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RESUMEN

En todos los &mbitos de la existencia humana interviene la motivacion, y si ésta se
aplica en el medio laboral se puede lograr que los empleados motivados, se
esfuercen por tener un mejor desempenfo en su trabajo. En este sentido el presente
trabajo de investigacién tuvo como objetivo general analizar los factores
motivacionales y su relacion con el rendimiento laboral de los empleados de la
Arrendadora Financiera Empresarial C.A ANFICO con la finalidad de identificar los
factores motivacionales que ofrece la organizacion, y diagnosticar si se encuentran
asociados con los tipos de motivacion presentes en los empleados. Se realiz6 una
investigacion de campo bajo un disefio Descriptivo Correlacional. La poblacion esta
representada por 32 empleados que constituyen el total de sujetos a evaluar en el
area administrativa. Como técnica para la recoleccion de datos se emplearon un
cuestionario motivacional tipo escala de likert y la evaluacion de desempefio de
ANFICO. La validacion del instrumento se llevo a cabo a través de Juicios de
Expertos y la confiabilidad se obtuvo a través del método de las dos mitades a
través de la formula de Pearson a la cual se le aplicé la correccion de Spearman
Bronw. Se realiz6 el andlisis e interpretacion de resultados obteniéndose que los
empleados sienten que su trabajo no es altamente reconocido por la gerencia,
ademas de considerar que ellos son responsables en el cumplimiento de las metas
organizacionales y sin embargo no reciben los beneficios acorde a la labor que
desempefian. Se observo ademas que hay mayor motivacion extrinseca que
intrinseca debido al buen manejo de las relaciones interpersonales entre
compafieros y el liderazgo por parte de los supervisores. En conclusion se
establecié una relacién moderada entre las variables motivacion y rendimiento

laboral.

Palabras Clave: Motivacion intrinseca, Motivacion Extrinseca y Rendimiento
Laboral
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SUMMARY

In all the areas of the human existence the motivation intervenes, and if this one is
applied in the labor way it is possible to achieve that the motivated employees, strain
for having a better performance in his work. In this sense the present research had
as general objective to analyze the motivational factors and their relationship to job
performance of employees of the Financial Leasing Business ANFICO CA in order to
identify the motivational factors offered by the organization, and diagnose if are
associated with these types of motivation in employees. A field investigation was
realized under a Descriptive design Correlational. The population is represented by
32 employees who constitute the total of subjects to evaluating in the administrative
area. Since technology for the compilation of information they used a questionnaire
motivational type climbs of likert and the evaluation of ANFICO's performance. The
validation of the instrument was carried out across Experts' Judgments and the
reliability obtained to slant method of both halves across Pearson's formula to which
Spearman Bronw's correction was applied to him. The analysis and interpretation of
results was realized being obtained that the employees feel that his work is not
highly recognized by the management, besides thinking that they are responsible in
the fulfillment of the goals organizational and nevertheless the benefits do not
receive chord to the labor that they recover. | observe besides the fact that there is
major motivation extrinsic that intrinsic due to the good managing of the
interpersonal relations between companions and the leadership on the part of the
supervisors. In conclusion a relation moderated between the variables established
motivation and labor performance.

Key words: intrinsic Motivation, Extrinsic Motivation and Labor Performance
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INTRODUCCION

En el entorno cambiante de la globalizaciébn, muchas organizaciones
centran sus metas en considerables inversiones tecnologicas como canal
principal de innovacion y crecimiento, otorgando menor peso al talento

humano que poseen.

De forma contrapuesta, se encuentran otras organizaciones que conciben
a las personas como el “capital humano” de las mismas, por lo que valoran y
cuidan este capital constituido por recursos humanos que tienen un papel

estratégico en las mismas.

En el primer caso, predomina un enfoque tradicional de administracion de
personal, mientras que en el segundo las organizaciones han experimentado
un cambio en la filosofia de administracion adoptando una concepcioén donde
las personas son vistas desde la perspectiva de “capital humano”, con el
potencial de aportar y generar la mejora y la innovacion continua. Estas
concepciones estan en las raices del cambio y en la integracion de una
“direccion de recursos humanos” en las organizaciones que tienen la mision

de ocupar un rol estratégico.

En todos los dmbitos de la existencia humana interviene la motivacion
como mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar
determinadas metas, ya que representa un fenOmeno humano universal de
gran trascendencia para los individuos y la sociedad, es un tema de interés

para todos porque puede ser utilizada por los administradores de recursos



humanos, el psicélogo, el filésofo, el educador, etc.

La motivacion es de importancia para cualquier area, si se aplica en el
ambito laboral se puede lograr que los empleados motivados, se esfuercen
por tener un mejor desempefio en su trabajo. Una persona satisfecha que
estima su trabajo, lo transmite y disfruta de atender a sus clientes, si eso no
es posible, al menos lo intentara. La motivacion consiste fundamentalmente
en mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto
desempefo, se puede mencionar que las culturas positivas las construyen
las personas, por tal motivo se debe pensar ¢ qué puede hacer para estimular
a los individuos y a los grupos a dar lo mejor de ellos mismos?, de tal forma

gue favorezca tanto los intereses de la organizacion como los suyos propios.

La motivacibn es un elemento importante del comportamiento
organizacional, que permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en
general del trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace y
estimulandolo a que trabaje mas para el logro de los objetivos que interesan

a la organizacion.

Para la simplificacién y desarrollo de la presente investigacion, se procedio

a estructurarla de la siguiente manera:

Capitulo 1, denominado el Problema, en donde se sefiala todo lo
relacionado a los distintos aspectos de la Motivacion y el Rendimiento
laboral, la justificacion de Estudio y los Objetivos de la investigacion

planteada.
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Capitulo II, correspondiente al Marco Teorico, en el cual se incluyen los
basamentos teoricos requeridos en esta Investigacion, englobando aspectos

como los antecedentes y las bases tedricas al marco conceptual.

Capitulo 1ll, se expone la metodologia empleada, es decir, el disefio y area
de la investigacion, la poblacion y muestra las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos y las técnicas para el andlisis y presentacion de la

informacion.

Capitulo IV, estd conformado por la presentacion de los resultados
obtenidos a través del instrumento aplicado, y de igual modo, se presenta el

analisis de datos.

11



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Es bien entendido que la globalizacién es uno de los pilares del cambio, la
misma presenta un nuevo entorno que tiene relacion directa con los cambios
en las empresas y en la formacién de los recursos humanos con el objetivo

de hacerlas competitivas.

En este escenario, la sociedad globalizada del siglo XXI requiere de
organizaciones dinamicas que se adapten con velocidad a dichos cambios y
gue desarrollen en sus empleados comportamientos flexibles y creativos,
para que sean capaces de satisfacer las necesidades especificas de un
exigente mercado que opera en un medio ambiente dinamico y altamente
competitivo. Este desafio no sélo se presenta para las instituciones, sino
también para las personas que trabajan en ellas, en el entendido que el
ndcleo basico de cualquier sistema organizacional lo constituye la relacién

existente entre organizacion-persona.

En el ambito laboral la motivaciéon surgié en el siglo XVIII, en el antiguo
mundo europeo, donde los viejos talleres artesanos se transformaron en
fabricas, y cientos de personas se entrenaban en el uso de maquinarias; las

relaciones entre las personas y los auxiliares se complicaron. Se dificulté la
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coordinacion de las tareas ejecutadas por un gran namero de personas.
Cada una pensaba en forma diferente, comenzaron los problemas de
comunicacion, la desmotivacion se traducia en baja productividad y el
desinterés. Poco a poco estos artesanos fueron reclamando otros incentivos
gue iban mas alldA de una paga por jornada realizada. Se plantean
alternativas como, retribuciones justas al margen de las condiciones
deplorables en el sitio de trabajo, con poca iluminacion, soportar altas
temperaturas, hambre, sed y enfermedades.

