISION DE LA CAMARA DE COMERCIO E INDUSTRIA DE TEGUCIGALPA

Consolidarnos como una organizacion gremial representativa del empresario con
el fin de fortalecer un liderazgo que influya en las decisiones econdmicas, politicas
y sociales a nivel nacional, a través de una estructura dinamica de asistencia y

servicios que promuevan la inversion y fomente las alianzas publico privadas.
POLITICA DE CALIDAD

El Registro Mercantil de Francisco Morazan garantiza seguridad juridica mediante
la eficiente administracidbn de procesos registrales, implementando herramientas
de innovacién tecnolégica gestionados por colaboradores altamente competentes,
comprometidos con la mejora continua de los servicios de calidad enfocados en la

satisfaccion del cliente.
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El Registro Mercantil garantiza seguridad juridica lo que permite crear valor
agregado para los empresarios, los entes gubernamentales e inversionistas

extranjeros.
Dentro de las ventajas del Registro Mercantil podemos determinar las siguientes:

e Publicidad Informativa: brindando calidad de informacion empresarial
actualizada y confiable.

e Herramienta de Desarrollo: es un canal eficiente para la formalizacion de
los comerciantes y para el cumplimiento de las obligaciones frente al
estado.

e Simplificacion de Tramites: la automatizacion permite la instalacion de
ventanillas remotas, facilitando la instalacion de ventanillas Unicas de
trAmite en lugares estratégicos.

e Facilita el acceso a la Informacién: via internet se pueden consultar las
imagenes de sus documentos inscritos, asi como el estado de sus tramites.

e Desarrollo de Productos: la automatizacion permitira ofrecer a la sociedad
diferentes productos como: base de datos empresariales, certificados

especiales, consultas de homonimia.
Servicios que presta el Registro Mercantil de Francisco Morazan:

e Constitucion de comerciantes individuales.
e Constitucion de sociedades mercantiles.
e Incorporacion de sociedades extranjeras.

e Entrega de constancias.

12



e Servicios de garantias mobiliarias.
e Entrega de certificaciones integras.

e Constancia de asientos.
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2.2. TEORIAS SOBRE MOTIVACION LABORAL

La teoria es un sistema l6gico deductivo constituido por un conjunto de hipétesis,
un campo de aplicacién (de lo que trata la teoria, el conjunto de cosas que explica)
y algunas reglas que permitan extraer consecuencias de la hipotesis de la teoria.
En general las teorias sirven para confeccionar modelos cientificos que interpreten
un conjunto amplio de observaciones, en funcion de axiomas 0 principios,

supuestos y postulados de la teoria.
2.2.1. TEORIAS DE SUSTENTO

2.2.1.1 TEORIA DE ABRAHAM MASLOW

Uno de los mas conocidos exponentes sobre la motivacion es Abraham Maslow
quien determino que la motivacién se obtiene al poder cubrir un cierto grupo de
necesidades que tiene toda persona ya sea de forma individual o con la sociedad

a continuacion lo expuesto por la teoria de Maslow:
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Maslow propuso una teoria concerniente a las necesidades humanas y su
efecto dentro del comportamiento. Lo importante acerca de su teoria no es tanto
un sistema de clasificacion de necesidades, sino el hecho de que considera a
estas como parte de una estructura jerarquica, de tal manera que las necesidades
basicas o fisiologicas sean satisfechas en primer orden y las necesidades

psicosociales o secundarias una vez satisfechas las anteriores.
El concepto de jerarquia que propone Maslow tiene tres premisas basicas:

1. EI comportamiento de cualquier persona es determinado por las
necesidades insatisfechas.

2. El individuo satisface sus necesidades sistematicamente, empezando por
las mas basicas dentro de la jerarquia.

3. Algunos grupos de necesidades son mas fuertes y en este caso toman

preferencia sobre todas las que le preceden en la jerarquia.

La clasificaciobn que se hace de las necesidades humanas, estdn contenidas en
cinco grupos o clases:

Necesidades fisioldgicas.

Necesidades de seguridad.

1.

2

3. Necesidades de amor:
4. Necesidades de estima.
5

Necesidades de realizacion.

(Valladares, R. Administracién General Tomo lll, 1986, pag. 121)
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Figura 2. Piramide de la Teoria de Abraham Maslow, pag. No 121

2.2.1.2. TEORIA DE HERZBERG

Una teoria muy conocida y de la cual se habla mucho en el tema de motivacion es
la de Herzberg, la cual indica que el trabajo en si es un motivador, pero que este
esté influido por dos motivadores como ser los que estan relacionados al cargo y
los que estan relacionados a la empresa a continuacion se explica lo que es esta

teoria:

La afirmacion de Herzberg de que el trabajo puede ser motivador en si
mismo constituye un importante hallazgo en la ciencia del comportamiento.
Tradicionalmente, por supuesto, el trabajo ha sido considerado como una
necesidad desagradable y no como un motivador en potencia. Por esta razén, se
ha considerado generalmente que la administracién necesita estimular a la gente
para que trabaje, mediante recompensas de diversa indole, o bien coaccionar al
empleado para que trabaje, mediante distintas amenazas, o una combinacion de
ambos métodos. (Valladares, R. Administracion General Tomo lll, 1986, pag. 122)

Herzberg propone en su teoria que en el hombre existen dos clases de
necesidades.
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Tabla 1. Teoria de Herzberg, pag. No 122

FACTORES MOTIVACIONALES I FACTORES HIGIENICOS

(De satisfaccion) (De insatisfaccion)
Contenido del cargo (como se siente el Contexto del cargo (Como se siente el
Individuo en relacion con su CARGO) Individuo en relacion con su EMPRESA)
1. Eltrabajo en si 1. Las condiciones de trabajo
2. Realizacion 2. Administracion de la empresa
3. Reconocimiento 3. Salario
4. Progreso profesional 4. Relaciones con el supervisor
5. Responsabilidad 5. Beneficios y servicios sociales

2.2.1.3. TEORIA Xy TEORIA Y
Dentro del tema de motivacién siempre existiran una victima y un victimario es
algo que se ve reflejado en esta teoria muy reconocida como ser la teoria Xy Y de

McGregor sobre motivacion laboral la cual a continuacion se explica:

McGregor dividi6 las actitudes que asumen los gerentes hacia los
empleados en dos partes cada una de las cuales presupone una filosofia basica

sobre el comportamiento humano.

A estas dos percepciones diferentes de la gente en cuanto a la percepcion al
trabajo las denomino teoria X y teoria Y.

La teoria X es la percepcion convencional de los humanos comprometidos
en una situacion laboral. Segun esta opinion la persona normal tiene una aversion
intrinseca al trabajo, y lo evitara si es posible. El estilo gerencial que se origina con
base a estas suposiciones incluye controles rigidos, el uso del castigo para

motivar y una dependencia exclusiva de los premios economicos.

La teoria Y es una idea formulada por McGregor que se basa en la ciencia de la
conducta. Segun la teoria Y el esfuerzo mental y fisico que se hace en el trabajo
es tan natural al esfuerzo que hace al jugar o descansar. La persona normal tiene

necesidad innata de motivarse y controlarse por si mismo, y el gerente sagaz sabe
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reconocer y aprovechar esa necesidad para que el empleado aprenda a aceptar y
buscar la responsabilidad. (McGraw-Hill, Como Motivar a los Empleados de Hoy,
1995, pag. 18)

Tabla 2. Teoria Xy Teoria Y, pag. No.18

| Teoria X " Teoria ¥ |

& los erapleados inherentemente les
disgusta el trabajo v, siempre que sea
posible, procuraran evitarlo.

Los empleados pueden considerar el
trabajo tan natural corao el descanso ¥ el
Juego.

Puesto que a los empleados les disgusta el
trabajo, deben ser coaccionados,
controlados o amenazados con sanciones
para gue alcancen metas.

La gente ejercerd auto direccidon v
autocontrol si estd comprometida con los
objetrvos.

Los empleados evitaran asurair
responsabilidades v buscaran una direccidn
formal, siempre que sea posible

La persona proraedio puede aprender a

aceptar e incluso buscar asurair
responsabilidades.

La mayoria de los trabajadores colocan la
seguridad por enciraa de todos los demds
factores asociados con el trabajo v
rauestran poca arabicidn.

La capacidad de torar desiciones
innowadoras estd ampliarente dispersa en
toda la poblacidn ¥ no necesariamente es
patrmmonio exclusivo de los que ocupan

puestos adrainistrativos.

2.2.1.4. TEORIA DE LA AUTO IMPLEMENTACION

Una elaboracion de esta teoria se encuentra en el texto de Abraham
Korman, industrial and Organizational Psychology (1971). Korman llama a su
teoria “auto implementacion” y asevera que mientras mas alta sea la percepcion
que tiene el empleado de su competencia personal, mas efectivo serd su
desemperio en el trabajo. Los supervisores que son capaces de crear ambientes
conducentes a la autoconfianza, incrementan la posibilidad de obtener un
desempefio competente. No hay nada que tenga mas éxito que el propio éxito;
nada fracasa tanto como el fracaso. (McGraw-Hill, Como Motivar a los Empleados
de Hoy, 1995, pag. 22)

2.2.1.5. TEORIA DE LAS MOTIVACIONES SOCIALES DE MCCLELLAND

Los motivadores pueden ser variados para la persona pero uno de los mas
necesarios de satisfacer para los colaboradores ya sea dentro o fuera de la
empresa es el de las relaciones sociales, 6sea la relaciones que tiene el individuo
con los que lo rodean a continuacion se presenta la teoria planteada por
McClelland:
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McClelland, describe su teoria en torno a la relacion que se establece entre
los individuos y las personas en su entorno y no solo a los cambios producidos en
el comportamiento. Desde esta Optica sefiala como relevantes tres motivaciones a
las cuales, llama sociales: la de poder, afiliacion y logro. Las categorias de estas

necesidades se describen a continuacion:

e Necesidad de poder: es el deseo de trabajar con otros y de prestarles
apoyo, preocupandose por su crecimiento y desarrollo.

e Necesidad de afiliaciéon: esta necesidad corresponde al deseo de establecer
y mantener relaciones positivas con otras personas se caracteriza por la
aspiracion de ser aceptado consiguiendo una relacion satisfactoria con un
semejante o grupo de ellos.

e Necesidad de logro: es el impulso de expresarse en formas de conducta
que reflejan aspiracion y deseos de alcanzar metas progresivamente
superiores auto determinadas y moderadamente complejas con retro-
alimentacion basada en una evaluacion personal, la cual permite apreciar el

alcance de la nueva situacion de logro.

(Martinez, M.Q., Tesis: Motivacion al Logro y Desarrollo Profesional de los

Gerentes en el Municipio San Francisco |, Maracaibo, marzo 2007, pag. 34)

Lo expuesto anteriormente es muy importante en el caso del personal del Registro

Mercantil y debe ser comunicado y aplicado sosteniblemente a los mismos.

2.2.1.6. MODELO DE LA EXPECTATIVA DE VROOM

Toda accién debe tener una reaccion o en el tema laboral todo trabajo elaborado
debe tener una recompensa, en el modelo de las expectativas vemos como se ve
reflejado en los factores que determinan el accionar de una persona en su trabajo
al tener visiones sobre lo que va a obtener al momento de realizar los trabajos.

Los factores antes indicados son los siguientes:

e Violencia: nos dice como una persona desea alcanzar una meta u objetivo

planteado por él mismo al momento de desempefiarse en un trabajo y como
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se esforzara para conseguir a través de estos alcances sentirse mas
motivado en la empresa.

e Expectativa: aqui se refleja lo que desea un colaborador y lo que espera por
el trabajo. Aqui es donde el empleado debe valorar el esfuerzo que pone en
su trabajo y determinar si este aplicada un esfuerzo grande esperara un
retribuciéon mayor, de igual forma si el esfuerzo es pequefio la retribucion
debe ser menor.

e Instrumentalidad: esta representado por el juicio que realiza la persona, una

vez realizado el trabajo y reciba su recompensa por los logros alcanzados.

2.2.1.7. TEORIA DE LA EQUIDAD

Esta teoria es la que nos expone sobre la necesidad de toda persona a que las
recompensas obtenidas por un trabajo realizado sean equitativas, es decir que
desean sentir que su trabajo es valorado adecuadamente y de forma igual a otras
personas que laboral en la misma institucion y realizando los mismos trabajos.
Uno de los desmotivadores mas grandes que puede haber es ver que una persona
que tiene el mismo tiempo de laborar en la empresa, en el mismo puesto y con las
mismas actividades gane mas que uno y esto sin ningun tipo de explicacion.
También puede verse el caso de la persona que al no verse valorado de la misma
forma este se motive para tratar de alcanzar los estdndares necesarios y que a su
vez sirva de motivador para sus compafieros para alcanzar las metas establecidas
por la empresa y de esta forma demostrar que es lo suficientemente bueno para
poder obtener la misma remuneracion y reconocimiento que el compafiero que

desempenia las mismas actividades.

