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RESUMEN

El presente trabajo plantea la elaboracion de un sistema de acciones para el desempeno laboral de
los empleados de la Universidad Catoélica de Cuenca, en concreto en la Extensiéon Canar. Se ha
realizado un diagnostico para determinar el nivel motivacional de los empleados. La investigacion
fue un estudio de caracter descriptivo, bajo la modalidad de proyecto factible. A partir de ello
se f1j6 la metodologia, aplicandose encuestas y observaciones que facilitaron la elaboracion de la
propuesta. Se concluye asi que el sistema de acciones potenciara que la instancia superior apoye a
los empleados en cuanto a horario laboral, que se tomen en cuenta sus opiniones, la remuneracion
en tiempo y forma, capacitaciéon continua, reconocimientos a la labor desempenada, entre otros.

ABSTRACT

The present work pose to elaborate a system of actions for the labor performance of the employees of the Catholic
Unwversity of Cuenca, specifically, in Extension Cafiar. For its development it was necessary to make a diagnosts to
determine the motivational level of the employees. The research was located in a descriptive study, under the feasible
project modality. Based on this, the methodology was established, applying surveys and observations that facilitated
the development of the proposed. It is concluded that the system of actions will empower the higher instance to support
employees in terms of working hours, that their opinions are taken into account, remuneration in time and form,
continuous training, recognition of the work performed, among others.
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1. INTRODUCCION

Uno de los propésitos de las organizaciones para ser exitosas y competitivas dentro del mercado
donde se desempenan es el aprovechamiento de la maxima capacidad laboral de sus empleados (alto
rendimiento laboral), entre tanto la motivacion de sus trabajadores debe ser uno de los aspectos de
mayor atenciéon para la operacionalidad de una actividad productiva. De ello depende la actitud
laboral y la gran capacidad de asegurar la productividad con eficiencia y calidad.

En términos generales, se puede entender que la motivacion es la fuerza que produce en el individuo
la accion colaborativa y participativa. En virtud de ello, se debe considerar lo relevante de tomar
en cuenta algunos aspectos que influyen como incentivo en la actitud proactiva de los trabajadores.

La realidad observada entre los empleados de la Universidad Catdlica de Cuenca, Extension Canar
permitié conocer que gran parte de ellos estan desmotivados, lo que resulta una preocupaciéon
respecto a la calidad en el trabajo a ejecutar.

En relacion a lo antes expuesto, surge la necesidad de realizar una investigacién, que ha procurado
proponer un sistema de lineas de acciones para fomentar la motivaciéon mediante estrategias que
generen a los trabajadores una mejor actitud laboral y la disposicion de desempenarse para generar
mayores niveles de productividad y eficiencia.

2. LA MOTIVACION

Lévy Leboyer (2001), refiere que la motivacién “es un concepto muy multidimensional, ya que
apela a las nociones de direccion (el objetivo), de intensidad (el grado de esfuerzo) y de duracion (la
continuidad del esfuerzo)”. Por ello, al hablar de un empleado motivado, debemos necesariamente
hablar de un empleado que cumplira sus funciones con calidad, prestando a su vez un servicio de
excelencia a todos los usuarios y usuarias, aumentando la calidad en la prestacion de servicios, y
demostrando de esta manera la responsabilidad en su trabajo.

Para Manville (2004), el principal activo de una Empresa moderna no esta formado por los
edificios, la maquinaria y los bienes inmuebles que posee, sino por la inteligencia, la comprension,
las habilidades y la experiencia de sus empleados”. Por lo tanto, un empleado motivado es un
factor determinante para el logro de las metas de la empresa y los niveles de excelencia que desee
alcanzar. Es decir, que el desarrollo y adelanto de una empresa o institucion no esta especificamente
en lo material que tenga la misma, sino mas bien se encuentra localizada en sus empleados, en la
capacidad de desarrollar sus actividades y la eficiencia con la que lo realizan.