La motivacion ha sido objeto de numerosas investigaciones, y desde los
mas diversos puntos de vistas se le ha abarcado, con la finalidad de recabar
informacion necesaria para descubrir la incidencia que ésta pueda tener en

determinados patrones de conducta.

Las diferentes conductas y comportamientos realizados por los seres
humanos obedecen a razones o motivos, los cuales en el campo profesional
son denominados motivaciones o necesidades, las cuales constituyen la
fuerza que impulsa a los trabajadores a realizar sus actividades. Robbins S.
(2.009) define motivacion como “los procesos que inciden en la intensidad,
direccién y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la

consecucién de un objetivo” (p.175)

Mientras que Kreitner y Kinicki (1.997) definen la motivacion como un
proceso psicoldgico que originan la estimulacion, direccidén y persistencia de
acciones voluntarias dirigidas a un objetivo, es decir, representan estados

mentales que energizan y orientan la conducta hacia metas determinadas.
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Los expertos en gestion de recursos humanos otorgan a la motivacion,
papel fundamental para conseguir alto rendimiento laboral; sin embargo a
partir de la segunda mitad del siglo pasado, cuando comenzaron a utilizar
conceptos y metodologias especificas de la ciencia del comportamiento
aplicada a la relacion entre el hombre y su trabajo. Los aportes teéricos y
practicos obtenidos de estos estudios han tenido consecuencias para
distintos procesos a nivel organizacional, como lo es el disefio del trabajo, el
estilo de administracién, los sistemas de promocién, el tipo de

compensacion, entre otros.

Actualmente dentro de las organizaciones la preocupacion por la medicién
y mejora del rendimiento de los trabajadores ha sido una constante durante
la historia de la psicologia del trabajo. De hecho, la gestion de los
profesionales del area de recursos humanos esta orientada a obtener un
impacto positivo en el rendimiento de los trabajadores. Motowildo citado por
Alcover C. y otros (2.004) considera que el Rendimiento es El valor total
esperado por la organizacion respecto a los episodios conductuales discretos

gue un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado. (p.261)

En esta definicion pueden apreciarse las principales caracteristicas del
rendimiento desde el punto de vista cientifico. En primer lugar, se trata del
valor asignado por la organizacion a una serie de comportamientos de sus
empleados. Dicho valor puede ser positivo 0 negativo, y supone la
contribuciéon del trabajador a la consecucibn de los objetivos
organizacionales. En segundo lugar, suele definirse de una forma operativa
como funcién de la capacidad del trabajador y de su motivacion. Diversos

autores han encontrado relaciones significativas entre motivaciéon vy
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rendimiento. En este sentido, destaca el trabajo de Blau, G (1.993) citado por

Alcover C. y otros (2004) quien descubrié que

Los componentes de la motivacion esfuerzo y direccion
contribuyen significativamente con el rendimiento laboral,
pero la combinacion de los dos factores era también muy
eficaz para explicar parte de la varianza del mismo. Lo
gue resulta evidente es que tanto los factores personales
como los organizacionales influencian a ambos. (p. 262)

Los diferentes aspectos teoricos descritos en los parrafos anteriores
permiten establecer relacion entre el resultado esperando por la organizacion
en cuanto al rendimiento laboral de sus trabajadores y los componentes que
influyen en la motivacion de los mismos. Por tal motivo es importante
conocer el proposito que se plantea en este trabajo investigativo, ya que el
mismo esta orientado a identificar los factores motivacionales que ofrece la
organizacion, ademéas de diagnosticar si estan asociados con los tipos de

motivacion presentes en los empleados.

La necesidad de realizar este diagnostico obedece a los altos niveles de
ausentismo (Permisos/Reposos) los cuales se ubican en un 48% sobre el
total del personal del area administrativa la cual esta representada por 32
empleados, igualmente se aprecia una alta rotacion de personal
considerando que en el dltimo trimestre del afio 2011 se ejecutaron
aproximadamente 6 renuncias voluntarias, asi como las conductas
observadas en el personal del area administrativa y sus multiples
manifestaciones verbales de descontento e insatisfaccion por la ausencia de

reconocimiento a su trabajo por una labor bien hecha.
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Es importante ademas mencionar que el otorgamiento de créditos a traves
de la modalidad de arrendamiento es la razon de ser de esta institucion es y
por razones de liquidez, la operatividad de la misma se encuentra detenida
desde el aflo 2007, lo que ha generado como consecuencia, limitaciones
para ejecutar aumentos salariales. Lo anteriormente descrito ha generado
gran preocupacion en la maxima autoridad de la empresa, razon por la cual,
se busca diagnosticar si existe relacion entre los factores motivacionales

ofrecidos por la organizacion y el rendimiento de los empleados.

Sobre la base de los argumentos descriptivos se exponen planteamientos
operacionales que conllevan a la formulacion de las siguientes interrogantes:
¢, Cudl es el tipo de motivacion presente en los empleados? ¢, Cual es el nivel
de rendimiento laboral del personal administrativo que labora en la empresa?

Y ¢ Como se relacionan los factores motivacionales y el rendimiento laboral?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar los factores motivacionales y su relacion con el rendimiento
laboral de los empleados de la Arrendadora Financiera Empresarial C.A
ANFICO, con la finalidad de diagnosticar el tipo de motivacion presente en

los empleados y describir su rendimiento.
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Objetivos Especificos

e Diagnosticar el tipo de motivacién presente en los empleados del area
Administrativa de Anfico.

¢ Describir el rendimiento laboral del personal administrativo

e Determinar la relacién entre los factores motivacionales y el rendimiento
laboral en los empleados de la Arrendadora Financiera Empresarial
C.AANFICO

Justificacion de la Investigaciéon

La motivacion aplicada a las organizaciones, constituyen un proceso
multifacético que tiene implicaciones individuales, administrativas y
estructurales que implican no solo el comportamiento de los empleados
sino todo un conjunto de aspectos ambientales que rodean su puesto de
trabajo lo que permite que un individuo actué de una determinada manera

dentro de la organizacion.

Por lo anteriormente sefialado, se considerd6 de gran importancia la
realizacion de esta investigacion acerca de la tematica motivacion y
rendimiento laboral, ya que la misma, permitird verificar los procesos
internos de la organizacion, y en consecuencia coadyuvara a obtener

mayores beneficios en cuanto al logro de las metas y objetivos. Es
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importante sefialar que esta investigacion responde a la necesidad de un
estudio que conlleve, a los directivos a identificar cuales son las
debilidades actuales que prevalecen dentro de la organizacién, en lo que
respecta a beneficios contractuales, estructura fisica de la institucion,
politica de evaluacion del personal, entre otros. Ademas de diagnosticar
los factores motivacionales que impulsan el comportamiento de los
empleados y de esta manera determinar si existe una relacion entre
dichos factores con el rendimiento laboral del personal administrativo; en
pro de obtener respuestas que permitan conocer las debilidades en las

estrategias organizacionales actuales.

En el mismo orden de ideas, esta investigacion brindard grandes
aportes, que seran de beneficio para la institucion, si toma en
consideracion las diferentes recomendaciones planteadas con la finalidad
de convertir sus debilidades en fortalezas, lo que le permitird optimizar la
productividad y eficacia en los procesos administrativos, y en
consecuencia contribuira a la consecucion de los objetivos y metas

organizacionales propuestas.