2.2.1.8. TEORIA DEL ESTABLECIMIENTO DE METAS

Algo muy importante como individuo que se desempefia en una empresa es el
establecerse metas, tener una guia para seguir y a su vez saber medir y
determinar cuéles de las metas establecidas se van alcanzando y de esta forma ir
sintiendo mayor motivacion, la cual como se sabe nos ayudara a que la persona

se desempefie de mejor manera en su puesto de trabajo. Para esto la empresa
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juega un papel muy importante al facilitar los medios para que esta persona logre

lo que se ha establecido.

Las metas dificiles permiten alcanzar un nivel de logro mayor de motivacion que
una meta general y vaga. Sin duda una meta sencilla es probable de aceptar y
alcanzarse, pero una dificil generara en el individuo un movimiento interno para

lograrla o tal vez abandonarla.

2.2.1.9 TEORIA DEL REFORZAMIENTO

Algo sumamente necesario para saber si se estan haciendo bien las cosas o mal,
para esto se necesita dar el reforzamiento necesario al individuo al momento de
realizar un trabajo y de esta forma poder repetir las buenas acciones, a

continuacion se explica de forma mas profunda esta teoria:

Stoner, Freeman y Gilbert (1999) definen esta teoria como un enfoque ante
la motivacién basada en la Ley del Efecto; es decir la idea que, las conductas con
consecuencias positivas suele ser repetida, mientras las conductas con

consecuencias negativas tienden a reprimirse en el individuo.

En este sentido conviene aclarar que el esfuerzo positivo consiste en las
recompensas por el trabajo bien efectuado, lo cual produce cambios en el
comportamiento, generalmente en el sentido deseado. El esfuerzo negativo
estaria constituido por las amenazas de sanciones, que también produce cambios
en el comportamiento pero en forma impredecible e indeseable. El castigo
producido como consecuencia de una conducta indebida implica la supresion de
hacer mal las cosas, ni tampoco asegura la disposicion en las personas a
comportarse de una forma dada. El autor de esta teoria propone como ejemplo: el
caso de una persona la cual recibe castigo, por no atender a un cliente, siendo
probable que aprenda a evitar el contacto con la clientela (conducta de escape).
(Martinez, M.Q., Tesis: Motivacion al Logro y Desarrollo Profesional de los

Gerentes en el Municipio San Francisco |, Maracaibo, marzo 2007, pag. 40)
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2.2.1.10 TEORIA DE LYMAN W. PORTER Y EDWARD E. LAWLER

Porter y Lawler proponen un modelo que es una ampliacion a las teorias de
Vroom, en este modelo se explica la compleja relacion entre actividades de trabajo
y desempefio del trabajo y en donde el esfuerzo o la motivacion es el resultado de
lo atractiva que sea la recompensa y la forma en que el individuo percibe la
relacion entre esfuerzo y pago. Toda persona se pregunta. ¢ “soy capaz de hacer
este trabajo”, “y si lo logro que me producira” y también “lo que ha de producirme,
valdra la pena el esfuerzo que voy a realizar’? Por ejemplo, los individuos que son
ascendidos estrictamente sobre bases de antigiedad se sienten con frecuencia
motivados de una manera muy deficiente, porque no existe un pago por el
esfuerzo adicional. En las burocracias y mas en el gobierno, en donde las
promociones se amarran a un régimen escalafonario a veces obsoleto, se crea
una falta de motivacion lo cual se vuelve comun y afecta a aquellos empleados

gue pueden ser productivos.

Otra parte del modelo es la relacion entre el desempefio y las recompensas.
Segun los resultados que se esperen, estos pueden producir dos tipos de

recompensas asi:

Recompensas Intrinsecas. Son las que experimenta el individuo como
consecuencia de realizar una tarea complicada con éxito, los cuales son: El
sentimiento de logro del estudiante que alcanza notas excelentes por el trabajo
honesto y muy bueno que él ha realizado. Este reconocimiento no se lo puede
brindar la facultad, sino que dependen de él mismo, ya que las recompensas son
reales solo cuando las personas las acepta porque han salido de su esfuerzo

personal, a otros se puede engafiar con falsos reconocimientos.

Las Recompensas Extrinsecas, tales como el salario, promociones, elogios a un
ascenso, son las que provee un agente externo, como ser en el caso del
estudiante al cual las autoridades le pueden entregar un diploma por sus
excelentes notas, pero en muchos casos éstas recompensas no estan

intimamente asociadas con el desempefio. Las personas que realizan el mejor
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trabajo no siempre perciben los mejores aumentos 0 las promociones mas

rapidas. (Valladares, R. Administracion General Tomo lIl, 1986, pag. 130-131)
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Figura 3. Teoria de Lyman Porter y Edward Lawler, pag. No 131

2.2.2 CONCLUSIONES SOBRE LAS TEORIAS DE MOTIVACION LABORAL
Expuestas las teorias anteriores, se observar que en todos los ambitos de la
existencia humana, interviene la motivacion como mecanismo para lograr
determinados objetivos y alcanzar determinadas metas; la motivacion representa
un fendmeno humano universal de gran trascendencia para todos los individuos y
para la sociedad, ;es un tema de interés para todas las personas de diferentes
edades, status, raza etc. connotando que cada individuo es diferente y por ende
las necesidades de motivacién varian de individuo a individuo, es por esto que la
motivacion tiene cierta complejidad, lo que nos dificulta saber o entender la
necesidad de cada persona.

“‘Muchas de las dificultades que tenemos para entender los motivos, tienen su
origen en la forma en que estos se hallan distribuidos en determinado individuo.
Parecen adquirir una estructura y seguir una dinamica completamente propia”.

(Gellerman, S.W. Motivacién y productividad, 1978, pag.186)

A pesar de su complejidad, la motivacion nos dirige para satisfacer la necesidad;

lo que indica que es a la vez objetivo y accion, segun las teorias anteriores
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sentirse desmotivado representa la pérdida del interés, la imposibilidad de
conseguir el objetivo deseado, es la interaccién del individuo con la situacion. Asi
mismo es la relacion entre la motivacién y conducta, si una persona esta motivada
en cualquier ambito de su vida, esta persona transmitird su actitud positiva en

todo su entorno, tanto en el ambito familiar, laboral, y en todo su circulo social.

“Exteriormente la actitud es la forma en que usted comunica su humor a otras
personas. Cuando es optimista y espera encuentros exitosos, usted transmite una
actitud positiva y, por lo general, la gente responde favorablemente”. (Chapman,
E.N. Actitud y Trabajo, 1991, pag.13)

Considerando la motivacion de los personas como una herramienta importante en
la vida cotidiana y en el ambito laboral muchos empresarios hablan de la
“‘motivacion en el trabajo “ por lo cual se ha requerido de un estudio profundo para
poder determinar la motivacion organizacional, por lo que da como resultado la
aplicacion de las teorias, con el fin de poderlas utilizar en las organizaciones
modernas, haciendo un analisis previo de acuerdo a las necesidades de cada
empresa para identificar qué tipo de teoria es la que se debe aplicar, para el caso
la teoria de Maslow, no se puede aplicar de manera general a las organizaciones,
debido a que cada organizacién tiene necesidades diferentes. Quiza algunos
colaboradores concedan mas valor a la seguridad que a la realizacion personal, lo
gue indica que el orden de necesidades puede variar en diferentes culturas, para
el caso de Honduras la Seguridad debe ser una de las necesidades mas
importantes en las personas. Sin embargo para David McClelland atribuye el éxito

con la necesidad de logro.

En este sentido las teorias nos reflejan que existen elementos que influyen
en la motivacion organizacional como lo es el ambiente, este debe ser confortable,
que ofrezca seguridad y que permita cierta movilidad interpretada como libertad.
Para entender al individuo tiene que definirse subjetivamente su “ambiente”
comprende cualquier cosa de la que se dé cuenta o de la que crea darse y que
pueda tener efecto en él. (Gellerman, S.W. Motivacion y Productividad, 1978,
pag.201)
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La comunicacion es otro elemento determinante en la direccion y en el futuro de la
organizacion, la satisfaccion en el trabajo, el colaborador mantiene una actitud
positiva en la organizacion laboral. El factor positivo entre ser positivo 0 negativo
con frecuencia es el sentido del humor. La actitud y el humor tienen una relacion
simbidtica. En tanto aprenda mejor a desarrollar su sentido del humor, mas
positivo se volvera. Cuando mas positivo sea, mejor serd su sentido del humor en
un acuerdo feliz. y la cultura organizacional, en la cual el trabajador sienta que se
le toma en cuenta, lo cual lo hara mas productivo en la organizacion. (Chapman,
E.N. Actitud y Trabajo, 1991, pag. 31)

Otro tipo de teoria nos sefialan que las necesidades fisiologicas y de seguridad
dejan de actuar como motivadores en el momento en que pasan a estar
razonablemente atendidos, y que el efecto, logro, autoestima y la autorrealizacion,
siguen siendo poderosos motivadores del comportamiento humano. Tal es el caso

de Herzberg.

En consecuencia toda teoria relacionada con la motivacién organizacional, no se
deberia de aplicar de manera genérica; sino que estos deben ser analizados en
funcion de cada organizacion y su cultura antes de la aplicacion. Al respecto es
probable que existan variaciones culturales que requieran que se diagnostiquen
cuidadosamente las necesidades de los colaboradores antes de preparar e
implementar un plan de motivacién y poder obtener los resultados deseados en la
organizacion, es decir la regulacién del sistema motivacional es efectiva cuando
existe una tendencia positiva hacia la actuacién de unidades motivacionales, esto
quiere decir que la motivacion es efectiva cuando se aplica de la manera correcta
en la organizacion, y posteriormente dando el reforzamiento adecuado, siendo
este uno de los mayores motivadores de mayor efectividad si se combina con un
profundo conocimiento, generando sentimientos de utilidad y sentido de

pertenencia.

Por lo anteriormente expuesto podemos decir que el propésito de cada una de las

teorias dejarnos de manera clara que:
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1. En todos los ambitos de la vida humana interviene la motivacion como

mecanismo para lograr objetivos y alcanzar metas.

2. Las personas tienen necesidades que requieren mas de dinero para
satisfacerlas

3. Si se pretende lograr que los trabajadores se desenvuelvan con eficiencia se
debe satisfacer las necesidades sociales que rodean su entorno laboral, tanto

como sea posible

4. Los trabajadores necesitan sentir que su trabajo tiene valor y que cuando son
buenos en ello, se les aprecia sinceramente; también quieren sentirse seguros en
su area de trabajo; y por supuesto demandan un salario adecuado sal desempefio
de sus actividades y poca rotacion de sus puestos laborales.

La insistencia en que todo el comportamiento humano esta determinado por
estimulos externos y que el “libre albedrio “es una ilusién. (Mc Graw-Hill, Como

Motivar a los Empleados de Hoy, 1995, pag. 26)

2.2.3 CONCEPTUALIZACION DE VARIABLES Y PALABRAS CLAVES SOBRE
LA MOTIVACION LABORAL

Esta seccion se centra en definir y explicar los diferentes conceptos que
encontramos necesarios para el aporte de las variables a estudiar con respecto a
la aplicacion de planes de motivacién en el Registro Mercantil de Francisco

Morazan.

2.2.3.1 MOTIVACION
Se comenzara con definir el concepto principal del que consta este trabajo, dicho
concepto es la Motivacion el cual se explica de la siguiente forma.

Si un motivo es una variable que da lugar a una determinada conducta; esto
es, un impulso a la accion, y motivacion es un conjunto de motivos, es claro que
esta se podria definir como el conjunto de variables que dan lugar a una conducta
determinada. (Palomo Vadillo, M.T. Liderazgo y Motivaciéon de Equipos de Trabajo,
2001, pag. 79)
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La motivacion como se ha explicado anteriormente es algo complicado de
entender ya que depende de cada individuo y las metas que se deseen alcanzar,
como se hice popularmente “lo que para uno es motivante no necesariamente es

motivante para otro”.

2.2.3.2 COMPROMISO LABORAL
Un colaborador bien motivado creara en si un Compromiso Laboral para con la

empresa, este compromiso se define de la siguiente forma:

El compromiso de los trabajadores refleja la implicacion intelectual y
emocional de éstos con su empresa, y con ello su contribucién personal al éxito de
la misma. Los trabajadores comprometidos comparten una serie de creencias y
actitudes que vistas en su conjunto reflejan el aspecto clave de la salud de la

empresa.

El compromiso es un camino de doble via entre empresa y trabajador. A la
empresa le conviene el compromiso del trabajador y a éste ser convenientemente
retribuido por ello. La empresa debe siempre tener en cuenta que el trabajador,
antes del compromiso hacia la empresa que le contrata, tiene un compromiso con

su profesién y su carrera.

A estas alturas parece bien probada la relacion entre el compromiso de los
trabajadores y otros aspectos clave como la eficiencia, la productividad, la
seguridad, la captacion y retencién, la satisfaccion, permanencia y lealtad de los

clientes; y en definitiva la rentabilidad de la empresa.
El concepto de compromiso engloba, de esta forma, las siguientes premisas:
e Satisfaccion. Es la medida mas basica de la opinidén del trabajador. Es un

estado pasivo, no necesariamente conectado con conductas productivas.

e Implicacion. Es la medida de la alineacién del trabajador con los valores y

la cultura de la organizacion y con la consecucion de la vision de la misma.
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Una actitud fuertemente vinculada con la lealtad de los trabajadores y la

excelencia en el servicio a los clientes.