113



141

3c empresa. Investigacion y pensamiento critico. ISSN: 2254-3376

2.1. TEORIAS DE LA MOTIVACION

Segun Abraham Maslow, (citado por Gray, 2012) se concibe que conforme se satisfacen las necesidades
mas basicas, los seres humanos desarrollan necesidades y deseos mas elevados, conllevandolos a
mantenerse en un estado de motivacion satisfactorio.

Seguin Clayton Alderfer, en la teoria ERC (citado por Robbins, 2004) manifiesta que existen tres
grupos de necesidades basicas: existencia, relacion y crecimiento.

Necesidades de existencia.- remite a la provision de nuestros elementales requisitos materiales de
subsistencia.

Necesidades de relacion.- El deseo que tenemos de tener vinculos personales importantes. Estos
deseos sociales y de status exigen, para satisfacerse, el trato con los demas y corresponden tanto a la
necesidad social de Maslow como al componente externo de la necesidad de estima.

Necesidades de crecimiento.- El anhelo interior de desarrollo personal, aqui se incluye el componente
interior de la categoria de estima de Maslow y las caracteristicas propias de la autorrealizacion.
De acuerdo a lo expresado es importante recalcar que las necesidades son factores importantes
dentro de la motivacion, ya que el ser humano realiza sus actividades esperando siempre contar con
acciones que puedan ayudar a desempenar su trabajo con eficiencia.

2.2. MOTIVACION LABORAL

La motivacion humana se define como un estado emocional que se genera en una persona
como consecuencia de la influencia que ejercen determinados motivos (Koenes, 1996). Segtn lo
anteriormente expuesto, los empleados deben estar debidamente motivados, de tal manera que
podamos ejercer en ellos un estado emocional elevado y de esta manera lograr un desarrollo efectivo
en su desempeno laboral. Para Claude Lévy, (2001) la motivacion laboral es, en efecto, un resorte
importante de una competiciéon que es mundial.

Es decir, se debe motivar adecuadamente a cada uno de los individuos que conforman la Institucion,
ya que ellos son considerados como el motor de gran importancia ante las competencias que se nos
presentan en el mundo actual.
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2.3. SATISFACCION EN EL TRABAJO

Es una actitud hacia el trabajo, la satisfaccién es un objetivo propio de la organizacién, no solo esta
relacionada de manera negativa con el ausentismo y la rotacion sino que también las organizaciones
deben brindar a sus empleados labores desafiantes e intrinsecamente recompensables.

Segtin Amoros (2007), existen factores determinantes de la satisfaccion en el trabajo y entre ellas se
pueden encontrar:

* Trabajo mentalmente desafiante. Es decir, aquel trabajo que le exija al empleado la
realizacion de un esfuerzo mental por realizarlo, serd preferido por este, ya que podra
poner en practica todas sus habilidades.

* Recompensas justas. Cuando un empleado percibe que en la organizacion en la que trabaja
existen politicas de ascensos justas, y que ademas su sueldo es el justo por la labor que
desempena.

* Condiciones favorables de trabajo. Cuando los empleados trabajan en condiciones seguras
y comodas de trabajo, se sentiran mas satisfechos.

* Colegas que brinden apoyo. Tener colegas amigables que brinden apoyo va a tener como
consecuencia una mayor satisfaccion del empleado.

* Compatibilidad entre personalidad y puesto. Al estar presente estos factores, se puede
manifestar que un empleado estara siempre satisfecho con sus responsabilidades, y por
ende hara que se sienta identificado con la empresa en la cual labora. Y son éstos factores
los que se esperan que logren tener los empleados de las diferentes empresas o instituciones.