Para la universidad de Carabobo es de gran utilidad; ya que aporta
fundamento tedrico para la realizacion de futuras investigaciones en el
area de recursos humanos. Al igual que para la autora ya que le permite
adquirir nuevas estrategias motivacionales y de rendimiento laboral, en

pro de brindarle a la organizacién apoyo profesional especializado.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

Antecedentes de la Investigacion

Todo investigador se ve en la necesidad de conocer hasta que punto se
han desarrollado conocimientos en el ambito del tema seleccionado, en este
sentido apoya su investigacion en algunos antecedentes, los cuales

mantienen una relacion directa entre las variables objeto de estudio.

Urdaneta, A (2005) en el estudio “Factores que Afectan el Comportamiento
Laboral de los Trabajadores Administrativos de una Organizacion de
Educacion Superior: Caso Direccién de Administracion de la Universidad de
Carabobo”. Este trabajo especial de grado tiene como objetivo general
realizar un diagnostico de los factores que afectan el Comportamiento
Laboral de los Trabajadores de la Direccion Administrativa de la Universidad
de Carabobo. La metodologia empleada para la realizacion de este trabajo
de investigacion, es la de campo de tipo no experimental transeccional
descriptivo pues el mismo se baso en diagnosticar las variables existentes en
el area de trabajo y su incidencia en el problema de estudio mediante la

observacioén directa en la misma.

Luego de la aplicacién de los instrumentos de recoleccién de informacion

el autor logro concluir que los trabajadores se encontraban insatisfechos,
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debido a las condiciones y medio ambiente de trabajo, por lo que se deduce
gue la teoria de Herzberg se adapta a la situacion planteada, ya que
tomando en cuenta los factores motivacionales e higiénicos para enriquecer
el cargo, se podria elevar la productividad de los trabajadores. El presente
estudio guarda relacién con esta investigacion, ya que se basa en la teoria
Bifactorial de Frederick Herzberg, por cuanto se analiza la incidencia de los
factores motivadores e higiénicos sobre la satisfaccion de los empleados de

un area administrativa.

Zerpa, | (2003) realizo una investigacion titulada “Factores que Inciden en
la Satisfaccion Laboral de los Trabajadores del Area de Estudios de
Postgrado de la Universidad de Carabobo, Caso: Mafiongo”. Con la finalidad
de dar respuesta a las interrogantes el investigador se plante6 como
propésito principal presentar un analisis de los factores que inciden en la
satisfaccion laboral de los trabajadores del area de estudios de postgrado de

la universidad de Carabobo.

En este sentido, el presente trabajo de investigacion se disefio bajo una
metodologia de tipo descriptivo, no experimental de corte transeccional,
tomando como muestra la totalidad de la poblacion, representada por 60
trabajadores. Los resultados obtenidos le permitieron concluir que los
factores beneficios laborales, desarrollo personal, relaciones sociales y
relacion con la autoridad inciden negativamente en la satisfaccion laboral de
los trabajadores del area. Esta investigacion guarda relacién con el presente
estudio, pues en él se analizan factores motivacionales que inciden en la

satisfaccion laboral de los de trabajadores.
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Herrera, B. (2001) en su estudio “Motivacion al Logro y Rendimiento
Laboral de los Oficiales Asimilados del Area de Sanidad Naval del Hospital
Naval Dr. Francisco Isnardi, Puerto Cabello” para efectos de la presente
investigacion, el investigador se planteo como objetivo general determinar la
relacion entre el rendimiento laboral y la motivacion al logro personal. Se

realizo una investigacion de campo, bajo un disefio descriptivo correlacional.

Como técnica para la recoleccion de informacion se empleo la entrevista
estructura y un instrumento previamente validado de motivacion al logro,
permitiendo concluir, que las unidades de las unidades muéstrales en
relacion a las variables del estudio, se ubicaron en un alto nivel de eficiencia
y responsabilidad, demostrando en relacién a los factores referenciales que
el rendimiento laboral del grupo muestral, es independiente de la motivacion
al logro personal. Es importante destacar la relacion que tiene el presente
estudio con la investigacion, en virtud de que en ambas se pretenden
relacionar las variables motivacién y rendimiento laboral, con la finalidad de

establecer una correlaciéon entre las mismas.

Longa, Z. y Machado, E. (2001) presento su tesis de grado en la
Universidad de Carabobo titulada “Actitud de los Trabajadores frente a los
factores de satisfaccion laboral que estan presentes en los programas
motivacionales, casi Alpa de Venezuela S.A” como objetivo general los
autores se plantearon analizar la Actitud de los Trabajadores frente a los
factores de satisfaccion laboral que estan presentes en los programas
motivacionales. La metodologia empleada en esta investigacion es de
campo, bajo un disefio descriptivo y como técnica para la recoleccién de
informacion se empled tipo escala de likert, mediante el cual establecieron la
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necesidad de las organizaciones de buscar alternativas en funcion de sus
empleados, con el fin de mantenerlos altamente motivados de modo que su
desempefio fuese mas eficiente procurando asi generar mayor productividad

y por ende fortalecer su nivel competitivo.

Este trabajo se relaciona con el presente estudio, ya que la variable objeto
de estudio es la motivacion, y ambas empresas buscan alternativas que le
permitan tener un personal altamente motivado, con la finalidad de promover

un mayor rendimiento laboral.

Bases Teodricas

Dentro de toda investigacion debe existir un marco teorico que facilite la
mejor comprension del tema objeto de estudio, es por ello que en este
capitulo se realizaran una serie de planteamientos en materia de teorias para
dar respuesta a los objetivos planteados. En este sentido a continuacion se
presenta una revisién conceptual que permitira orientar de manera coherente

el presente trabajo de grado.

Motivacion. Generalidades

Durante muchas décadas, gran variedad de autores han realizado
diferentes planteamientos en cuanto a la definicibn conceptual de la
motivacion, en este sentido el autor de la presente investigacion se inclina

por definirla como el motivo que conduce a un individuo a ejecutar una
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determinada accion, encaminando sus esfuerzos a la obtenciéon de un

resultado.

Por su parte Delgado (1998) citado por Guillen, C (2001) considera que la

motivacion

Es el proceso mediante el cual las personas, al realizar
una determinada actividad, deciden desarrollar unos
esfuerzos encaminados a la consecucion de ciertas metas
u objetivos a fin de satisfacer algun tipo de necesidad o
expectativa, y de cuya mayor o menor satisfaccion va a
depender el esfuerzo que decidan aplicar en acciones
futuras. (p. 197)

En este sentido, la presente investigacion se apoya en la definicién de
motivacion descrita por el referido autor ya que describe la motivacion como
la dinamizacion de la fuerza que dirige y controla el comportamiento hacia el

logro de objetivos

La motivacion estd constituida por los factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Por su parte Canda (2000)
considera que la Motivacion es un término general aplicado a estados
internos, a la clase entera de impulsos, deseos, anhelos y fuerzas similares.
Es la vigorizacion y encauzamiento de la conducta, energizada y dirigida
hacia una meta, que determina el comportamiento observado para inferir

sentimientos, pensamientos e intenciones en las personas.
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Para Stoner (1996) la motivacion esta constituida, por todos los factores
capaces de provocar mantener y dirigir la conducta hacia un Objetivo; es
decir la motivacion dirige al individuo para satisfacer sus necesidades; es a la
vez objeto y accion. Sentirse motivado significa identificarse con el fin, en
caso contrario, sentirse desmotivado representa la pérdida de interés por el
objetivo. La motivacion es el resultado de la interaccion del individuo con la

situacion.