Orgullo de pertenencia. Es una medida de la opinion del trabajador que
refleja satisfaccion con el éxito de la organizaciébn. También esta
directamente vinculada con la lealtad de los trabajadores y la excelencia en

servicio a la clientela.

Vinculacion. Es una medida que se da cuando los trabajadores
manifiestan en publico un alto concepto sobre su empresa, tanto como
organizacién para la que trabajan como hacia sus productos, servicios y
marca. Esta fuertemente vinculada con la atraccion tanto de empleados
como de clientes. Los trabajadores satisfechos y motivados son el primer
eslabon de una cadena que conlleva a una mayor lealtad de los clientes, y
por tanto deriva en un aumento de los beneficios. Y traspasando la frontera
de la satisfaccion y el compromiso de los empleados se consigue que éstos
se automotiven mas y optimicen su forma de trabajar. El grado de
compromiso laboral hace referencia al enriquecimiento de cada puesto y
tarea a realizar. Por ello, si en las tareas de trabajo falta un compromiso
firme por parte del empleado, la calidad de su cometido acabara
disminuyendo y desembocando en una opinién negativa sobre la empresa y
sus mandos. Esta igualmente probado cémo la retencion de empleados y
clientes son interdependientes. Para mejorar la lealtad de sus clientes, una
empresa debe primero asegurarse la fidelidad de los empleados y de los
inversores. Y de igual forma, para establecer unos objetivos que vinculen el
crecimiento con los beneficios, no sbélo debe tener en cuenta la lealtad y
satisfaccion de los clientes, sino también el compromiso y la lealtad de los
trabajadores. (El Pais, 2007)
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2.2.3.3. CREATIVIDAD EN EL TRABAJO
Una variable importante de definir es la Creatividad en el Trabajo, la cual se
puede definir de la siguiente forma:

La creatividad es la capacidad humana para generar ideas o conexiones
imaginativas en un determinado campo, ya sea mediante la recombinacién de
ideas preexistentes 0 mediante ideas rupturistas que supongan un cierto nivel de

originalidad o incluso un cambio de paradigma.

Para que la creatividad se traduzca en aportacion de valor es necesario que
la organizacion fomente la innovacién, es decir, que disponga de la capacidad
organizativa para convertir una buena idea en un producto, servicio, proceso, etc.
(Factor Humano, 2011)

2.2.3.4. INNOVACION LABORAL

Muy relacionada a la creatividad antes expuesta esta la Innovacion Laboral, la
cual es otra de las variables a estudiar dentro del Registro Mercantil de Francisco
Morazén y se define de la siguiente forma:

La innovacion laboral es aquella que tiene una vinculacion con la gestion de
personas y por tanto se refiere a la adopcién de soluciones innovadoras en los
procesos de recursos humanos (seleccién, promocion, formacioén, retribucién y
desvinculacién), en la organizacién del trabajo (teletrabajo, trabajo a tiempo
parcial, sistemas de generacion de ideas y de busqueda de aplicaciones practicas,
modo de produccion etc.) o en el lugar de trabajo (prevencién de riesgos laborales
y salud laboral). La innovacién laboral esta muy préxima a la innovacion de gestion
u organizativa pero por su relevancia y conexion con la productividad interna de
los empleados y competitividad externa de las compafiias merece que las

empresas la otorguen un tratamiento autbnomo y diferencial.

En la innovacion laboral, algo tienen que decir los tres protagonistas
clasicos de las relaciones laborales en la empresa: empresario, empleados y
representantes sindicales, aunque cada sector y empresa pueden contar con

mayor 0 menor presencia del didlogo social, existe evidencia empirica de que el
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acuerdo con los sindicatos y/o empleados facilitara los cambios que se persiguen

con una innovacion laboral.

Segun un estudio de la Comision Europea, entre los posibles beneficios de
la innovacién laboral, en sus distintas variantes, se pueden destacar, entre otros

los siguientes:

e Favorece la productividad.

¢ Mejora la calidad de trabajo.

e Puede mejorar los aspectos de seguridad y salud laboral.

e Puede mejorar la transparencia en la toma de decisiones.

e Ayuda a desarrollar la identidad corporativa, el orgullo de pertenencia y la
marca como empleador.

e Fortalece el intercambio de experiencias y mejores practicas.

e Promueve la movilidad interna y la adaptabilidad de los empleados a los

cambios. (ISEi europa, 2011)

2.2.3.5. COMUNICACION EN EL TRABAJO
Uno de los conceptos muy importantes que se pueden ver relacionados con un
colaborador motivado en su area de trabajo es la Comunicacién la cual se explica

a continuacion.

Crear confianza cuidando al maximo la comunicacion interna. Las
compainiias e incluso los departamentos con mejor ambiente y menos rotacion de
personas validas son aquellos que mantiene al personal bien informado acerca de
los objetivos, los progresos, los cambios y las politicas y ademas escuchan las
opiniones de la gente. Algunas pequefias empresas cuidan la comunicacion de
forma estratégica y algunas grandes, por ejemplo, han establecido unos
encuentros con la direccién, de forma que todo el personal, en grupos de unos
veinticinco, se reune una vez cada dos afios con alguin miembro de la alta
direccién donde pueden hablar libremente de su visién de la empresa y sus areas.
(Muro, F., Leboeuf, M., El Gran Secreto de la Motivacion, 2009, pag. 82)
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2.2.3.6. NECESIDADES HUMANAS
Algo en que nos fundamentamos en nuestro marco teérico es Las Necesidades

Humanas de las cuales podemos explicar lo siguiente:
Se pueden dividir en dos grandes grupos:

1. Necesidades basicas o fisiologicas, estas una vez satisfechas, dejan de
actuar sobre la conducta y, segun las formulaciones de las teorias de
Herzberg y Lawler y Porter, entre otros, son las causantes de los
sentimientos de insatisfaccion de los trabajadores.

2. Necesidades superiores, estas una vez satisfechas, no dejan de actuar
sobre la conducta, sino que incrementan su influencia sobre la misma.
Estas necesidades son las causantes de los sentimientos de
satisfaccion en el trabajo. (Palomo Vadillo, M.T. Liderazgo y Motivacion

de Equipos de Trabajo, 2001, pag. 79)

2.2.3.7 CARGA DE TRABAJO
Al colaborador hay que hacerle sentir que tiene posibilidad de crecimiento dentro
de la empresa y comenzar a enriquecer su puesto de trabajo, esto se puede

conseguir a través de la Carga de Trabajo, la cual se explica a continuacion:

Al tratar de enriquecer ciertos trabajos, la direccibn a menudo reduce la
contribucion personal de los empleados en lugar de darles la oportunidad de
crecer en sus puestos habituales. Tales esfuerzos, que se denominaran carga
horizontal del trabajo (en oposicién a la carga vertical o provision de factores
motivadores), han sido el problema de anteriores programas de ampliacién. La
carga del trabajo meramente, amplia la falta de significacién del mismo. (Harvard

Business Revew, La Motivacion de Personas, 2003, pag. 69, 70)

2.2.3.8 PROMOCION INTERNA

La Promocion Interna. La promocion de personal de la empresa a los
cargos interesantes envia un mensaje a todos: aqui se premia la lealtad y la
eficacia, mientras que el reclutamiento externo que podia haberse cubierto con

una promocion viene a significar justo lo contrario. Ahora bien, jcuidado con
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promocionar a las personas inadecuadas!, especialmente para puestos que
conllevan mucha interrelacion con los demas. En una empresa todos se conocen,
y cuando se asciende a alguien que todos saben que no vale para ese puesto, la
imagen de la direccion de la empresa queda “tocada”, y los demas pierden fe en la
companfia. (Muro, F., Leboeuf, M., El Gran Secreto de la Motivacion, 2009, pag.
82)

2.2.3.9 EXPECTATIVAS

La Expectativas. Se corresponden con las esperanzas que la persona
tiene de lograr lo que (o evitar una situacion indeseada) en una funcion de la
conducta que lleve a cabo. (Palomo Vadillo, M.T. Liderazgo y Motivacion de

Equipos de Trabajo, 2001, pag. 79)

2.3 PROGRAMAS DE DESARROLLO PARA EMPLEADOS

Después de conocer las diferentes teorias que se han desarrollado a través de la
historia en cuanto al tema de motivacion y de exponer los conceptos claves que se
tratan en el mismo tema a nivel laboral, se toma un espacio para explicar de forma
amplia y concreta uno de los temas basicos que se consigue en cuanto a la
aplicacion de planes de motivacién y este es la creaciébn de programas de
desarrollo para los colaboradores del Registro Mercantil de Francisco Morazan.

o)

Planificacion
RRHH

Q DESARROLLO : g
PROFESIONAL . U Identificacion

del talento

ﬂ Seguimiento

Desarrollo profesional
individualizado

Figura No. 4 Esquema de Programa de Desarrollo paralos Colaboradores
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A continuacion se explica las etapas por las cuales debe pasar un plan de

desarrollo:

2.3.1 PLANIFICACION DE RRHH

Primera fase del desarrollo profesional en la cual se llevard a cabo una
estimacion y disefio de las posibles rutas profesionales o planes de sucesion
dentro de la organizacion a partir de la prevision de necesidades futuras y de los
objetivos estratégicos de la misma. Se trata de definir los “caminos” mas estables
de la empresa por los que se produciran las promociones o movimientos
horizontales de las personas entre distintos puestos. Es facil suponer que no todos
los movimientos de la organizacién se podran anticipar, pero no es menos cierto
que si no se lleva a cabo este ejercicio dificilmente se podran ordenar y
sistematizar las rotaciones, sucesiones o promociones mas importantes en la

empresa.

Las principales actividades a realizar son las siguientes:

1. Identificar los puestos clave de la organizacién, asi como, las competencias que

se requieren para ocupar dichos puestos.

2. Disefiar, cuando sea posible, un plan de rutas e itinerarios profesionales.

3. Elaborar un plan de comunicacién que haga llegar a todos los colectivos

implicados, las principales caracteristicas de los planes de carrera. (EOI, 2012)

2.3.2 IDENTIFICACION Y CLASIFICACION DEL TALENTO
Vamos a abordar este punto desde dos perspectivas: el repaso de las principales
técnicas de identificacion del talento y la clasificacion del mismo para poder

elaborar los planes de desarrollo individualizado.

Antes de pasar a analizar mas en detalle estas tareas, revisemos
brevemente cuéles son los componentes basicos del talento. Segun Pilar Jerico en

su obra “la Nueva Gestion del Talento” se entiende que:

32



TALENTO INDIVIDUAL = CAPACIDADES + COMPROMISO + ACCION

CAPACIDADES: Conocimientos, habilidades y actitudes

COMPROMISO: Es el “motor” aporte lo maximo posible en su empresa y decida
permanecer en la misma

ACCION: representa la “velocidad” en la respuesta e innovacién constante en la

organizacion

1. Técnicas de identificacion del talento

La principal finalidad de esta fase es determinar las técnicas que se van a utilizar y
definir los factores para determinar el potencial real de las personas de la

Organizacion. Se utilizan diferentes herramientas como ser:

e Cuestionario de auto identificacion de potenciales.

e Entrevista de identificacion de potencial.

e Observacion directa de su superior o del resto de personas que trabajan con él.
e Simulaciones y pruebas profesionales.

e Andlisis de adecuacion persona/puesto.

2. Matriz de gestion del talento

Es una herramienta que permite clasificar en distintos colectivos el talento de la
organizacion con el objeto de optimizar su gestién. Los ejes en los que se basa la
matriz son: Desempeiio y Potencial. (EOI, 2012)

2.3.3 PLAN DE DESARROLLO INDIVIDUAL

Definicion del plan de carrera individual de la persona mediante la
estimacion de las posibles rutas profesionales que puede ser capaz de seguir en
funcién del potencial identificado, de sus preferencias y de las expectativas de

futuro que ofrece la empresa.
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El principal objetivo de esta fase es aplicar el plan a cada colaborador con el fin de
asegurar el correcto funcionamiento y éxito del mismo. Para cada programa se
indicaran las personas responsables del mismo y las fechas de cumplimiento de

todas las acciones que se determinen.

Como herramienta de apoyo para llevar a cabo el disefio del plan se debera tener
en cuenta el andlisis de adecuacion persona/puesto de manera que, en funcién de
una serie de competencias que tenga identificadas la organizacion se determine el
nivel de cada una de ellas requerido por el puesto y el nivel que realmente poseen
las personas. Las principales tareas que se deben realizar se pueden agrupar por
colectivos de la siguiente forma: Recursos Humanos, Linea de Mando y
Empleados

Otro punto importante a tener en cuenta en esta fase es el lograr el compromiso
por parte del implicado. La empresa le facilitara toda la ayuda necesaria para
garantizar su desarrollo y crecimiento real, pero la persona debera realizar todas
las acciones que se hayan determinado dentro de dicho plan. Se pueden utilizar

las siguientes herramientas: Formacion, Coaching y Mentoring.

2.3.4 SEGUIMIENTO DEL PLAN

Esta ultima fase se debera disponer de mecanismos o0 herramientas encaminadas
a realizar un control sobre el cumplimiento de las acciones previstas en el plan y
detectar, en su caso, las posibles desviaciones que se hayan podido producir.
Asimismo se debera llevar a cabo una valoracion de los resultados generados por

los planes.