2.4. DESEMPENO LABORAL

Para la administracion, el adecuado manejo de los recursos de una empresa y su funcionamiento es
indispensable y fundamental el talento humano, por lo que es imprescindible que el mismo posea
la capacitacion necesaria para el ejercicio de su cargo, de esta forma, el personal pasa a ocupar un
lugar privilegiado en la organizacion, convirtiéndose en un elemento estratégico clave del éxito,
siendo esto la fuente de toda ventaja competitiva (Arias Galicia, 2000).

Ahora bien, el trabajador para lograr los objetivos y las metas que se propone alcanzar no acta
aisladamente, debe relacionarse con el resto de los individuos que integran su entorno organizacional,
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de tal manera de lograr su adaptacion al medio en el que se desenvuelven. En este orden de ideas,
las empresas pueden influir en la vida diaria del personal para su desempefo, asi como la calidad
y sistema de vida de un individuo, en sus valores y costumbres que le permiten satisfacer sus
necesidades sociales, psicologicas, laborales y econémicas.

3. METODOLOGIA

El estudio se fundamenta en una investigaciéon descriptiva, que busca analizar la incidencia de la
motivaciéon y desempeno laboral de los empleados de la Universidad Catélica de Cuenca, Extension
Canar.

Se pretende hacer una descripcion sobre como se manifiesta este fenémeno, de manera particular y
qué situaciones puede estar generando.

La investigacion toma en cuenta los siguientes aspectos:

e Grado de control de las variables,
* La temporalidad o momentos de recoleccion de datos, y

¢ El contexto donde se recolectd la informacion.

Es una investigacion no experimental “por no manipular variables, se observan los fenémenos como
se dan en su contexto para después analizarlos. No hay condiciones o estimulos a los cuales se
expongan los sujetos. .. no se construyen situaciones se observan las ya existente” (Cursio, 2002). Por
tanto, los escenarios y los sujetos coexisten en la cotidianidad, haciendo accesible su observacién en
la realidad.

Otro de los aspectos estimados en el disefio esta referido al contexto donde se recolecté la
informacion, enmarcandose en un estudio de campo, por ser los tomados en las instalaciones de la
Extension Canar sin alterar los escenarios, lo que permitié hacer descripciones e interpretaciones
del fenémeno tratado mediante la técnica de la encuesta utilizando un listado de preguntas escritas
que se entregaron a los empleados quienes, en forma anénima, las respondieron por escrito.

La poblacion implicada en el estudio estuvo conformada por ochenta y cinco (85) empleados que
laboran en la Extension Canar y una muestra de sesenta y tres (63) empleados que fueron escogidos
por medio de un muestreo simple que representan el 75% de la poblacion existente.
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La investigacion correspondio a la modalidad de Proyecto factible, ya que a través de la propuesta
se brindo atencion a los empleados para garantizarles un clima laboral mas satisfactorio.

4. RESULTADOS

En esta seccion se muestran los resultados obtenidos de la aplicacion de las encuestas y entrevistas.
La encuesta se estructurd en preguntas cerradas y se utilizo la escala de Likert como medicion de
las preguntas. La misma se aplicé a 51 docentes, 12 directivos y administrativos, y 3 personas de
servicio.

El 62% expresa que nunca han recibido charlas sobre motivacion, lo que induce a la necesidad de
tomar acciones en cuanto a las capacitaciones que se debe desarrollar para mejorar el desempenio
de los empleados.

Responde el 71% de los encuestados que nunca realizan programas de incentivos, lo que resulta un
elemento muy negativo para la institucion, el nivel de satisfaccion en ese aspecto es insuficiente. La
informacion adquirida ayudard a elevar la autoestima y motivaciéon del empleado a través de los
programas de incentivos.

El 38% y el 27% estan de acuerdo a que la manera de fijar salarios en la institucion es equitativa
siendo este aspecto significativo para la motivaciéon del personal que servira para satisfacer las
necesidades de los empleados y lograr de esta manera estabilidad laboral.