Por otra parte, se puede concebir a la motivacion como “Procesos que dan
cuenta de la intensidad, direccion y persistencia de un individuo para
conseguir una meta” (Robbins, 2004) Esta definicion posee tres elementos

principales:

¢ |Intensidad: La cual consiste en la medida del esfuerzo que la persona
utiliza para lograr un objetivo.

e Esfuerzo: El cual deberdq ser canalizado en direccibn a la meta
deseada.

e Persistencia: Se refiere a la medida de tiempo en que una persona

mantiene dicho esfuerzo.

Los seres humanos tienen muchos motivos que impulsan la conducta; de
hecho algunos autores como (Reeve, 1994) afirma que “La conducta no la
provoca nunca un solo motivo, sino que esta en funcién de la pluralidad de

motivos dominantes y subordinados que actlan juntos en forma compleja’
(p-6)
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La motivacion representa la accion de fuerzas activas o impulsoras, y se
comprende parcialmente, implica necesidades, deseos, tensiones,
incomodidades y expectativas. Esto implica que existe algin desequilibrio o
insatisfaccion dentro de la relacion existente entre el individuo y su medio:
Identifica las metas y siente la necesidad de llevar a cabo determinado
comportamiento que varia de individuo a individuo, tanto los valores y los
sistemas cognitivos, asi como las habilidades para poder alcanzar los
objetivos personales, éstas necesidades, valores personales y capacidades
varian en el mismo individuo en el transcurso del tiempo, esta sujeta a las
etapas por las que atraviesa el hombre, desde nifio busca culminar sus

estudios o cuando es trabajador tiene otras aspiraciones y motivaciones.

El proceso que dinamiza el comportamiento humano, es mas o menos
semejante en todas las personas, a pesar de las diferencias mencionadas
anteriormente. Segun Chiavenato (1996) en la Administracion de los
Recursos Humanos existen tres premisas que explican el comportamiento

humano:

e El Comportamiento es causado: Es decir, existe una causa interna o
externa que origina el comportamiento humano producto de la
influencia de la herencia y del medio ambiente. EI comportamiento es
causado por estimulos internos y externos.

e El comportamiento es motivado: En todo comportamiento existe un
“impulso” un “deseo” una “necesidad” una “tendencia” exposiciones
que sirven para indicar los motivos del comportamiento.

e ElI comportamiento estd orientado hacia objetivos: En todo
comportamiento humano existe una finalidad, dado que hay una causa

gue lo genera. EI comportamiento no es causal ni aleatorio, siempre
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esta dirigido y orientado hacia algun objetivo. La conducta motivada
requiere de voluntad. Asimismo, la motivacion presenta ciertos

componentes tales como:

e Una necesidad, son los anhelos de satisfacer alguna carencia o
desequilibrio fisiolégico (necesidad de agua, alimentos, etc.) y
psicolégicos (necesidad de compafia, de adquirir algo, etc.) son
fundamentales para la especie, pueden ser innatas o adquiridas,
como las presenta Maslow la jerarquia est4d determinada por
necesidades fisiol6gicas — sociales.

e Los estimulos, es todo agente concreto o simbdlico que al actuar
sobre el organismo y ser percibido mediante los érganos de los
sentidos, sistema nervioso, se interioriza, puede darse y estar en
el ambiente o dentro del mismo organismo, ademas tiene
estructura y fuerza.

e Un impulso, es el estado resultante de la necesidad fisiologica, o

un deseo general de lograr una meta deseada.

No conviene confundir la necesidad con los estimulos ni con los impulsos,
los tres impulsan a actuar, pero su origen y sus funciones son muy
diferentes. EI hombre, generalmente vive ligado a la importancia que le da
motivo y todos los componentes mencionados anteriormente, forman parte
de la composicion del motivo. Es el hombre quien interioriza el estimulo
dandole un sentido, direccién, respeto a lo que quiere alcanzar, teniendo que

ser persistente.
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Modelo Motivacional

El modelo motivacional que acontinuacion se describe es de gran utilidad
para el desarrollo de la presente investigacion, ya que proporciono
herramientas que permitieron identificar los impulsos y necesidades internas
en los empleados a fin de canalizar sus conductas para motivarlos hacia el

desempenio de las tareas.

La motivacién en las personas se inicia con la aparicién de una serie de
estimulos internos y externos que hacen sentir unas necesidades, cuando
éstas se concretan en un deseo especifico, orientan las actividades o la
conducta en la direccion del logro de unos objetivos, capaces de satisfacer
las necesidades. Pocas actividades humanas son espontaneas y carecen de
motivacion, casi toda conducta consciente se lleva a cabo por un motivo o

causa.

En el modelo motivacional presentado por Newstrom, J (2007) se puede
observar como el desempefio potencial es producto de la habilidad y de la
motivacion. Los resultados deseados se logran cuando se da a empleados
motivados la oportunidad (capacitacion adecuada) de tener un buen
desempeiio y los recursos (herramientas) necesarios para lograr dicho fin. La
presencia de metas y el conocimiento de la existencia de incentivos que
satisfacen las necesidades propias de individuo, representan una estrategia
poderosa, que provoca la liberacion de un esfuerzo. Cuando un empleado es
productivo y la organizacién se da cuenta de ello, le recompensa por ello, en
consecuencia si éstas son de naturaleza oportunidad y distribucion
apropiada, se satisfacen las necesidades e impulsos originales del

empleado. En este momento, podran surgir nuevas necesidades, lo que
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conllevara a que el ciclo inicie nuevamente. Lo que se pretende explicar con
el infograma N° 1 que se muestra a continuacion es que pocas actividades
humanas son espontaneas, en su mayoria las conductas conscientes se

llevan a cabo por un motivo o causa que la implusa.

Motivaciéon Laboral

La motivacion dentro del contexto laboral puede ser entendida como la
voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia el logro de metas
organizacionales, condicionadas por la satisfaccion de alguna necesidad
individual (Robbins, 2004 p.)

Infograma N° 1.1 Modelo de Motivacion

| Ambiente | |0portunidad|

Necesidadese
Impulsos —)I Tension I——>l Esfuerzo ]—) Desempefio H Recompensas
Meta e | Habilidad |

Incentivo

Fuente: Newstrom, J (2007)

i Satisfaccion de la Necesidad F

Por su parte Newstrom, J (2007) considera la motivacion en el contexto
laboral como “El conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un
empleado elija el curso de accién y se conduzca de ciertas maneras” (p101).
En este sentido lo deseado sera que estas conductas sean dirigidas hacia el

logro de una meta organizacional concreta. La motivacién del trabajo
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representa una compleja combinacion de fuerzas psicolégicas que parten de
una serie de necesidades personales y que se orientan a la satisfaccién de
éstas a través de la realizacion de actividades de indole laboral que

involucran un objetivo comun.

Tipos de Motivacién Laboral

Mediante la descripcion de los tipos de motivacion laboral se pretende dar
respuesta al primer objetivo especifico propuesta en la presente
investigacion. Al respecto Guillen C. (2001) plantea a nivel general dos tipos
de motivacion laboral, las cuales pueden influir en la calidad del rendimiento

en el trabajador: La motivacion intrinseca y la extrinseca.

e Motivacion Intrinseca: Es aquella que tiende a satisfacer las
necesidades del individuo a partir de las caracteristicas de contenido y
ejecucion del propio trabajo, es decir la accion es un fin en si mismo y
no pretende ningun premio o recompensa exterior a la accién. El

trabajador se considera totalmente automotivado.

e Motivacion Extrinseca: Tiende a satisfacer las necesidades a partir de
la existencia de factores externos, es decir tomando como referencia
algun elemento motivacional como las retribuciones econdmicas o las

caracteristicas del contrato laboral. (p.204)

Partiendo de lo sefialado por el mencionado autor la motivacion intrinseca

se evidencia cuando un individuo realiza una actividad o tarea por el placer
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de ejecutarla sin la presencia de ningun incentivo de origen externo, mientras
gue en la motivacién extrinseca la base fundamental de la accion viene dada

por las recompensas tangibles que se recibiran al ejecutar la misma.