Las principales tareas que se deben realizar se pueden agrupar por colectivos de

la siguiente manera:

RR.HH Crear los instrumentos de seguimiento necesarios. Facilitar recursos a los

mandos intermedios dandoles apoyo técnico y corrigiendo desviaciones.
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LINEA MANDO Hacer un seguimiento de las personas bajo su responsabilidad
asegurando que reciben la formacién en el puesto de trabajo. Sefalar el nivel de
cumplimiento de las tareas asignadas, responsabilidades y habilidades
desarrolladas. Informar a RR.HH. de los resultados parciales proponiendo

modificaciones en su caso.

EMPLEADOS ELEGIDOS Facilitar informacién a mandos intermedios y a RR.HH.
de las nuevas tareas y responsabilidades. Informar acerca de los programas

formativos externos que sigue.

Para llevar a cabo este seguimiento es conveniente mantener una entrevista con
el destinatario del plan de desarrollo. En esta entrevista se debera recabar
informacion acerca de cada una de las actividades previstas y realizadas
Finalmente, es conveniente realizar una evaluacion global del plan. La herramienta
utilizada en esta fase sera la entrevista de evaluacion del desempefio mediante la
cual el mando intermedio valorara los resultados obtenidos por aquellas personas
gue dependen de él. Esta evaluacion deberé ir enfocada a evaluar, por un lado, el
cumplimiento de los objetivos establecidos y, por otro, el nivel de competencias

(conocimientos y habilidades) de las personas.

Para llevar a cabo una evaluacién global del programa se deberan tener en cuenta
las siguientes consideraciones: Evaluacion de los indicadores de como esta
funcionando el programa, Andlisis de rentabilidad, Valoracién global anual de los

destinatarios del programa y Valoracion global de los gestores del plan.
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CAPITULO lll. METODOLOGIA

Este capitulo se guia en base a los conceptos basicos expuestos anteriormente,
asi como, teorias en la que se fundamenta este trabajo, detallaremos las
estrategias metodoldgicas, el tipo de investigacion, la delimitacion, determinacién
de la muestra y los procedimientos de muestreo. Adicionalmente se detalla el
instrumento de medicién, la validez y confiabilidad de la escala de la encuesta
planteada para medir las variables, agregando un plan de analisis que muestra de
manera concisa la estrategia propuesta a nivel metodologico para el tratamiento

estadistico y razonamiento de los datos recolectados.
3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

A continuacion se presenta la tabla correspondiente a la matriz metodolégica de la
tesis, aqui se plantea de forma breve el problema en el cual se esta trabajando,
asi como los objetivos que se desean alcanzar y las variables a medir tanto

independientes como dependiente.
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Tabla 3. Matriz Metodol6gica

y se elevard la
motivacion en el
Registro
Mercantil de
Francisco
Morazan?

motivacion para el
reconocimiento de
falencias y
virtudes dentro de
la organizacién

Titulo Problema Pregunta _d,e Objetivo _ _ Variable .
Investigacion General Especifico Independiente | Dependiente
Evaluar la
¢;Cudlesla situacion actual
situacion actual en el tema de
en el tema de motivacion en el
motivacion en el Registro Mercantil | Compromiso
Registro de Francisco
Mercantil de Morazan, a través
Francisco de un estudio de
Morazan? ambiente laboral
¢ Se lograra Identificar de
poder Presentar a manera cientifica
determinar de las y técnica la
forma técnica autoridades necesidad de
las necesidades del Registro implementar
de implementar Mercantil de planes de
los planes de Francisco motivacion en el Innovacion
motivacion en el Morazan un Registro Mercantil
Registro Plan de de Francisco
Mercgntil de Motivacion Morazan
Planes de Falta de E/Irgrnaggag Organizacional
Motivacion | motivacion ' que permita a
para el en el los Determinar el
Registro Registro s . colaboradores . L
Mercantil Mercantil ".C ual sera el adoptar una n|ve_I de_ . Motivacion
de de nlve_l de_ ! actitud de mot|vaC|o_n y
Francisco Francisco mot|vaC|o_n y d innovacion, lcomprlorgnso dde
Morazan Morazan ﬁ)osmpromlso € | creatividad y ;ns é:loRae;igroores
compromiso ; -
colaboradores con la Mercantil de Creatividad
del Registro institucion Francisco
Mercantil de logrando que Morazén por
Francisco esta sea Mas mgdio Qe la
Morazan? competitiva a aphcac@p de
- evaluacion del
nivel desempefio
empresarial en
sConla Tegucigalpa Presentar al
aplicacion de Registro Mercantil
planes de de Francisco
motivacion se Morazéan la
mejorara el aplicacion de
ambiente laboral planes de
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3.1.2 DEFINICION OPERACIONAL DE LAS VARIABLES
A continuacion se describe de forma general las variables independientes como
dependientes usadas en la investigacion, se presentard en forma esquematica,

l6gica y cronoldgica, la relacion entre las variables antes mencionadas.

Dimensién:
Subjetiva
Variable
Independiente:
Dimensién: Creatividad Dimension:
Subjetiva Subjetiva

Variable Variable
Independiente: Independiente:

Innovacioén Compromiso

Figura 5. Diagrama de las Variables

Ya definidas las variables a estudiar se presenta la tabla de operacionalizacion de
las variables, las cual nos indica un proceso de definicién de la mismas en funcion
de factores estrictamente medibles a los que se les llama indicadores. El proceso
obliga a realizar una definicion conceptual de las variables para romper el
concepto difuso que ella engloba y asi darle sentido concreto dentro de la
investigacion, luego en funciébn de ella se procede a realizar la definicion
operacional de la misma para identificar los indicadores que permitiran realizar su
medicién de forma empirica y cuantitativa, al igual que cualitativamente llegado el

caso. (Blogspot, 2014)
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Tabla 4. Operacionalizacidon de las Variables

Variable Definicion _ _ _ _
_ : Dimensiones | Indicador Unidades
Independiente | Conceptual Operacional
La introduccion
o Numero de
de nuevos y Establecimiento
| i6 mejorados de nuevos - procesos Evaluacion del
nnovacion Subjetiva elaborados ~
modos de hacer procesos para la o Desempeiio
las cosas dentro | Institucién .
) actualizados
del propio rol.
Se utiliza para
describir una Respeto, mejora E L
T . valuacién -
Compromiso obligacion que se | continua, - Evaluacion del
. . Subjetiva del N
ha contraido o a | confianza, ganar- ~ Desempefio
Desempefo
una palabra ya ganar y lealtad
dada.
Es un
pensamiento
original,
Imaginacion Capacidad de
constructiva, )
. pensamiento
pensamiento i
. ivergente como
divergente o ST .,
. creativo. es la ser la originalidad, Evaluacion Evaluacion del
Creatividad P la productividad o | Subjetiva del ~
generacion de ; ~ Desempefio
! fluidez para Desempefio
nuevas ideas o
nuevos productos
conceptos o de
dentro de la
nuevas S
S Institucion.
asociaciones
entre ideas y
conceptos
conocidos
Variable Definicion _ . . .
_ : Dimensiones | Indicador Unidades
Dependiente Conceptual Operacional
Es una actitud
presente en las Son las actitudes
personas que se | | I
esfuerzan esarrolias por
los individuos
constantemente S
S para el logro de . Aplicacion de
Motivacion para lograr el Subjetiva Encuesta
o sus metas en el Encuesta
éxito de sus
. contexto
metas auto fijado | . .
aceptando institucional
: donde labora
riesgos
calculados.
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3.2 ENFOQUE Y METODOS

Para esta investigacion se aplicar4 un enfoque mixto el cual es un proceso que
recolecta, analiza y vincula datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio
0 una serie de investigaciones para responder a un planteamiento del problema
Se usan métodos de enfoques cuantitativos y cualitativos y pueden involucrar la
conversion de datos cuantitativos en cualitativos y Viceversa. Asi mismo, el
enfoque mixto puede utilizar los dos enfoques para responder distintas preguntas

de investigacion de un planteamiento del problema.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

Este constituye el plan general que utilizaremos para obtener respuestas al
problema planteado en el Registro Mercantil de Francisco Morazan, desglosando
estrategias basicas para obtener las respuestas a las preguntas de investigacion

planteadas y asi poder interpretar la informacién obtenida.

3.3.1 ESQUEMA DEL DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de esta investigacion es de tipo no experimental, puesto que se observa
una situacion que ya existe en el Registro Mercantil de Francisco Morazan, y no se
efecta ningun experimento. El estudio es de tipo transversal, debido a que la
recoleccion de datos solo se hace en este Gnico momento y en este Unico tiempo.
El alcance de esta investigacion es descriptivo, ya que especifica caracteristicas y

rasgos importantes de la situacion.
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Enfoque Mixto

Cuantitativo Cualitativo

Teoria
Experimental Fundamentada

Transversal Muestra
Dirigida

u

] | g

Evaluacion del
Desempenio

v v

Descriptivo

Plan de
Motivacion

Encuesta

Figura 6. Esquema del Disefio de Investigacion

3.3.2 POBLACION

La poblacién para los efectos del estudio se encuentra constituida por los
colaboradores del Registro Mercantil de Francisco Morazan, los cuales son un
total de 25 colaboradores, los cuales estan distribuidos de la siguiente forma: dos
Gerentes, uno el Gerente de Registros de CCIT, un Gerente del Registro
Mercantil, un registrador titular, un gestor de calidad, dos registradoras

mercantiles, tres auxiliares juridicos, un oficial de informacién publica, un oficial de
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informatica, tres auxiliares de migracion y extracto, dos encargados de tomos, dos
receptoras de documentos, tres receptoras de documentos garantias mobiliarias,
un digitalizador, un asistente de registro, un auxiliar de mercadeo y un auxiliar de

certificaciones y constancias.

3.3.3 MUESTRA

El célculo de la muestra de la poblacién se obtuvo utilizando la calculadora para
muestras del sitio en internet Netquest, que se basa en la tabla de distribucion
normal estandar de frecuencias, asumiendo un margen de error de cinco por
ciento (5%), un nivel de confianza del noventa y cinco por ciento (95%), un tamafo
del universo o niumero de personas que componen la poblacién a la que se desea
inferir los resultados de 25 personas, y un nivel de heterogeneidad del cincuenta
por ciento (50%), da como resultado una muestra de 24 personas. (Netquest

Servicios de Encuestas Online y Panel Online, 2014)

i :Netquest-Sefvicios de encuestas online v panel online &, n’ * B y r.l,l.!J v Page v Safety~ Too
NETQUEST.COM PANEL SOFTWARE SERVICIOS COMPANIA BLOC CONTACTO
MARGEN DE ERROR % NIVEL DE CONFIANZA % TAMANO DEL UNIVERSO HETEROGENEIDAD %
5 95 5 50

Menores margenes de errof Cuanto mayor sea &l nive Numero

de personas que Es la diversidad de

Nayeres de confianza, mayor tendra componen ia pooiacion a universo. Lo habitual suele

muestras que ser la muestra estudiar. ser 50

EL TAMANO MUESTRAL RECO!

24

m
o
b =
(=)
V'il
™m
o

(SR ]

Figura 7. Muestra

3.3.4 UNIDAD DE ANALISIS Y DE RESPUESTA

El analisis representa el universo de personas a quienes se encuestd, esta
definida por las personas naturales, mujeres u hombres, que trabajan en el
Registro Mercantil de Francisco Morazan. Dichas personas estan en la obligacion

de ejecutar de forma adecuada sus obligaciones y tareas asignadas.
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La unidad de respuesta sera dada en base a resultados estadisticos obtenidos
principalmente de la revision y tabulacion de las preguntas formuladas en las
encuestas. Esto ayudd a conocer el grado de motivacion de los colaboradores

encuestados en Registro Mercantil.
3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS UITLIZADOS

3.4.1. INSTRUMENTOS
La encuesta consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o0 mas

variables a medir. Esta serie de preguntas son dirigidas a la muestra de estudio.

Para la elaboracion del cuestionario se utilizaron preguntas abiertas y cerradas
con las cuales se respondieron las preguntas de investigacion respecto a
determinar el grado de innovacion, creatividad y compromiso de los colaboradores
dentro del Registro Mercantil de Francisco Morazan. El instrumento fue dirigido al

porcentaje de la poblacion derivado de la muestra.

Asi mismo, se realizé una evaluacion del desempefio con el personal del Registro
Mercantil, quienes estuvieron de acuerdo en proporcionar su apoyo en las
acciones que se puedan tomar, en la implementacién de un Plan de Motivacion
dirigido a las personas involucradas, ya que el Registro Mercantil no cuenta con un
Plan de Motivacion que les sirva de guia en el cumplimiento de objetivos

propuestos, a corto, mediano o largo plazo.

3.4.2 TECNICAS

Se utiliz6 como técnica de recoleccion de datos la encuesta ya que esta
proporciona un enfoque cuantitativo, esta es utilizada como medio para el
levantamiento de la informacién, lo cual da confiabilidad y validez en la
investigacion.