El hecho de que se realicen eventos sociales para motivar al personal es reconocido con las escalas
de a veces, frecuentemente y siempre por el 85% de los participantes en la muestra, lo que se
considera como un indicador positivo para la motivacion en el desempenio del personal y a la vez
reducir el nivel de estrés en los mismos.

El 47% de los informantes coloca en el rango de nunca el hecho de que las ideas, pensamientos u
opiniones expresadas por los docentes, no sean tomados en cuenta. No obstante, la informacién
obtenida sobre este indicador permitira tener en cuenta actividades participativas destinadas a
recoger estados de opinién y propuestas de mejoramiento por parte del colectivo de la comunidad
educativa.

El 41°% de los encuestados considera que a veces es razonable y justa la carga horaria que tienen.
Sin embargo, cuando el 30% y 21% sefialan que no han tenido cambio alguno en sus actividades,
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es decir, que se desempefia durante mucho tiempo en sus actividades rutinarias. Esta informacion
permitirda que los superiores asignen tareas acordes al perfil de cada empleado y a la carga horaria
establecida por el organismo superior.

El 49% de los informantes consideran que nunca los directivos respaldan a sus empleados para
asistir a eventos de capacitacion, lo que resulta negativo. El resultado adquirido permitira que los
superiores incentiven y apoyen a sus empleados a ser participes de eventos de capacitacion para la
superacion de su personal.

La labor desempenada por un empleado debe ser reconocida, ya que es un elemento fundamental
para fomentar la autoestima y la motivacion en la institucion. A partir de este indicador, también
se fomenta la participacion en las tareas de la institucion. El hecho de que solamente el 29% de los
participantes en plantee que es reconocido el trabajo que desempenan, presupone la existencia de
falencias en la motivacion de los mismos, lo que indica la necesidad de plantear acciones en funcion

de esa dificultad.

El 39% expresa que a veces el ambiente de trabajo en el sitio donde laboran es tenso, lo que resulta
un elemento muy negativo para que el empleado pueda realizar sus actividades. Este resultado nos
brinda la informacién necesaria para emplear cursos de relaciones interpersonales que permitan
estrechar lazos de amistad entre los compaieros de tal modo que ayude a mejorar las relaciones.

La mayoria de la muestra esta en la categoria siempre, con un 52%, lo que resulta un elemento
muy positivo, evidencia que existen mas personas motivadas a trabajar en sus areas que personal
desmotivado. La informacion obtenida permitira que las autoridades de la institucion mantengan
a sus empleados laborando en departamentos donde ellos se sienten comodos a desarrollar sus
actividades diarias.

La mayoria del personal docente, administrativo y de servicio en un 51%, se siente a gusto con su
equipo de trabajo, de modo que al analizar estos resultados se puede observar que en el personal
existen valores como la solidaridad, el respeto, la amabilidad, el companerismo, etc. Conocer esto
ayudara a mantener los niveles de satisfaccion de los empleados en los distintos departamentos.

Con una diferencia de 5% entre las respuestas el sentido de seguridad brindada por la institucion es
satisfactorio, esto refleja que casi la mitad de la poblacion se siente insegura en su puesto laboral. Es
necesario que la Institucion brinde seguridad a todo el personal independientemente de sus horas
de labor y de las actividades que desempenen y de esta manera buscar perfeccionar este indicador
favorablemente.
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Es evidente que el estado de animo es un factor que st influye en las labores cotidianas pudiendo
este causar dificultades al realizar sus actividades diarias puesto que el 74% de la poblacion asi lo
expresa. La informacion alcanzada nos permitira realizar charlas que ayuden a concientizar a los
empleados para que no manifiesten sus problemas personales en sus areas de trabajo.

El 81% de los empleados consideran que la remuneraciéon es un factor que incide de manera
significativa en el trabajo. El resultado obtenido ayudara a mantener al personal motivado y a
mejorar la calidad del desempefio en cada una de las areas en las que se desenvuelven los empleados.