Teorias Motivacionales

Durante la década de 1950 se desarrollaron distintas teorias de la
motivacion, algunas de las cuales han destacado de manera especial, de
modo que aun cuando se le han realizado criticas sustanciales, persisten en
el tiempo como formas validas para explicar la motivacion en las
organizaciones. Del total de las teorias existentes, se exponen Unicamente
aquellas que debido a su aporte conceptual posibiliten el andlisis adecuado
de los factores motivacionales en relacion al rendimiento laboral de los
empleados de ANFICO.

En este sentido el presente trabajo de investigacion se inclina por
considerar a la motivacion desde una perspectiva congnitiva conductual, en
consecuencia se baso en el modelo bifactorial de Frederick Herzberg el cual
plantea que la ausencia de ciertos factores del puesto, como la seguridad,
las condiciones de trabajo entre otras, provocan frustracion en los
empleados, por cuanto les hace sentir insatisfechos, estos elementos son
denominados factores de higiene o factores de mantenimiento; ya que se
requieren para construir una base sobre la cual los empleados puedan crear
un nivel razonable de motivacién y los mismos se basan fundamentalmente

en el contexto de trabajo.
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Otras condiciones de trabajo funcionan principalmente para construir una
motivacion, pero su ausencia rara vez produce factores que la obstaculicen
poderosamente. Estas condiciones son conocidas como factores
motivacionales, motivadores o satisfactores. Los factores motivacionales
como el logro y la responsabilidad estan relacionados directamente con el
contenido del trabajo, el desempeiio, el reconocimiento y el crecimiento

personal que experimentan los empleados.

La diferencia entre el contexto y el contenido del trabajo es significativa; ya
gue muestra como los empleados estan motivados en primer lugar por lo que
ellos ejecutan por si mismos, en consecuencia asumen la responsabilidad o
gana reconocimientos por su propia conducta, lo que los lleva a sentirse

altamente motivados.

La motivacion ha sido en las ultimas décadas un objeto de estudio que ha
dado origen a numerosas teorias, de las cuales las mas importantes han
dado lugar a un sin niumero de investigaciones. La Clasificacion mas clasica
de las teorias motivacionales viene dada por Campbell y Otros (1970) y es

citada por Guillen C. (2001 p.199) el cual las clasifica de la siguiente manera:

e Teorias de Contenido: son teorias que agrupan todo aquello que
puede motivar a las personas, asi como los factores individuales que
ponen en marcha conductas orientadas hacia la consecucion de
metas. Reconocen que todas las personas tienen necesidades

innatas, aprendidas o adquiridas.
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e Teorias de Procesos: Agrupa aquellas teorias que consideran la forma
(proceso) en que la persona llega a motivarse, se basa en los
procesos cognitivos que subyacen a la motivacion e intentan dar
cuenta de como se activa, dirige y detiene la conducta en funcion de

variables situacionales.

Dentro de las teorias de contenido se encuentra el modelo Teorico del
Factor Dual de Frederick Herzberg quien a finales de los afios cincuenta,
plante6 que tanto la satisfaccion como la insatisfaccién laboral derivan de
dos series diferentes de factores.

Sus investigaciones se centraron en el ambito laboral con la premisa de
gue la relacion de un individuo con su trabajo es fundamental, en
consecuencia la actitud que manifieste hacia el mismo marcara la pauta para
determinar su éxito o fracaso dentro de la organizacion. El referido autor
desarrollo sus investigaciones en funcion de la siguiente interrogante; ¢Qué
espera un individuo de su trabajo? En este sentido pidié a la muestra que
describieran con detalle cuando se sintieran satisfechos o insatisfechos con

respecto a su trabajo.

A partir de la tabulacion de estos resultados, Herzberg logré determinar
gue cuando los trabajadores se sentian bien con el trabajo que realizaban,
manifestaban una tendencia positiva la cual era atribuida a diferentes
situaciones relacionadas con ellos mismos, haciendo referencia a

caracteristicas o factores intrinsecos tales como: Los logros,
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reconocimientos, el trabajo mismo, la responsabilidad, los ascensos, entre

otros.

En cuanto a los factores que le hacian sentir insatisfechos los
encuestados tendian a citar factores externos como las condiciones de
trabajo, las politicas organizacionales, las relaciones personales, la
supervision, entre otros. De este modo, logré comprobar que los factores que
motivan a las personas, no son los mismos que generan desmotivacion, es
por ello que dividié los factores en higiénicos o de insatisfaccion, y por el otro

a los motivantes o satisfactorios, los cuales son descritos a continuacion:

e Factores higiénicos: La presencia de estos factores permiten que la
persona no se sienta insatisfecha en su trabajo pero no implica que
generaran la motivaciébn necesaria para la consecucion de metas y
objetivos organizacionales. Ejemplos de estos factores son:

e Factores Econdmicos: Salario, beneficios extra, bonos,

vacaciones, Prestaciones.

e Condiciones fisicas de trabajo: lluminacién y Temperatura

adecuadas, entorno fisico seguro.

e Politicas organizacionales: reglas y regulaciones, formales o
informales, que gobiernan la relacion entre empleado y

organizacion
e Status: rango, autoridad, aceptacion y relaciones con los demas
e Seguridad laboral: Privilegios de antigiiedad, procedimientos

sobre quejas, reglas de trabajo justas, politicas vy
procedimientos de la organizacion, ademéas de tener la

confianza de tener su empleo seguro en la empresa
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Supervision y autonomia: el grado de control que el empleado

tiene sobre el contenido y la ejecucion de su trabajo
Factores Sociales: Nivel y tipo de de relaciones interpersonales

del individuo en su ambiente de trabajo
Vida personal: el tiempo que pasa la persona con su familia,

amigos e intereses

Factores Motivacionales: Estos factores representan la energia que da

el impulso necesario para conducir a las personas a depositar sus

fuerzas en la organizacién con el objeto de alcanzar los resultados.

Como ejemplos tenemos:

Logro: lograr cosas es fundamental para el ser humano.
Alcanzar o exceder objetivos planteados es una motivacion

muy poderosa, y trae gran satisfaccion.
Reconocimiento de una labor bien hecha: reconocer los logros

es un gran motivador, porque aumenta la auto-estima. Para

muchos, el reconocimiento es un premio.
Interés en el trabajo: un trabajo que provea placer y satisfaccion

es mucho mas motivante que uno que no lo haga. Siempre que
sea posible, el trabajo debe estar relacionado con los intereses

de la persona.
Responsabilidad: la oportunidad de ejercer autoridad es muy

motivador, y aumenta la auto-estima.
Autorrealizacion: Ser promovido, progresar y crecientes

premios son importantes. Pero quizas lo mas importante es
sentir que se puede mejorar. Es importante ser honesto con las
posibilidades de ascenso, y el tiempo en que esto puede

ocurrir.
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En sintesis, la teoria de los dos factores afirma que:

e La satisfaccion en el cargo es funcién del contenido o de las
actividades desafiantes y estimulantes del cargo: Estos son los
llamados factores motivadores.

e La insatisfaccion en el cargo depende del ambiente, de la
supervision, de los colegas y del contexto general del cargo:

Estos son los llamados factores higiénicos.