La encuesta: Es la herramienta mas utilizada por las ciencias sociales para
recolectar datos estadisticos ya que se obtiene informacién proporcionada
verbalmente o por escrito mediante un cuestionario estructurado y utiliza muestras

de la poblacion objeto de estudio.
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3.4.3 PROCEDIMIENTO
Las encuestas utilizadas para el levantamiento de informacién en el Registro
Mercantil de Francisco Morazan, seran distribuidas al total de la muestra calculada

anteriormente, estas encuestas se aplicaran los dias 18 y 19 de agosto del 2014.

Las evaluaciones del desempefio que de igual forma se aplicaran al personal del
Registro Mercantil de Francisco Morazan, seran interpuestas los dias 20 y 21 de
agosto del 2014.

El analisis correspondiente a la obtencion de datos se hara en la semana
correspondiente del 23 al 29 de agosto del 2014.

3.5 FUENTES DE INFORMACION

Las fuentes de informacion consisten en detectar, consultar y obtener bibliografia y
otros materiales Utiles para los propoésitos del estudio, de los cuales se extrae y
recopila informacion relevante y necesaria para el problema de investigacion.
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010) (Canaca Canaca, 0.0, Ochoa Fuentes,
C.F., Tesis:Impacto Socioeconomico de las Remesas Familiares en los Hogares

de Minas de Oro Comayagua, 2013, pag. 42)

3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes de informacion primarias son la proporcién de datos de primera mano,
pues se trata de documentos que incluyen los resultados de estudios como libros,
monografias, tesis y disertaciones, documentos oficiales, reportes de
asociaciones, trabajos presentados en conferencias o seminarios, testimonios de
expertos, documentales, videocintas en diferentes formatos, foros y paginas de
internet, etc. Para esta investigacion se hizo uso de las siguientes fuentes

primarias: Encuestas y Evaluaciones del Desempefio.
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3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

La fuente de informacién secundaria utilizada en esta investigacion esta

respaldada por la consulta de libros, tesis, articulos, revistas, sitio web.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

En el presente capitulo se detallan los resultados obtenidos de la aplicacion de las
herramientas seleccionadas para la obtencién de datos, como ser las encuestas
para la medicion de las necesidades de la motivacion y la evaluacion del
desemperio, las cuales nos ayudaran a contestar las preguntas de investigacion
descritas en el Planteamiento de la Investigacion, donde se determiné que el
problema a estudiar es la falta de motivacion en los colaboradores del Registro
Mercantil de Francisco Morazén. Se incluiran gréficos que ilustraran los resultados
obtenidos y no ayudaran a visualizar de mejor forma las necesidades en las cuales

se deben centrar los esfuerzos de la aplicacién de un plan de motivacion.

4.1. RESULTADOS OBTENIDOS DE LA ENCUESTA PARA MEDIR
MOTIVACION LABORAL EN EL REGISTRO MERCANTIL DE FRANCISCO
MORAZAN

A continuacion se detalla los resultados obtenidos a la aplicacion de la encuesta
para la medicién de la motivacion en el trabajo.

Dicha encuesta fue aplicada a un total de 18 personas del Registro Mercantil de
Francisco Morazan, en ella se mediran las necesidades plateadas por Maslow en
su teoria, estas necesidades son: Fisiol6gicas, de Seguridad, Sociales, de Estima
y Auto realizacion.

Se asigndé un valor a las posibles respuestas, siendo de 4 puntos para la respuesta
A (recoge bastante bien la opinién del colaborador) y de 1 punto para la respuesta
B (recoge un poco la opinion del colaborador).

La encuesta determina que los valores bajos en la grafica son las necesidades
que estan mejor cubiertas dentro del trabajo y los valores mas altos son las
necesidades menos cubiertas o satisfechas dentro de la Institucion.

A continuacién se presenta el grafico correspondiente al puntaje obtenido por

necesidades:
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Puntos

Nivel de Necesidad para Alcanzar la Motivacion Laboral
(Necesidades de Maslow)

700

600 -+

500 -+
W A:NECESIDADES FISIOLOGICAS

400 - M B:NECESIDADES DE SEGURIDAD
@ C:NECESIDADES SOCIALES
300 - W D:NECESIDADES DE ESTIMA

m E: NECESIDADES DE AUTOREALIZACION

200

100 A

1

Nivel de Necesidad para alcanzar la motivaciéon laboral

Figura 8. Grafico de puntaje obtenido por necesidades para la motivacién
laboral

Se observa en la grafica los puntos obtenidos para cada una de las necesidades
gue se establecen para alcanzar la motivaciéon en el trabajo, esto en base a lo
explicado anteriormente, donde se ponderd un puntaje para las respuestas Ay B.
Como se visualiza en la gréfica los colaboradores del Registro Mercantil necesitan
una mayor estima dentro de la empresa, asi como, tener la oportunidad de auto

realizarse dentro de la misma.
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Porcentaje por Necesidades para Alcanzar la Motivacion
Laboral en el Registro Mercantil

23% Autorealizacién

17% Fisiologicas

18% Seguridad

B A:NECESIDADES FISIOLOGICAS

B B:NECESIDADES DE SEGURIDAD

W C:NECESIDADES SOCIALES

W D:NECESIDADES DE ESTIMA

W E: NECESIDADES DE
AUTOREALIZACION

22% Estima

20% Sociales

Figura 9. Gréafico de Porcentaje de Necesidad para la Motivacion Laboral

El grafico de porcentaje nos determina lo siguiente:

Después de los resultados obtenido con la aplicacién y andlisis de la encuesta se
determina que los colaboradores del Registro Mercantil de Francisco Morazan
siente que un 23% de la desmotivacion que se percibe dentro de la organizacion
es por la falta de autorrealizacién la cual se puede desarrollar mediante la creacién
de oportunidades que les permita desarrollar su talento y su potencial al maximo.
De igual forma sienten que un 22% de la desmotivacion se debe a la falta de
estima la cual se mide a través del reconocimiento, estudio y superacién, prestigio
y realizacion laboral. Asi mismo, sienten que la desmotivacion se determina por la
falta de relaciones sociales en un 20%, la seguridad en un 18% vy cubrir
necesidades fisiolégicas en un 17%. Por lo que en base a lo explicado en la
aplicacion de la encuesta se determina que hay un conflicto de necesidades y esto

a su vez conlleva a una desmotivacion y crea un mal ambiente de trabajo.

48




Con lo expuesto anteriormente nos realizamos la siguiente pregunta de
investigacion: ¢ Con la aplicacion de planes de motivacion se mejorara el ambiente
laboral y se elevara la motivacion en el Registro Mercantil de Francisco Morazan?

Si, la aplicacion de planes de motivacion serd una herramienta idénea en la
organizacion para elevar el nivel de motivacion de los colaboradores, centrando
este plan de motivacion en poder satisfacer las necesidades con mayor porcentaje
expuesto en la grafica anterior como ser la autorrealizacion y la estima que se

caracterizan por el desarrollo del talento y el reconocimiento respectivamente.

4.2 RESULTADOS DE LA APLICACION DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
EN EL REGISTRO MERCANTIL DE FRANCISCO MORAZAN

A continuacion se detalla los resultados obtenidos con la aplicaciéon de la
evaluacion del desempefio en el Registro Mercantil de Francisco Morazan, esto

para la medicion de las variables: creatividad, innovacion y compromiso.

Dicha evaluacion fue ejecutada por el Gerente del Registro Mercantil de Francisco
Morazéan, asignando la puntuacién correspondiente a los 18 colaboradores a quien
se les aplico la misma, se evalué el compromiso en base a las variables:
puntualidad y cumplimiento, organizacion y control, trabajo en equipo, servicio al
cliente y calidad en el trabajo dando un valor de 5 puntos maximo y 1 punto

minimo a cada variable; de igual forma se evalud la creatividad y la innovacion.

A continuacion se presenta el grafico correspondiente al resultado de la evaluacion

del compromiso:
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PORCENTAJE DE COMPROMISO DENTRO DE LA
ORGANIZACION

NO
COMPROMETIDO
23%

Figura No.10 Grafico de Porcentaje de Compromiso

Una vez obtenidos los resultados de la evaluacion de desempefio, se observa que
en la variable compromiso hay una carencia del 23%, debido a que la misma se ve
afectada por un resultado regular en las variables trabajo en equipo y servicio al

cliente.

Se presenta a continuacion la grafica correspondiente a los resultados de la

variable creatividad e innovacion:

PORCENTAIJE DE CREATIVIDAD DE LOS COLABORADORES
DENTRO DE LA ORGANIZACION

NO HAY
CREATIVIDAD
38%

Figura No. 11 Grafico de Porcentaje de Creatividad
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PORCENTAIJE DE INNOVACION DE LOS COLABORADORES
DENTRO DE LA ORGANIZACION

NO HAY
INNOVACION
38%

Figura No. 12 Grafico de Porcentaje de Innovacioén

Una vez obtenidos los resultados de la evaluacién del desempefio, la cual valora
con el mismo puntaje las variables creatividad e innovacion, observamos que hay
un carencia del 38% en cuanto a las variables antes mencionadas, lo que da un
regular porcentaje de innovacion y creatividad presenta por los colaboradores del

Registro Mercantil de Francisco Morazan.

Por lo expuesto anteriormente nos hacemos las siguientes preguntas de
investigacion:

¢ Los colaboradores lograran sentirse mas comprometidos con la organizacién?
Definitivamente los colaboradores del Registro Mercantil de Francisco Morazan, si
lograran sentirse mas comprometidos con la organizacién, debido a que es una
carencia minimo del 23% lo que refleja que se puede mejorar logrando el 100% de
compromiso de parte de los mismos.

¢ Se lograra que cada uno de los colaboradores proponga nuevos proyectos
innovadores para conseguir que la organizacion sea mas competitiva?

Si, por los resultados obtenidos, se observa que hay una regular muestra de
innovacion y creatividad de parte de los colaboradores de Registro Mercantil de
Francisco Morazan, lo que indica que los mismos son accesibles a ser
innovadores y creativos y con el apoyo organizacional se lograra incrementar el

resultado antes expuesto.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo nos centraremos en indicar lo conseguido en el estudio de las

diferentes teorias relacionadas a la motivacion laboral; asi como, la relacién

estrecha entre los resultados obtenidos en la aplicacién de las herramientas de

recoleccion de datos y los objetivos especificos expuestos anteriormente. De igual

forma se expresa las recomendaciones necesarias para lograr fundamentar las

conclusiones expuestas.

5.1 CONCLUSIONES

A continuacién las conclusiones a las cuales se llega este trabajo:

1.

La situacion actual en el tema de la motivacion laboral en el Registro Mercantil
de Francisco Morazéan, fue estudiado a través de la aplicacion de la encuesta
sobre motivacion laboral, la cual se fundamenta en la medicion de la
percepcion de los colaboradores de como la organizacion cubre las distintas
necesidades que se relacionan con la motivacion, tal como lo explica Maslow
en su teoria, las necesidades que se midieron al aplicar dicha encuesta son:
las necesidades fisioldgicas, las cuales segun la percepcion de los
colaboradores es la mejor cubierta por la organizacion; las necesidades de
seguridad; las necesidades de sociales; las necesidades de estima y las
necesidades de autorrealizacion, siendo estas Ultimas segun la percepcion de

los colaboradores las menos cubiertas por la organizacion.

Se identifica la necesidad de implementar planes de motivacion en el Registro
Mercantil de Francisco Morazan a través de la aplicacibn de herramientas
tales como las encuestas para medicion de la motivacion laboral y la
evaluacion del desempefio, ya que estas permiten evaluar de la forma
adecuada las diferentes variables planteadas en el presente trabajo, estas
variables son: la motivacion, la creatividad, la innovacion y el compromiso que
se deben presentar en la organizacion para que esta sea un lugar que

mantenga a los colaboradores satisfechos y la misma sea un lugar mas
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atractivo para laborar, de igual forma se evalu6é el nivel de innovacion y
creatividad que presentan los colaboradores dentro de la organizacion,

presentado estas variables una regular calificacion.

Se determind el nivel de motivacién y compromiso de los colaboradores del
Registro mercantil de Francisco Morazdn por medio de los instrumentos como
lo son la encuesta y la evaluacion del desempefio, lo cual, y segun la escala
de la encuesta que se relaciona con las necesidades expuestas en la teoria de
Maslow dio como resultado en la percepcion de los colaboradores una mayor
necesidad de auto realizacion y de estima dentro de la organizacion y una
carencia del 23% en el compromiso de parte de los colaboradores con la

organizacion.

Se presentd al Gerente de Registro Mercantil de Francisco Morazan, un plan
de motivaciéon de acuerdo a las necesidades que se reflejaron con la
aplicacion de la encuesta vy la evaluacion del desempefio, este plan
presentado determina las falencias y virtudes de la organizaciéon respecto a
sus colaboradores y estd enfocado en proveerles estimulos y condiciones
necesarias, para que estos puedan sentirse motivados en la ejecucion de sus
labores, este plan contempla la manera de lograr que los colaboradores se
sientan mas comprometidos con la organizacién, el reconocimiento de la
organizacion por el trabajo realizado por los colaboradores, la manera en que
pueden explotar sus talentos, y la forma de hacer sentir al colaborador lo

importante que es dentro de la organizacion.
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5.2 RECOMENDACIONES

Al tener expuestas las conclusiones de este trabajo se le recomienda lo siguiente

a las autoridades del Registro Mercantil de Francisco Morazan:

1.