Las remuneraciones econémicas, al ser una acciéon altamente motivante para un ser humano
dentro del desarrollo de sus actividades deberian ser canceladas puntualmente, es necesario que
las autoridades utilicen estrategias que permitan cancelar a tiempo los sueldos puesto el 84% de
ellos indican que no se cumple puntualmente. Es por ello que la informacién adquirida ayudara
a que la administracion realice las gestiones pertinentes para que los sueldos sean cancelados con
puntualidad.

Los logros alcanzados por los empleados son elementos fundamentales que motivan al ser humano.
Pero, solamente el 29 % de los participantes en la muestra plantea que siempre o frecuentemente les
refuerzan cuando obtienen un logro no es razoén suficiente para manifestar que las autoridades no
deban tomar acciones sobre este indicador.

Resulta un elemento muy negativo el hecho de que los superiores no adquieran actitudes positivas
para manifestarse ante posibles dificultades que pueden presentarse en la institucion un 36% de la
poblacién encuestada cree esto.

5. PROPUESTA

Se definen seguidamente las fases que conforman el sistema de acciones motivacionales.

5.1. FASE 1: Capacitacion y Actualizacion del personal

La propuesta se basa en la creacion de diferentes cursos, charlas motivacionales, capacitaciones,
cursos y talleres de actualizacion de conocimientos dirigidos a los empleados y docentes, los cuales
seran seleccionados de acuerdo a sus necesidades.
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Para esta propuesta es necesario contar con la interaccion de la Universidad Catélica de Cuenca,
Extension Canar por medio del Programa de Capacitacion y Actualizacion Docente. Es de suma
importancia indicar que los cursos de formacion, capacitacion y actualizacién deberan realizarse
en un tiempo minimo de tres meses para poder asi cubrir todas y cada una de las necesidades
descubiertas.

Una vez que se tenga en cuenta los objetivos y habiendo seleccionado los contenidos necesarios,
se deben agrupar en médulos tematicos por cada una de las dreas que se requiere capacitarse. Se
procedera a solicitar la estructuracion de las capacitaciones seleccionadas a la Universidad Catoélica
de Cuenca, Extension Canar a través del Programa de Capacitacion y Actualizacion Docente para
destacar las actividades a desarrollar y acciones seleccionadas para el logro de las mismas.

El programa de Formacién y Actualizacion estara dirigido a:

1. Jefes: El jefe adoptara la formacion y actualizacion necesaria, que le permita instruirse y
sensibilizarse ya sea formativa o informativamente en temas de su area.

2. Docentes: Se les dara a conocer fundamentos tedricos y practicos, todo esto con la finalidad
de incrementar el rendimiento eficiente del personal, mediante el avance de sus habilidades y
destrezas, creando un conocimiento formador y aumentando asi un valor adicionado al personal
de la institucion.

3. Administrativo: Se capacitara a los mismos en temas relacionados con el area de relaciones
humanas de tal modo que permita mejorar el desempeno laboral.

4. Personal de Servicio: Se capacitara en las areas en las que ellos se desempenian, con temas
actuales para crear una conciencia formadora y responsable.

Accion: Se estimaran en acuerdo con la Universidad Catélica de Cuenca, Extension Canar y el
area de recursos humanos.

Tiempo de Ejecucion: Trimestralmente.

Dirigido a: Superiores, Personal Docente, Administrativo y de Servicio de la UCACUE, Extension
Canar.
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5.2. FASE 2: Optimizar la comunicacion entre los empleados y también de
empleados a superiores

Esta fase se llevara a cabo con la finalidad de tomar en cuenta todas las sugerencias y preguntas
que los empleados deseen hacer o comunicar a sus superiores, de esta manera se les puedan dar las
respectivas soluciones. Esta fase o etapa se efectuara en base a las siguientes acciones:

1. Colocar un buzoén de sugerencias.
2. Reuniones en el lugar de trabajo dirigidas por los superiores.

3. Motivar a los empleados para que establezcan relaciones comunicativas.

5.3. FASE 3: Programa de Incentivos para los empleados
1. Incentivos a los trabajadores destacados en sus areas de trabajo (el mejor empleado).
2. Eventos Sociales.