En la vida de la organizacion la falta de cobertura de los factores
higiénicos provocara la insatisfaccion de sus miembros, impidiendo a los
mismos permanecer en un estado de motivacion debido a su preocupacion
por satisfacer necesidades de este tipo. Una vez satisfechas en forma
minima las necesidades higiénicas esto evitara que los miembros de la
organizacién padezcan un estado de insatisfaccion, pero no sera suficiente

para provocar una actitud motivante.

Otros motivadores importantes a los que hay que hacer mencion, debido a
la similitud que tienen con el contenido y contexto de trabajo, son los
motivadores intrinsecos y extrinsecos. Al respecto se plantea que los
motivadores intrinsecos son gratificaciones internas que una persona siente
cuando realiza un trabajo, de manera que hay una conexion directa y
frecuente entre el trabajo y las recompensas. En este caso, los empleados se
sienten motivados por si mismos. Mientras que cuando se habla de
motivadores extrinsecos se refiere a todas aquellas gratificaciones externas
gue tiene lugar fuera de la naturaleza del trabajo, sin que se produzca una

satisfaccion directa en el momento en que se realiza la tarea.

35



La teoria Bifactorial no cuenta con mucho apoyo bibliografico y tiene

muchos detractores. En consecuencia ha sido objeto de diferentes criticas,

entre las que se mencionan:

El procedimiento que utilizo Herzberg, esta limitado por su
metodologia. Cuando a los trabajadores les salen las cosas bien
tienden a asignarse el crédito a ellos mismos, mientras que cuando
le salen mal, culpan de las fallas al ambiente extrinseco.

La confiabilidad de la metodologia de Frederick esta cuestionada.
Los evaluadores tienen que hacer interpretaciones, por lo tanto
existe la posibilidad que contaminen los resultados al interpretar sus

hallazgos.

El referido autor infirid la existencia de una relacion entre la
satisfaccion y la productividad, pero la metodologia empleada
revela que solo consideré la satisfaccion dejando de lado la
productividad. En este sentido muchos otros autores consideran
gue para que la teoria Bifactorial sea relevante debe suponer una

fuerte relacidon entre ambas dimensiones.

Muy a pesar de las diversas criticas de las cuales ha sido objeto la teoria

de Herzberg, la misma estd muy difundida a nivel gerencial u organizacional

y son pocos los profesionales de la gestion de recursos humanos que no

conozcan acerca de sus recomendaciones, algunos de los cuales ponen en

practica el empleo de estimulos que permitan mantener satisfechas las

necesidades de su equipo de trabajo, con la finalidad de cumplir con las

metas propuestas, asi como promover y mantener un buen clima laboral. A
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continuacion se expondran las diferentes teorias que sustentan el concepto
de rendimiento laboral, con la finalidad de entender de una manera mas

amplia la segunda variable objeto de estudio.

Cuadro N°1 Factores que Favorecen y Dificultan la Motivacion

Factores que Favorecen la Motivacion

Factores que Dificultan la Motivacién

- Clara comprensién y conocimiento del
trabajo a desarrollar,

- Proporcionar recompensas y alabanzas.

- Facilitar tareas que incrementan el
desafio, la responsabilidady la libertado.
-Animar y favorecer la creatividad

- Involucrar a los voluntarios en la solucién
de los problemas

-Ayudar al desarrollo de habilidades

noavennnlae

-Fuerte critica hacia el trabajo

- Escasa definicion del trabajo a desarrollar
y de sus objetivos.

- Supervision de las tareas no adecuadas

- No dar respuesta sincera a las cuestiones
planteadas.

- Adoptar decisiones unilaterales

- No estar dispuesto a aceptar nuevas ideas
- Ocultar la verdad

Mo dAar  slnacine  wnaer Al teahain hine

Fuente: Pablo Navajo (2004)]

contribuye al logro de los objetivos de la
organizacion.

- Mediar en los conflictos que dificultan el
desarrollo del trabajo.

-Tener los medios adecuados
desarrollar las tareas eficazmente

para

- Asignar trabajos aburridos o tediosos
- Falta explicita de reconocimientos
-Ausencia de comunicacion entre
diferentesniveles

- Sentimiento de no formar parte del
equipo

los
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Rendimiento

La mejora del rendimiento del trabajador es una de las principales
ambiciones de las organizaciones. Durante afios se han desarrollado
distintas politicas de gestion de RRHH con la Unica finalidad de aumentar los
niveles de produccion, sin considerar otros aspectos relacionados con el
bienestar psicolégico de los empleados. Por esta razdn, existen
organizaciones que han decidido poner en marcha nuevas politicas que
apuestan por dedicar al empleado una mayor atencion, esperando que a
largo plazo este bienestar se vea reflejada en un considerable aumento del
rendimiento del empleado y, por consiguiente, de los beneficios
empresariales. Los expertos en gestion de recursos humanos otorgan a la

motivacion, un papel fundamental para conseguir un alto rendimiento laboral.

Son mdltiples los factores que pueden llevar a una persona a bajar su
rendimiento laboral: el estrés, la monotonia, un ambiente inapropiado entre
compafieros, el salario... Todos ellos tienen un elemento en comun: todos
reducen el nivel de satisfaccion en el empleado o, dicho de otra forma,
provocan una carencia de mayor o menor consideracion en la faceta

emocional del trabajador.

En terminos generales, Canda (2000) explica que se refiere a la cantidad
de trabajo realizada por un individuo en un tiempo determinado. En

psicologia esta referido a las capacidades del hombre que se ponen en
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accion, su capacidad efectiva, de ejecucion o grado de dominio que se

muestra y observa en la realizacion de una tarea (p.287)

Para Guillen (2000) “ EI Rendimiento es una variable que hace referencia
al nivel de desempefo obtenido en una tarea” Mientras que el resultado
“Equivale a las consecuencias que el desempefio produce en forma de
recompensa 0 castigos” Es decir que el desempefio representa un

condicionador de los resultados. (p.207)

Una de las principales caracteristicas del término rendimiento laboral es su
discutida delimitacion, es decir, a qué se refieren con exactitud al emplear
esa definicion. Sencillamente el cuestionamiento del término se debe a la
disyuntiva existente entre calidad y cantidad, en otras palabras, como
determinar el verdadero rendimiento laboral de un trabajador, y en relacion a

qué factores.