Informar a los colaboradores sobre los resultados a conseguir con la
aplicacion de un plan de motivacion laboral y que sea de beneficio mutuo,
dirigido a los colaboradores y que el mismo se base en poder cubrir las
necesidades segun los percibido por los colaboradores quienes sienten una

mayor necesidad de estima y autorrealizacion.

Reforzar de mejor forma el reconocimiento a las labores bien hechas por los
colaboradores dentro de la organizacion, sin pensar solo en la remuneracion

econdémica que se les designa a estos.

Se debe implementar concursos sobre creatividad e innovacién dentro de la
organizacibn e implementar las mejores presentaciones, premiar a los
ganadores de dichos concursos con el reconocimiento publico de la labor bien

hecha.

Aplicar el plan de motivacion dirigido a maximizar los mejores talentos de los
colaboradores y con esto cubrir de la forma mas adecuada la necesidad de

autorrealizacidn y estima presentada en los resultados de la investigacion.

Dar retroalimentacion sobre los avances que se presenten en las variables de
estudio como ser avances en la creatividad, la innovacién y el compromiso de

los colaboradores dentro de la organizacion.

Impartir capacitaciones en cuanto a la realidad nacional en el aspecto laboral y
brindar herramientas optimas a los colaboradores para que presenten ideas

innovadoras y creativas soluciones a los problemas que se presentan.
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6.1 INTRODUCCION

El presente trabajo, tiene como propdsito implementar un plan de motivacion en el
Registro mercantil de Francisco Morazan, ente afiliado a la Camara de Comercio,
e Industria de Tegucigalpa, el mismo sera un instrumento de vital importancia para
la Direccion Ejecutiva y para los Colaboradores; siendo la motivacién el
sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia un determinado
medio de satisfacer una necesidad creando o aumentando con ello el impulso

necesario para que ponga en obra ese medio o bien para que deje de hacerlo.

Siendo la motivaciéon la raiz dinamica del comportamiento, es un estado interno
que dirige y mantiene la conducta, siendo esta una fuerza impulsora en cualquier
ambito de la actividad humana y es en las organizaciones donde logra una mayor
preponderancia, es asi que la motivacion puede distinguirse en dos factores,
intrinsecos y extrinsecos, los primeros vienen del entendimiento personal y los
segundos vienen de la incentivacion externa de ciertos factores que la
organizacion puede ofrecer, la motivacion en si atrae aspectos positivos como lo

es la autorrealizacion.

La autorrealizaciébn es la realizacion de uno mismo, tiene que ver con la
autenticidad con ser lo que es y no con lo que se ha aprendido o con lo que uno
pretende ser, esto en vista a lo estudiado sobre la desmotivacion reflejada por los
colaboradores del Registro mercantil, al momento de la ejecucion de sus labores,
evitando que la misma se propague por la monotonia, estrés, exceso de trabajo,

mala relacion laboral etc.

Se indica las actividades a realizar para la aplicacion de planes de motivacién
dentro de la organizacion pasos como la socializaciébn, capacitacion,
implementacion, evaluacion y retroalimentacion los cuales son importantes para
tener éxito en la creacion de un mejor ambiente laboral y con esto convertir el
Registro Mercantil de Francisco Morazan en un lugar donde se desee ingresar no
solo por necesidad de trabajar si no por las facilidades que se le dan al
colaborador para desarrollarse dentro de la misma y tener una mayor fidelidad a la

organizacion.
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De igual forma se indica los beneficios que trae aplicar los planes de motivacion
dentro de la organizacion como facilitar los cambios dentro de la organizacion
también crear planes de desarrollo laboral con el cual se beneficia tanto el

colaborador como la organizacion.

A continuacion se detalla un plan de motivacion, con el propdésito de alcanzar
resultados positivos con su aplicacion en el Registro Mercantil de Francisco

Morazan.

Socializacion del

plan de
motivacion
Plan de , “* Implementacion
. e f del plan de
Motivacion 4 motivacién

Reconocimiento
./ de Resultados

Figura No.13 Esquema Plan de Motivacion
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6.2 OBJETIVOS

6.2.1 OBJETIVO GENERAL
Crear en los colaboradores del Registro Mercantil de Francisco Morazan una
actitud de innovacion, creatividad y compromiso con la organizacion y con esto

hacer mas competitiva la misma a nivel empresarial en Tegucigalpa.

6.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Evaluar la situacion actual en el tema de motivacion en el Registro Mercantil
de Francisco Morazan.

e Implementar el plan de motivacion dentro del Registro Mercantil de Francisco
Morazan.

e Evaluar los resultados obtenidos en base a la creatividad, innovacion y
compromiso de los colaboradores en el Registro Mercantil de Francisco

Morazan.

6.3 DESCRIPCION DEL PLAN DE MOTIVACION PARA EL REGISTRO
MERCANTIL DE FRANCISCO MORAZAN

La motivacion laboral es en si el motivo o la razén que provoca la realizacion o la
omision de una accién, es un componente psicoldgico que orienta, mantienen y

determina la conducta de una persona.

Una persona con alta motivacion tendra 6ptimos resultados en su desempefio,
cumplimento con los objetivos en tiempo y forma por el contrario una persona
desmotivada es un obstaculo para el éxito de la organizacién, es por ello y mucho
méas que la motivacion laboral deberia de ser una de las prioridades
fundamentales en las organizaciones actuales, lo cierto es que todavia muchas
organizaciones no se han percatado de la importancia que debe de tener la
motivacion e la organizacién, sin embargo las empresas actuales no pueden darse
el lujo de tener colaboradores insatisfechos en su trabajo, debido a que la
desmotivacion laboral se refleja directamente en los resultados de productividad,
es decir, es en la motivacion del empleado donde la empresa obtiene la clave del

éxito y los maximos beneficios econémicos.
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Por todo lo anteriormente expuesto, es importante establecer planes de motivacion
en el Registro Mercantil de Francisco Morazan, de una forma ordenada y precisa,

con el proposito de obtener los siguientes resultados:

e Mejorar el clima laboral

e Buscar la conciliacion entre trabajo y compafierismo

e Reconocer el trabajo de los colaboradores

e Mostrar interés por la auto realizacion de los colaboradores

e Dar a la empresa proyectos innovadores a través de los colaboradores

e Instaurar entrevistas personales y evaluacion de satisfaccion

Logrando que con pequefias acciones se logre de forma significativa el nivel de

motivacion en los colaboradores del Registro Mercantil de Francisco Morazan.

A continuacion se establecen las siguientes fases para la aplicacion del plan de

Motivacion:

6.3.1 SOCIALIZACION DEL PLAN DE MOTIVACION

How to Blog

here is aj|
You need to know

La socializaciébn es el proceso por el cual las personas van adquiriendo
progresivamente aspectos de actitud, comportamiento y valores que son
comprendidos y aceptados por los colaboradores; por lo tanto, se realizaran
actividades con los mismos en el Registro Mercantil de Francisco Morazan para
que reconozcan la importancia de llevar a cabo un Plan de Motivacion, las
facilidades que tendra este Plan, la forma en que se trabajara y el seguimiento del

mismo. A continuacion las actividades a realizar para la socializacion del plan:
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e Presentar al Gerente del Registro Mercantil el plan de motivacion con el
propésito de dar a conocer los beneficios de su implementacion.

e Presentar a los colaboradores del Registro Mercantil con la autorizacion del
Gerente, el plan de motivacion, con el fin de conocer los beneficios,
reconocimientos y herramientas a recibir y utilizar respectivamente dentro de
la organizacion.

e Se elaboraran afiches con informacibn de apoyo relacionada a la

implementacion del plan de motivacion.

e.9®
=

togros
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6.3.2 CAPACITACION SOBRE MOTIVACION Y CLIMA LABORAL PARA EL
PERSONAL DEL REGISTRO MERCANTIL DE FRANCISCO MORAZAN

f,ﬁ Capacitacion

La capacitacion laboral tiene como propésito satisfacer las necesidades de la

organizacion, es la construccién de oportunidades en donde no es solo lo que el
colaborador aprende sino lo que puede aplicar, reflexionando y accionando.

La capacitacion laboral esta centrada en la adquisicion de saberes y competencias
requeridas para obtener, generar 0 mantener un trabajo digno logrando mayores

niveles de competitividad.
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De aqui la importancia de capacitar a los colaboradores del Registro Mercantil de
Francisco Morazan logrando con esta actividad motivar a los empleados a trabajar
juntos hacia un objetivo comuan. Para lo cual se impartira los siguientes tipos de

capacitacion:

e Capacitacion sobre el valor del trabajo en la actualidad nacional.
e Capacitacion sobre inteligencia emocional.
e Charlas explicativas sobre la realidad nacional con el tema de desempleo y

subempleo (empleo donde no se tiene un Salario fijo)
A continuacion se explica sobre las capacitaciones expuestas anteriormente.

Capacitacion sobre el valor del trabajo, el propdésito fundamental de impartir esta
capacitacién sobre el valor del trabajo en la actualidad Nacional, es para lograr
gue los colaboradores valoren la importancia que es contar con un trabajo estable
a pesar de la crisis laboral que vivimos en nuestro pais, con esta capacitacion se
busca sensibilizar al colaborador acerca de la situacion laboral en Honduras y que
se den cuenta de lo importante que es contar con un trabajo siendo beneficiados
al ser parte del equipo de trabajo del Registro Mercantil de Francisco Morazan y
esto hara que vivan los valores de la organizacién, y que apliquen los principios
de motivacion en el trabajo lo que les ayudard a trabajar con entusiasmo,
profesionalismo y con esto alcanzar la autorrealizacion, también les permitira
modificar actitudes brindando un mejor servicio a los usuarios y a sus comparieros

de trabajo y a desarrollar habitos de efectividad que los distingue.
Capacitacion sobre inteligencia emocional, es la que nos da la capacidad de:

Sentir, Entender, controlar y modificar estados animicos propios y ajenos.

La inteligencia emocional nos ensefia a mejorar nuestra capacidad de raciocinio e
intuicion asi como la capacidad de conectarnos a un nivel fundamental con

nosotros mismos y con los que nos rodean.
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Por lo anteriormente expuesto la capacitacion de inteligencia emocional y de clima
laboral ayudara a los Colaboradores del Registro Mercantil de Francisco Morazan
a desarrollar sus habilidades tales como ser capaz de motivarse en la ejecucion de
sus funciones y con ello mejorar el clima laboral de la organizacion. El clima
laboral no es otra cosa que el medio en que se desarrolla el trabajo cotidiano. La
calidad de este clima influye directamente en la satisfaccion de los colaboradores

y por lo tanto en la productividad.

La calidad del clima laboral se encuentra intimamente relacionada con el manejo
social de los directivos, con el comportamiento de los colaboradores, con su

manera de trabajar y con su interaccion con la empresa.

En el Registro Mercantil es necesario Propiciar un buen clima laboral siendo
responsabilidad de todos los que formamos parte de la organizacion, obteniendo

resultados positivos con la capacitacion de clima laboral lograremos elevar mas el

Senpgarios . oS
agaclt@fgﬁ

Entrenamien as

6.3.3 IMPLEMENTACION DEL PLAN DE MOTIVACION

Se implementaran lo siguientes:

éxito empresarial.

e Crear un comité de motivaciéon conformado por colaboradores del Registro
Mercantil de Francisco Morazan, el cual presentara ante el Gerente y
autoridades las acciones a tomar segun lo establecido en el plan de
motivacion; y el mismo serd rotativo de forma mensual con el apoyo del

Gerente de la organizacion y con esto poder integrar a todos.
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6.3.4 EVALUACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS CON LA
IMPLEMENTACION DEL PLAN DE MOTIVACION

()
L

jEvalules valorar!

La evaluacion de las acciones realizadas al aplicar el plan de motivacion dentro
del Registro Mercantil de Francisco Morazan se hara de forma semestral y en la
misma se aplicara encuestas sobre motivacion laboral para medir las necesidades

cubiertas por la organizacion.

Se podra evaluar a través de las evaluaciones del desempefio que se apliquen

dentro de la organizacion.

6.3.5 RETROALIMENTACION SOBRE RESULTADOS OBTENIDOS DE LA
APLICACION DEL PLAN DE MOTIVACION

La retroalimentacion sera un repaso de lo que se ha observado de cada
colaborador a la aplicacién del plan de motivacion. Para esto se realizaran las

siguientes actividades:

e Organizar desayunos grupales donde se platigue sobre la situacion que se
observa dentro de la organizacion.

e Hacer reuniones personales con los colaboradores que presentan
calificaciones mas bajas en la evaluacion.

e Dar reconocimientos publicos a los colaboradores que muestren una mejor

actitud, asi como un mejor desempefio dentro de la organizacion.
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e Premiar al comité de motivacion mas creativo e innovador para solucionar los

problemas que se presenten dentro de la organizacion.