3. Flexibilidad horaria: Brindar al empleado distintas opciones de horarios y dejar que los empleados
lo eljjan.

4. Eleccion de dias libres y vacaciones: esta medida facilitara la conciliacion laboral y familiar de tus
trabajadores.

5. Integracion en la institucion: Incrementar el sentimiento de pertenencia a la instituciéon y asi
fomentar la productividad y la consecucion de objetivos.

6. Recompensas al personal, por determinados objetivos claramente definidos: Es decir se puede
recompensar a un empleado luego de un determinado tiempo de permanencia en la organizacion.

7. Remuneraciones: es importante gestionar la puntualidad de los pagos a los empleados tener en
cuenta si los trabajadores tienen problemas tanto personales como de salud no afectar el salario que
recibe el empleado.

8. Seguridad: informar a los empleados sobre los riesgos laborales a los que estan expuestos,
mantener en buen estado de servicio las instalaciones, maquinas, herramientas y materiales para un
trabajo seguro.
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Organizar y facilitar los servicios médicos, comités, y departamentos de seguridad.

Entregar gratuitamente a sus trabajadores vestido adecuado para el trabajo y los medios de
proteccion personal y colectiva necesarios.

Efectuar reconocimientos médicos periodicos de los trabajadores en actividades peligrosas; vy,
especialmente, cuando sufran dolencias o defectos fisicos o se encuentren en estados o situaciones
que no respondan a las exigencias psicofisicas de los respectivos puestos de trabajo.

5.4. FASE 4: Desarrollar el interés y la participacién individual o grupal

Tiene como objetivo principal desarrollar el interés y la participacién individual o grupal, a través
de la creacion de:

1. Concursos: Se realizan entre trabajadores a modo de poner su ingenio a prueba y que ellos
demuestren, de una manera u otra que pueden realizar actividades semejantes a su trabajo, como
los son carteleras informativas, concursos de nacimientos (navidad), concursos de cantos en fechas
festivas entre otras. Se recomienda que estas actividades sean desarrolladas por departamentos.

2. Competencias: Se realizarian actividades como torneos deportivos, conformando equipos por
los diferentes departamentos de la organizacion para las distintas disciplinas deportivas, que sean de
gran atraccion para los empleados.

6. CONCLUSIONES

La motivacion laboral esta sujeta a varios factores que influyen en el desempeno de los empleados de
la Universidad Catolica de Cuenca, Extension Canar, por lo que muestra que no existen programas
de formacion y capacitacion que permitan mantener a sus empleados actualizados en sus areas de
conocimiento, asi como también las instancias superiores no respaldan a sus empleados para ser
participes de eventos de capacitacion.

El sistema de acciones motiva el desempeno laboral del personal docente, administrativo y de
servicio de la Universidad Catélica de Cuenca, Extension Canar, responde a las necesidades
motivacionales de los empleados. Se ajustan al logro de una mejor ocupacion laboral, provee,
ademas, oportunidades para que los empleados puedan sentirse motivados y desempenar su labor
de una forma mas eficiente, ademas se respeten las opiniones de los empleados a la hora de tomar las
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decisiones, que la remuneracion econéomica sea cancelada puntualmente. Por otra parte el sistema
de acciones incluye que cuando los trabajadores obtengan logros sean reforzados adecuadamente
por los superiores.

En base a los indicadores del desempefio laboral analizados se puede concluir que el sistema de
acciones potenciara los mismos de manera que la instancia superior apoye a los empleados en
cuanto al horario laboral, que se tomen en cuenta sus opiniones, la remuneraciéon en tiempo y
forma, capacitacion continua, reconocimientos a la labor desempenada, entre otros.
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