Rendimiento y Resultados

Otro elemento de importancia dentro del modelo desarrollado por
Campbell es separar los conceptos de resultados y de rendimiento. Esta
dicotomia permite entender que el desempefio se refiere a las conductas
laborales necesarias para conseguir los resultados y que estan en total
dominio de la persona. Mientras tanto los resultados no dependen
Unicamente del nivel de rendimiento del individuo, sino también de factores
exdgenos tales como el disefio de los procesos de trabajo, el acceso a los

recursos tecnolégicos, financieros, humanos, etc. (Moreno, 2001)
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Pese a que en este modelo queda clara la diferencia entre desempefio y
resultados, también examina ciertas excepciones. Tal y como se evidencia en
el cuadro N° 2 En primer lugar cuando los comportamientos laborales no
pueden ser directamente observados y su presencia solamente se puede
inferir a través de los resultados obtenidos, es decir dependen
exclusivamente de las habilidades que posee cada individuo. Y en segundo
lugar cuando las actividades o funciones de un cargo determinado no
generan resultados tangibles, debido a que los resultados no sélo
dependeran de las capacidades del sujeto sino que ademas intervienen las
herramientas de las cuales disponga el trabajador para la realizacion de la
tarea. (Moreno, 2001)

Cuadro N° 2 Rendimiento y Resultado

CONCEPTO DEFINICION ALCANCE

Comportamientos enfocados a Dependen de factores internos del
Rendimiento la consecucion de objetivos individuo
organizacionales.
Dependen de factores internos
Consecucién  de  Objetivos  (Desempefio) y factores externos
organizacionales (Sistema de Gestién, Tecnologia,

Resultados)

Resultados

Adaptado de Moreno (2001)

Determinantes del Rendimiento:

Campbell citado por Moreno (2001) aseveran que el rendimiento puede
ser predicho a partir de los elementos que lo componen (determinantes), los
mismos que pueden ser clasificados como determinantes directos e

indirectos. Los determinantes directos son caracteristicas que dependen
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Unicamente del individuo e influencian directamente su nivel de rendimiento.

Se clasifican en:

e Conocimientos
e Destrezas o habilidades
e Motivacion o motivos

Mientras que los determinantes indirectos, como su nombre lo indica,
influyen en el rendimiento indirectamente a través de los determinantes
directos. Pueden ser internos o externos tal y como se puede observar en la

cuadro N° 3

Factores Generales de Rendimiento Laboral

Uno de los méas importantes aportes del modelo desarrollado por Campbell
citado por Moreno (2001) es el establecimiento de una taxonomia del
rendimiento, la misma que estd compuesta de factores globales

generalizables a un gran niumero de conductas laborales mas especificas.

Los diferentes factores no necesariamente deben presentarse todos en un
cargo determinado, pueden combinarse segun las caracteristicas de cada
puesto y organizacion. En este sentido Campbell y sus colaboradores, luego
de afios de estudios e investigaciones, proponen la siguiente taxonomia en

para describir diferentes aspectos en cuanto al desempefio:
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Cuadro N° 3 Taxonomia del Desempefio

Dominio de Tareas

Especificas

Habilidades o destrezas para desempenar el
técnico de las actividades laborales

aspecto

Dominio de Tareas Anexas/
Relacionadas

Habilidad en Comunicacién
Oral y Escrita

Demostracion de esfuerzo
Obstaculos
Mantenimiento de la
Disciplina

Trabajo en Equipo

Habilidad para ejecutar actividades secundarias a las principales
del puesto o tareas que no son formalmente parte del puesto
pero pueden ser requeridas en un momento dado

Comunicar eficientemente cuestiones laborales utilizando los
medios de comunicacion disponibles.

Cumplir con las tareas y/o actividades asignadas a pesar de los
posibles obstaculos que se puedan presentar, se debe persistir
en el cumplimiento de los objetivos.

Cumplir con las
organizacionales.
Se refiere a la serie de estrategias, procedimientos y

normas, politicas y reglamentos

metodologias que utiliza un grupo humano para lograr las metas
propuestas.
Supervisién/ Liderazgo Es de gran importancia para la empresa, ya que mediante el se
imprime la dinamica necesaria a los recursos humanos, para
que logren los objetivos.
Establecer objetivos, metas y estandares, asignar recursos para
la ejecucién de las diferentes actividades, representar a la
organizacion publicamente y velar por sus intereses.

Administracién /Gestiéon

Fuente: Rodriguez (2012)

Teorias de Rendimiento Laboral

Motovildo citado por Alcover, H (2004) define el rendimiento laboral como
El valor total esperado por la organizacion respecto a los episodios
conductuales discretos que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo
determinado. (p. 261)

Dentro del estudio cientifico de la conducta humana en el trabajo, la
influencia del ambiente laboral en el rendimiento de las personas es un factor
que ha ido tomando importancia en los ultimos afios. En esta linea Borman y
Motowidlo (1997), presentan una teoria que permite integrar el contexto

social al constructo del desempefio.
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Cuadro N° 4 Determinantes del Rendimiento Laboral

DETERMINANTE ELEMENTO

DEFINICIN

Conocimientos

Conjunto articulado de informacién que poseen
las personas en variedad de temas

Destrezas y Habilidades

Grado de dominio que una persona posee en la
ejecucion de una tarea especifica

Motivacién o Motivos

Grado de Preferencia Vocacional que una
persona manifiesta por una actividad. Impulso

Directo para realizar una actividad determinada.
Capacidades o Rasgos generales de los individuos, hacen
Aptitudes referencia al potencial innato que tiene un
sujeto para realizar cierto tipo de actividades
Rasgos de Elementos relativamente estables de ciertos
Personalidad patrones conductuales
Predisposicion de una persona a valorar
favorable o desfavorablemente los objetos,
] Actitudes sujetos o situaciones que le rodean.
Internos (Propios
del individuo) Valores Ciertas normas de conducta o patrones
comportamentales adoptados por las personas.
Indirecto Intereses Atraccién que tienen ciertos objetos, sujetos o

situaciones, para una persona determinada.

Externos
Organizacionales

Disponibilidad de
Recursos

Se refiere a la disponibilidad de Recursos
materiales necesarios para la ejecucion de las
tareas

Organizacion del
Trabajo

Es la estructura de las relaciones que deben
existir entre las funciones, niveles y actividades
de los elementos materiales y humanos de un
organismo social, con el fin de lograr su
méxima eficiencia dentro de los planes y
objetivos sefalados

Fuente: Adaptado de Moreno (2001)

Teorias de Rendimiento Laboral

Motovildo citado por Alcover, H (2004) define el rendimiento laboral como

El valor total esperado por la organizacion respecto a los episodios

conductuales discretos que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo

determinado. (p. 261)
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Dentro del estudio cientifico de la conducta humana en el trabajo, la
influencia del ambiente laboral en el rendimiento de las personas es un factor
que ha ido tomando importancia en los ultimos afios. En esta linea Borman y
Motowidlo (1997), presentan una teoria que permite integrar el contexto

social al constructo del desempefio.

La teoria del rendimiento contextual plantea que existen dos tipos de
rendimiento: en la tarea y en el contexto. El primero hace referencia a la
ejecucion de las actividades formales del cargo, a los aspectos netamente
técnicos del trabajo. Mientras que el segundo implica realizar acciones con el
objetivo de promover un ambiente psicosocial de bienestar interpersonal, que

facilite una jornada laboral més productiva.

El Rendimiento de Tarea es aquel que se refiere a las conductas de los
trabajadores respecto a sus tareas u obligaciones laborales y esta
compuesto por diversos componentes, los cuales se mencionan a

continuacion:

e Posesion del conocimiento, habilidades y técnicas requeridas para
realizar las tareas.

e Formacién para nuevos trabajos o simplemente, estar al dia de las
modificaciones en las demandas de las mismas tareas.

e Aplicacion del conocimiento, tareas y técnicas para conseguir las
metas organizacionales.

Cuadro N° 5 Tipos de Rendimiento Laboral

TIPO DE RENDIMIENTO DEFINICION
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En la Tarea Ejecucion de tareas centrales o propias del puesto
Ejecucion de actividades que contribuyen a la consolidacién

del clima organizacional, social y psicolégico en el cual se
desenvuelve el trabajo formal

Contextual

Adaptado de Moreno (2001)

Es importante mencionar que Borman, Motowidlo & Schmith (1997)

distinguen dos clases de rendimiento en la tarea:

e Rendimiento en la tarea en puestos de linea: Se refiere a las
actividades encaminadas a transformar las materias primas en bienes
y servicios para generar productos y servicios organizacionales.

e Rendimiento en la tarea en puestos de asesoria: Se refiere a las
acciones enfocadas al mantenimiento y servicio de las actividades
centrales o técnicas de la organizacion a través de la reposicion de

materia prima.