6.3.6 CREACION DE PROGRAMAS DE DESARROLLO DE EMPLEADOS

J ‘NL. Desarrollo
X

del Potencial
Humano

N

Se creard un programa de desarrollo de empleados eficiente para los
colaboradores del Registro Mercantil de Francisco Morazan con el fin de tener un
plan de desarrollo basado en el desempefio del colaborador el cual utiliza la
evaluacion anual del desempefio para revisar los logros anteriores, capacidades y
establecer metas para el préximo afio. Estos objetivos pueden estar
exclusivamente relacionados con el trabajo como el incremento de la
productividad, o los objetivos podrian estar disefiados para mejorar las habilidades
de los empleados o la educacién. Por ejemplo, cuando un jefe de servicio indica a
su colaborador que complete una carrera universitaria, una carrera técnica o que
apruebe diplomados en un determinado tiempo (estableciendo un numero de
clases aprobadas al afio), es un objetivo que puede mejorar las habilidades de los
empleados para prepararles para futuras funciones dentro de la empresa. Otra
forma de construir un objetivo del plan de desempefio anual debe basarse en las
habilidades que el empleado ya tiene a desafiarlo para el siguiente paso en su

carrera.

6.4 BENEFICIOS QUE OFRECE LA APLICACION DEL PLAN DE MOTIVACION

e La implementacion de un plan de motivacion, permite a la direccion de la
organizacién conocer las necesidades de los colaboradores, para que, en la
medida de lo posible y de forma programada se trabaje en linea de su
satisfaccion, procurando que los intereses personales como organizacionales

coincidan.
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Con colaboradores motivados se facilitan los cambios que puedan producirse
en la organizacion, reduciendo la actitud de resistencia y el tiempo de
adaptaciéon a los mismos, reforzando los comportamientos positivos y
finalmente elevando la autoestima de los integrantes de la organizacion.

Con un plan de motivacion se logran beneficios sociales, programas de
desarrollo de empleados, participacibn en grupos de trabajo, flexibilidad
organizacional la cual se logra con el contacto permanente entre el
colaborador y las autoridades haciéndole participe de los resultados que vaya
alcanzando la empresa.

Otro de los beneficios es que se elimina la carencia de deseos de
reconocimiento, de seguridad, carrera profesional, comunicacion adecuada,
trato equitativo, mejorando el clima laboral dentro de la organizacion.

Con colaboradores motivados facilmente se traduce en empleados
comprometidos y con ganas de alcanzar las metas establecidas por la
organizacion.

El colaborador motivado piensa con mayor claridad, dedica mas recursos
intelectuales a su proyecto actual y el resultado es una mayor creatividad.

Las personas motivadas tienen sentimientos positivos sobre su vida y su
potencial, tienen razones para estar y mantenerse saludables.

Las personas motivadas sobresalen, los demas las respetan por sus logros,

los demas siempre quieren estar en relacion con gente ganadora.

6.5 CONCEPTOS CLAVES

6.5.1 COMUNICACION ORGANIZACIONAL

La comunicacién en una organizacién es de gran importancia, ya que gracias a

ésta el trabajo en equipo es mas eficiente, ayuda a tener un armonioso ambiente

laboral donde los malentendidos disminuyen y se logran mejores resultados dentro

de las diferentes areas. En consecuencia, se tiene una alta productividad en las

mismas, lo que se resume en una organizacion fuerte, sélida y en crecimiento.
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La actividad humana se desarrolla a traveés de la comunicacion, al relacionarnos
con los individuos o grupos que nos rodean. En la medida en que las
organizaciones y las relaciones entre ellas se han hecho complejas, los medios de
comunicacién han evolucionado para adecuarse al nivel de avance y dificultad de

estas relaciones.

En la actividad laboral, de acuerdo con las investigaciones, el 80% de los
empleados que fallan lo hace porque no sabe relacionarse con sus comparieros.
Gracias a la comunicacion, los individuos que integran la organizacién logran
entender su papel dentro de ella, y asi ofrecen mejores resultados respecto a su

actividad.

Dentro de una organizacion se necesita el constante uso de la comunicacion, ya
gue la comunicacién propicia la coordinacion de actividades entre individuos que
participan dentro de la misma: "Nos comunicamos para trabajar en equipo,
ensefiar a otros, dirigir, negociar, trabajar, atender a los clientes, entrevistar,
escuchar, encabezar juntas de trabajo, resolver conflictos, etc." (Adler y
Jeanne,1983). Un adecuado flujo de comunicacién en una organizacion, tanto
para sus publicos internos como externos, facilita que los objetivos para los que
fue creada se cumplan; ademas de promover actitudes favorables de los publicos
a la organizacion, las cuales son indispensables para que ésta subsista y se
desarrolle.

Gran parte de los problemas de efectividad, tanto dentro de las organizaciones
como en la vida personal, esta relacionado con incompetencias que presentamos

en la forma de conversar y relacionarnos con otros.

La comunicacion eficaz se da cuando existe un adecuado flujo de mensajes, esto
tiene como resultado que los individuos que forman parte del publico interno y
externo de la organizacion, desarrollan adecuadamente sus actividades y asi se

logran los objetivos de dicha organizacion.
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Como conclusion podemos indicar que si se desea tener una mayor productividad
en una organizacion, se debe tener un buen sistema de comunicacién y para
lograrlo el experto debe considerar el contexto del receptor o publicos a los que
van dirigidos, tomando en cuenta sus ideas, valores, conocimiento en el tema,
situacién respecto a la organizacion (posicion dentro del organigrama si es publico
interno, o externo), imagen que tiene de ésta, nivel cultural, etc. y valorar los

conocimientos e importancia que tiene un experto en el area de la comunicacion.

La persona que se encargue de manejar el sistema de comunicacion de una
empresa debe analizar todos estos aspectos, pero sobre todo, debe conocer la
naturaleza, usos, caracteristicas, ventajas, desventajas de cada uno de los medios
de comunicacion disponibles en el mercado y utilizar los medios adecuados para

cada situacion, si hace lo anterior logrard una comunicacion efectiva y en

consecuencia los objetivos planteados se realizaran satisfactoriamente.

|

6.5.2 LIDERAZGO

El liderazgo dentro de una organizacion hace referencia a la habilidad o al proceso
a través del cual el lider en la organizacion influye para satisfacer objetivos y
necesidades de la empresa.

Tipos de liderazgo empresarial

. liderazgo transaccional

. liderazgo transformacional

El liderazgo transaccional es el necesario, basado en las matematicas, el rigor, los
procesos Yy las remuneraciones, pero no es suficiente para crear una gran
empresa.
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El liderazgo transformacional es el que recae en la valoracion personal, es el
terreno del soflador y se convierte en la gran diferencia entre empresas, ya que
sin el primero no hay nada que hacer, pero sin este no hay nada trascendente que

hacer.

Ahi es donde recae la importancia del liderazgo empresarial: desarrollar en su
méaximo potencial a la empresa y a los trabajadores que la conforman.

El liderazgo empresarial se basa en saber dirigir ya sea la propia empresa o dirigir
dentro de la propia empresa. Estd mas que demostrado que el liderazgo
empresarial o autoritario basado en la superioridad o infundir miedo no funciona, al

contrario; crea recelo.

Si se infundes miedo a los colaboradores quizds se consiga que rindan mas pero
no tendran ningun respeto ni por a las jefaturas ni por la empresa y no es bueno
tener desempleados descontentos pues estan dentro de nuestra empresa y saben
mucho de nosotros y de la empresa. En la era de la informacion no conviene
mantener un liderazgo autoritario basado en el miedo, ademas estamos en pleno
siglo 21, somos mas inteligentes, humanos y hoy en dia ya no tienen cabida este
tipo de practicas. El liderazgo empresarial de hoy en dia se basa en el liderazgo
carismatico, el liderazgo cooperativo y en todo aquél liderazgo que no solo dirige
la empresa hacia un fin positivo sino también un liderazgo que se preocupa

realmente por sus empleados y/o equipo.
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6.6 PRESUPUESTO PARA IMPLEMENTAR EL PLAN DE MOTIVACION

Tabla No.6 Presupuesto de Aplicacién de Plan de Motivacion

ACTIVIDAD COSTO
Fase de Socializacion
Trifolios .3,000.00
2 Pantallas LCD L16,000.00
Total Fase de Socializacion L19,000.00
Fase de Capacitacion
Capacitacion sobre Valor del Trabajo L15,000.00
Capacitacion sobre Inteligencia Emocional L15,000.00
Total Fase de Capacitacion L30,000.00
Total Fase de Evaluacion de Resultados LL500.00
Total Fase de Retroalimentacion L2,000.00
Desayunos LL2,000.00
TOTAL APLICACION PLAN DE L.53,500.00

MOTIVACION
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6.7 CRONOGRAMA PARA LA IMPLEMENTACION DEL PLAN DE MOTIVACION

Tabla No.7 Cronograma de Implementacion del Plan de Motivacion

Actividades

Meses (Semanas) Afio 2015

Enero

Febrero

Marzo Abril

Mayo

Junio

Socializacién

Capacitacion sobre
el valor del Trabajo
en la actualidad
nacional

Capacitacion sobre
inteligencia
Emocional

Implementacion del
Plan de Motivacion

Retroalimentacién
sobre resultados
obtenidos de la
aplicacion del Plan
de Motivacion

Retroalimentacion
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ANEXOS

ANEXO 1

Formato de Cuestionario

Este Cuestionario quiere establecer algunas de las necesidades que son importantes para
usted en su trabajo. Normalmente lo que es importante hoy, puede ser diferente de lo que
fue importante para usted hace un tiempo y de la misma manera de lo que sera importante
dentro de 10 afios.

1.

Para mi lo méas importante al valorar un trabajo es:
A. Siofrece seguridad, una buena paga y un buen programa de beneficios adicionales.
B. Permite el reconocimiento de lo que hago y de mi esfuerzo

Creo que las auténticas satisfacciones del trabajo son aquellas que:

A. Son inherentes al propio trabajo, es decir, riesgo, responsabilidad y crecimiento.

B. Permiten un alto nivel de vida, como es un salario adecuado y una vida agradable y
confortable.

Creo que me sentiria menos motivado y satisfecho en un trabajo donde:

A. No tuviera amigos, o los conflictos fueran mas constantes.

B. Estuviera sometido a una presién constante para terminar mi trabajo y tuviera poco tiempo
libre para el café, la comida o mis propios asuntos.

Si decidiera dejar un trabajo, la causa mas probable seria:

A. Era un trabajo de “alto riesgo”, como trabajar con personal y equipo inadecuado o sin la
suficiente proteccion.

B. Era un trabajo de una sola persona en el que no tenia con quien hablar ni compartir o
planificar el trabajo.

Lo més importante para mi al evaluar un trabajo es:
A. Si me permite tener libertad, autonomia, independencia y posibilidad de ascenso.
B. Si me permite un reconocimiento de mis éxitos por parte de los demas.

. Al decidir si debiera aceptar o no una promocién, me preguntaria por:

A. Si aceptarla seria un riesgo, ya que no conozco sus normas de funcionamiento.
B. Siaceptarla supondria poder investigar en nuevos campos y ser mas creativo.

Rendiria méas y trabajaria mejor un trabajo donde:
A. Las condiciones (equipo, espacio, necesidades basicas) fueran modernas y adecuadas.
B. Eltrabajo y sus metas estan claramente planteados y se lo que debo hacer.

. Creo que mi nivel de motivacion sufriria mas en un trabajo donde:

A. Sintiera que mi talento y capacidad no estan bien aprovechados.
B. No se me recompensara en mi esfuerzo.

Si decidiera dejar un empleo las causas mas probables serian:
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A. El trabajo me causo problemas fisicos por causa de factores como la mala iluminacién,
calefaccion, falta de aire acondicionado, etc.
B. Era un trabajo de “alto riesgo” por trabajar con gente, equipo y métodos inadecuados.

10.Al decidir aceptar 0 no una promocion, la consideracién méas importante seria:
A. Me gusta la nueva gente con la que trabajaria y, en cualquier caso nos llevariamos bien.
B. El aceptarlo seria un riesgo, ya que no estaria familiarizado con el nuevo trabajo.

11.Creo que las auténticas satisfacciones del trabajo son aquellas que:
A. Reflejan mi propia valia, es decir, que los demas me reconozcan por un trabajo bien hecho.
B. Son inherentes al trabajo, es decir, las actividades que, por ser responsabilidad, Gtiles e
interesantes me estimulan.
12.Lo més importante para valorar un trabajo es:
A. Si me permite obtener una remuneracién satisfactorias para las necesidades de mi familia,
mantenimiento o mejorando mi nivel de vida.
B. Garantiza un empleo seguro y un programa satisfactorio de salarios y beneficios.

13.Trabajaria mas y rendiria mejor en una situacién en la que:
A. Hay un sentido de cooperacién en el grupo. Todos nos divertimos juntos y nos llevamos
bien.
B. Ladireccién recompensa los logros del equipo.

14.Personalmente creo que las verdaderas recompensas en el trabajo son las que:
A. Reflejan mi propia valia; es decir que los otros reconozcan un trabajo bien hecho, saber que
soy uno de los mejores de mi equipo.
B. Vienen de un trabajo agradable en un atmosfera de equipo.

15.Creo que mi nivel de motivacion sufriria mas en un trabajo donde:
A. Yo fuera ignorado y mis logros no se tuvieras en cuenta.
B. Hubiera constantes desacuerdos y rencores entre mis compafieros y yo.

16.Si me decidiera a dejar el trabajo, la raz6n mas probable seria:
A. Eraun trabajo individual, sin compafieros con los cuales compartir o planificar.
B. Tenia la sensacion de que mis cualidades no eran plenamente recompensadas.

17.Creo que las auténticas satisfacciones del trabajo son aquellas que:
A. Vienen de mis horarios, pension, retiro de enfermedad y otros beneficios adicionales.
B. Reconocen mi contribucién a la organizacién por un trabajo bien hecho.

18.Al decidir o no una promocién, me preocuparia mas:
A. El poder explorar nuevas areas y tener un trabajo mas creativo.
B. El que el nuevo trabajo me hiciera sentirme orgulloso y lograr el reconocimiento de los
demas.

19.Lo més importante para mi, al valorar un trabajo es:
A. Sime permite un progreso rapido, basado en mi rendimiento.
B. Si me permite una remuneracién que satisfaga las necesidades de mi familia.

20.Mi nivel de satisfaccién en el trabajo disminuiria en una situacién donde:
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A. Estuviera bajo una fuerte presién que me hiciera sentir ansiedad y desasosiego.
B. Mirendimiento se midiera por comparacion directa con los objetivos producidos.

21.Creo que mi satisfaccion en el trabajo disminuiria en un trabajo en el cual:
A. Mitalento y preparacion no estuvieran reconocidos.
B. Estuviera bajo un “stress” y tuviera poco tiempo para dedicarme a mis propias metas y
relajarme.

22.Trabajaria mas y rendiria mejor en un situacién en la que:
A. Hay un diverso espiritu de equipo, nos divertimos en grupo y nos llevamos bien todos.
B. Las condiciones de trabajo (espacio, equipo) fueran adecuadas y modernas.

23.Personalmente, creo que las verdaderas satisfacciones son las que:
A. Surgen de los aspectos sociales de trabajar, es decir la oportunidad de ser un importante
miembro del equipo.
B. Vienen de una estructura que es capaz de definir metas y planes, de tal manera que todos
sepan que se espera de ellos.

24.Lo méas importante para mi, al evaluar un trabajo es:
A. Sime permite libertad, independencia y la oportunidad de promociones.
B. Un trabajo claramente definido y planificado con claros objetivos.

25.Si alguna vez decidiera dejar un trabajo la causa mas probable seria:
A. Encuentro el trabajo trivial y por debajo de mis posibilidades.
B. No veo posibilidades de promocién.

26.Trabajaria mas y rendiria mejor en un trabajo donde:
A. Hay oportunidad de influir en los demés para que rindan mas.
B. Ladireccién no se fija tanto en los fallos de sus subordinados, si no en sus éxitos.

27.Creo que la satisfaccion en mi trabajo disminuiria si:
A. Sintiera que mi talento, capacidad y preparacién no estan siendo aprovechados.
B. Mis compafieros estan distantes y solitarios, no hay verdadera amistad.

28.Si decidiera dejar un trabajo, la causa méas probable seria:
A. Hay “alto riesgo”, como trabajar en malas condiciones fisicas.
B. Eltrabajo es repetitivo no pone a prueba mis facultades.

29.Para mi, lo mas importante al evaluar un trabajo, es:
A. Me permite dirigir y supervisar a otros empleados.
B. Permite una convivencia armoniosa, buena relacion y muy pocos conflictos.

30.Cuando me ofrecen una promocién me preocupa que:
A. Me exija mas tiempo, trabajo y “stress” y me quite tiempo para mi satisfacciéon personal y
fisica.
B. Me permita promocionarme, explorar nuevas areas y hacer un trabajo mas nuevo y creativo.

31.Trabajaria méas y rendiria mejor en un trabajo donde:
A. Se castigaran mas los errores y hubiera poco riesgo de perder el empleo.
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B. Haya un buen espiritu de equipo, nos llevemos bien y nos divirtamos juntos.

32.Si alguna vez me decidiera a dejar mi empleo, la causa mas probable seria:
A. El trabajo no me dejara la oportunidad de dirigir o influir en las actividades de otros
superiores o inferiores en la jerarquia.
B. Era un trabajo poco atractivo, como trabajar sin el personal y el equipo adecuado y sin una
remuneracion adecuada.

33.Cuando me ofrecen un trabajo nuevo, me interesa saber:
A. Aceptarlo supondria un riesgo mayor y seguramente, tendria que hacer mas de lo que estoy
acostumbrado.
B. El nuevo empleo aumentara mi “stress” y me quitara el tiempo que dedico a mis actividades.
34.Las verdaderas satisfacciones del trabajo son las:
A. Inherentes al trabajo, las actividades estimulantes y especiales que motivan a mi grupo y a
mi.
B. Que surgen de los aspectos sociales: la oportunidad de ser un miembro importante del
grupo y disfrutar la relacién con el resto del grupo.

35.Lo mas importante para mi, al valorar un trabajo, es:
A. Sime permite una convivencia armoniosa con buenas relaciones y trabajo en equipo.
B. Si permite libertad, independencia y una oportunidad de promocién.

36.Creo que la satisfaccion en mi trabajo disminuiria si:
A. Mi éxito se midiera directamente en funcion de cdmo me ajuste a los objetivos productivos.
B. Mis compafieros de trabajo tuvieran escaso interés y hubiera mal ambiente en la oficina.

37.Creo que las auténticas satisfacciones del trabajo:
A. Vienen de dirigir un equipo y de ser reconocido tras un trabajo bien hecho.
B. Estan directamente relacionadas con el objetivo ulterior de todo trabajo, es decir, con la
obtencién de un buen nivel de vida, auto, casa...

38.Trabajaria mejor y rendiria mas, si:
A. Pudiera marcarme mis propias metas y propdsitos sin restriccion alguna.
B. La estructura estuviera clara: si todo el mundo supiera lo que tiene que hacer.

39.Si alguna vez decido pedir el cambio a otra seccién, la causa mas probable seria:
A. En el nuevo trabajo tendria la oportunidad de dirigir a otros, ahora o en el futuro.
B. Eltrabajo me ha causado un dafio fisico por la suciedad, falta de luz, mala ventilacion...

40.Cuando me ofrecen una promocién me gustaria saber:
A. Sieltrabajo me dara oportunidad de mandar sobre otra gente.
B. Elincremento de responsabilidad afectara al nimero de horas que tengo que trabajar.

41.Trabajaria mejor y rendiria mas, si:
A. Hay posibilidades de organizar y dirigir para lograr mejores resultados.
B. Las condiciones de trabajo, salario o equipo estan directamente relacionadas con mis
esfuerzos.

42.Antes de aceptar un ascenso o cambio en el trabajo, lo que mas me preocuparia seria:
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A. Sien el nuevo puesto tendré independencia para efectuar una labor creativa, individual o en
equipo.
B. Sime llevaré bien con mis nuevos compafieros.

43.Si me decidiera a dejar un empleo o pedir un cambio, la causa principal seria:
A. Eraun trabajo individual, sin compafieros con los cuales trabajar en equipo.
B. No me gusta en exceso el trabajo en equipo.

44.Creo que las auténticas satisfacciones en el trabajo:
A. Proceden directamente de las motivaciones ulteriores de todo trabajo, un buen nivel de
vida, auto, casa
B. Estan plasmadas en un buen programa de beneficios adicionales (retiros, enfermedades,
gastos pagados...)

45.L.o mas importante para mi al valorar un empleo seria:
A. Me permite trabajar sin interrupciones innecesarias y ofrecen garantias y conservacion del
puesto del trabajo.
B. Existe un buen ambiente de trabajo, amistad, cooperacion y armonia.

46.Creo que las auténticas satisfacciones del trabajo:
A. Derivan directamente de las razones del por qué uno trabaja: tener un nombre, un estilo de
vida agradable...
B. Viene el aspecto social del trabajo, como por ejemplo, ser un importante miembro de un
equipo, y estar a gusto entre mis colegas.

47.Mi satisfaccion en el trabajo declinaria si:
A. Mi talento directivo no fuera reconocido.
B. El éxito o fracaso de mi gestion estuviera directamente ligado al cumplimiento de los
objetivos productivos.

48.Si me decidiera a cambiar mi trabajo por otro, la principal razén seria:
A. Eltrabajo es repetitivo 0 no pone a prueba mis facultades.
B. Las condiciones de trabajo son malas (frio, calor, suciedad...)

49.Trabajaria més y rendiria mejor en un trabajo, si:
A. Larecompensa por una buena gestion es més responsabilidad y mas gente a la que dirigir.
B. Puedo promocionarme y me pagan por ello.

50.Lo mas importante para mi, al valorar un trabajo, es:
A. Si satisface mis necesidades familiares y mejora mi nivel de vida.
B. Me permite conocer a mas gente e intimar con ellos.

51.El éxito de mi trabajo es:
A. Elsentimiento de autorrealizacion en el puesto.
B. Mi éxito se esta juzgando directamente por el cumplimiento de los objetivos productivos.

52.Lo mas importante para mi, al valorar un trabajo es:
A. Me proporciona libertad, creatividad y la oportunidad de desarrollar mi estilo de hacer las
cosas.
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B. Gano lo suficiente para satisfacer las necesidades de mi familia y mantener mi nivel de vida.

53.Estoy seguro que trabajaria mas en un empleo donde:
A. Hay una autentica unidad en el grupo y todos cooperamos y nos ayudamos mutuamente.
B. Veo que lo que hago es un beneficio propio y aprecio mi progreso personal y desarrollo.

54.Si me decido a cambiar de trabajo la principal causa seria:
A. Eraun trabajo individual donde no tenia compafieros con los que discutir las metas.
B. Eltrabajo me causaba un dafio fisico al estar sometido a presion, “stress” y disgustos.

55.Cuando me ofrecen un ascenso lo que mas me importa es:
A. La posibilidad de que en el nuevo puesto pueda dirigir de gente superior o inferior a mi en la
jerarquia.
B. Sime llevare bien con la gente con la que voy a trabajar y si me gustaran o no.

56.Trabajaria més y rendiria mejor en un trabajo, si:
A. Las condiciones de equipamiento fueran buenas y las oportunidades de tiempo libre fueran
progresivas.
B. Pueda percibir mi avance personal en términos de mis propios intereses y desarrollo.

57. Cuando me ofrecen un nuevo trabajo lo que mas me importa es:
A. El puesto me permitira influir mas en la organizacion y el comportamiento de los demas.
B. Me exigira mas trabajo y me quitara tiempo para el deporte o actividades personales.

58.Creo que las auténticas satisfacciones del trabajo:
A. Son el resultado de la remuneracién econémica que proporciona mi puesto.
B. Provienen de los factores inherentes al trabajo: actividades estimulantes e interesantes que
me motivan.

59.Si me ofrecieran un ascenso estaria interesado por:
A. Sime gustara la gente con la que voy a trabajar y si nos llevaremos bien.
B. El empleo requerird mas tiempo y me lo quitara de mis ocupaciones y ocio personal.

60.Creo que las motivaciones de mi trabajo disminuiran si:

A. Estuviera nervioso, bajo una fuerte presion y disgusto.
B. Sintiera que mi capacidad no esta siendo desarrollada ni aprovechada.

80



ANEXO 2

Formato de Evaluacion del Desempefio

Departamento de Recursos Humanos

EVALUACION DE DESEMPENO
(PARA PERSONAL OPERATIVO O DE APOYO)

NOMBRE:
PUESTO:

FECHA: || EMPRESA:
COMPETENCIAS A EVALUAR* GRADQS COMENTARIOS

1 2| 3| 4] 5

PASION Y LIDERAZGO

PUNTUALIDAD Y CUMPLIMIENTO

CREATIVIDAD E INNOVACION

ORGANIZACION Y CONTROL

TRABAJO EN EQUIPO

COMUNICACION Y RELACIONES

SERVICIO AL CLIENTE

o |N|[lolu|sr|lw]|n |+~

CALIDAD DE TRABAJO

CLASIFICACION GLOBAL:

DESEMPENO POBRE: Inaceptable para un empleado que siendo
nuevo, ya paso el periodo de orientacion y prueba. Un empleado con
esta nota global debe aceptar retos grandes para revertir estos
resultados en un plazo no mayor a seis meses.

DESEMPENO REGULAR: Aun no llega al nivel satisfactorio y esperado
por la empresa. El empleado con esta nota todavia tiene tareas para
mejorar, por ello puede lograrlo en periodos mas cortos que en el
grado anterior, de uno a tres.

DESEMPENO REGULAR: En términos generales el empleado estd
desempenandose a un nivel que aunque aceptable, todavia dista de
lo esperado por la empresa.
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DESEMPENO NORMAL, PROMEDIO O SATISFACTORIO En términos

generales el empleado estd mostrando desempefios que exceden el

AUTORIZA

4 nivel normal o satisfactorio en sus resultados. Sus oportunidades de
mejora son Unicamente en areas especificas.
DESEMPENO SUPERIOR Los resultados en este grado son excelentes.

5 El empleado evaluado se ha transformado en el modelo del
departamento y sus ejecutorias son dignas de imitacién por el resto
de la organizacién

ACEPTA APRUEBA
EL EVALUADO EL EVALUADOR

JEFE DEL EVALUADOR
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