Un buen rendimiento es aquel que, ademas de cumplir con las
obligaciones del rol de la tarea del trabajador, comporta el que este se
comprometa de forma espontanea en comportamientos beneficiosos para la

organizacion.

En este sentido, durante las tltimas décadas ha emergido una importante
area de investigacion referida al denominado rendimiento conceptual,
definido como aquellas conductas que no son exigidas formalmente por la
organizacioén, pero que son necesarias para el éxito global. Este tipo de
comportamiento ha recibido distintas denominaciones en los Ultimos afios

para referirse a conceptos muy similares, entre otras el Comportamiento
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Organizacional Prosocial y conducta Extra — Rol. En fin cuando se agrupan
como un conjunto, todos estos conceptos relnen una serie de

caracteristicas, las cuales se mencionan a continuacion:

Voluntariedad: Pues nunca deben formar parte de las obligaciones

del puesto.

¢ Intencionalidad: Es el propio trabajador quien decide establecer un
compromiso con la organizacion por medio de sus conductas.

e Caracter Positivo: Como es logico, pretenden un beneficio cierto de
la organizacion.

e Caracter desinteresado: La motivacion fundamental de quien las

realiza no es un bien personal, aunque no lo descarte.

Son diferentes las maneras que un trabajador tiene para contribuir al
contexto del trabajo: entre algunas de las mas resaltantes se mencionan; La
mejora de ciertas circunstancias psicosociales de la organizacion: Pues el
empleado promueve efectos positivos y de confianza entre sus comparieros,
e incluso ayuda en la disminucion de la hostilidad y el conflicto. Otro aspecto
importante implica el aumento de la predisposicion personal en la realizacion
de conductas que aumenten el valor organizacional, un ejemplo de esto
podria ser; la disposicion para soportar condiciones de trabajo no deseables
sin expresar queja alguna. Y por ultimo, otra forma de contribucion del
empleado se realiza a través de comportamientos que afectan la

conservacion o el ahorro sobre los recursos tangibles de la organizacion.

Es importante recalcar que los dominios del rendimiento (contextual y en

la tarea), no son de ninguna manera incompatibles o contrapuestos. Son
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simplemente dos dimensiones

del

indispensablemente complementarias

desempeiio diferentes pero

para entender y gestionar la

multidimensionalidad del rendimiento humano. Sus principales diferencias se

resumen en el cuadro N° 5.

Cuadro N° 6 Diferencia entre Rendimiento en la Tarea y Rendimiento

Contextual

EN LA TAREA

CONTEXTUAL

El rendimiento en la tarea es muy especifico,
y hace referencia a las actividades técnicas de
un cargo o grupos de cargos afines.

Los antecedentes o determinantes del
rendimiento en la tarea estan mas
relacionados con variables de orden cognitivo
El rendimiento en la tarea, sus determinantes
directos son fuertemente influenciados por
las capacidades o aptitudes del individuo,

Por su parte el rendimiento en el contexto es
altamente generalizable, sus dimensiones son
aplicables a diferentes cargos, clases
ocupacionales y organizaciones. (Moreno, 2001)
Mientras que el rendimiento en el contexto esta
mas relacionado con variables de personalidad.
(Borman & Motowidlo, 1997)

Mientras que para el rendimiento contextual, los
determinantes mas importantes son los rasgos de
personalidad. (Moreno, 2001).

Fuete: Adaptado de Moreno (2001)

En este sentido, Motowidlo & Smith (1997) afirman que:

La capacidad cognitiva afecta primariamente al rendimiento
en la tarea a través de su influencia en los conocimientos,
las destrezas y los habitos de trabajo, mientras que los

rasgos de
rendimiento contextual

personalidad

afectan
mediante sus efectos en

principalmente  al
los

conocimientos, las destrezas y los habitos contextuales de

trabajo

Las teorias contemporaneas de rendimiento (Modelo de Campbell y

Rendimiento Contextual) permiten entender la composicion y estructura del
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dominio del desempefio laboral. Gracias a estos marcos tedricos se puede
afirmar que el rendimiento tiene una caracteristica que en ultima instancia lo
define. Esta caracteristica es su intencionalidad, es decir, el rendimiento
debe tener la intencion manifiesta de cumplir con los objetivos
organizacionales. Esta caracteristica es de capital importancia si se toma en
cuenta que, en definitiva, es el individuo quien decide si sus conductas se

enfocardn o no al cumplimiento de las metas propuestas por la organizacion.

Sistema de Variables

En todo proyecto de investigacion relacionado con estudios descriptivos,
evaluativos y diagnosticos, se hace necesario presentar el sistema de
variables, como un importante aspecto de marco tedrico. Al respecto
Hernandez y otros (2007) definen una variable como “Una propiedad que
puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse”
Ejemplos de variables son el género, la motivacion intrinseca hacia el

trabajo, entre otros.

El concepto de variable es aplicable a personas, hechos y fenémenos, los
cuales adquieren diversos valores respecto de la variable referida. Las
variables adquieren un valor para la investigacion cientifica cuando llegan a
relacionarse con otras variables, es decir, si forman parte de una hipétesis o
una teoria. En estos casos suele denominarseles como constructos o

construcciones hipotéticas.

Definicién Conceptual de la Variables en Estudio
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Motivacion Intrinseca

De acuerdo con Newstrom, j (2007) La motivacion intrinseca se refiere a
las gratificaciones internas que una persona siente cuando realiza un trabajo,
de manera que hay una conexion directa entre el trabajo y las recompensas”.
Es decir la accion es un fin en si mismo, el trabajador se considera

totalmente automotivado.

Motivacion Extrinseca

La Motivacion extrinseca es definida por Newstrom, j (2007) con aquellas
gratificaciones externas que ocurren fuera de la naturaleza del trabajo, sin
gue haya una satisfaccion directa en el momento en que se realizan las
labores. Es decir la persona tiende a satisfacer las necesidades a partir de la
existencia de factores externos, es decir tomando como referencia algun
elemento motivacional como las retribuciones econOmicas o las

caracteristicas del contrato laboral.

Rendimiento Laboral

El rendimiento es una variable que hace referencia al nivel de desemperfio
obtenido en una tarea” Guillen, C (2001) es decir en términos generales el
rendimiento laboral se refiere a las capacidades internas del individuo que
pone de manifiesto para la ejecucion de una tarea especifica.

Sistema de Hipotesis
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Hipétesis Alternativa

Ha. Puntajes altos obtenidos en las evaluaciones de desempefio aplicadas
en el 2do Semestre del afio 2011 al personal del area administrativa de
Arrendadora Financiera Empresarial, C.A. ANFICO, estan asociados con
puntajes altos en los factores motivaciones tanto intrinsecas como

extrinsecas.

Hipoétesis Nula

Hn. No existe una relacion significativa entre las calificaciones obtenidas
por el personal administrativo de Arrendadora Financiera Empresarial, C.A.
ANFICO, en las evaluaciones de desempefio aplicadas en el 2do Semestre

del afio 2011 y sus puntuaciones obtenidas en motivacion.
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CUADRO N° 7 TECNICO OPERATIVO

OBJETIVO
GENERAL

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

DIMENSION

DEFINICION

TECNICA E
INSTRUMENTO

Analizar los factores
motivacionales 'y  su

relacion con el
rendimiento laboral de los
empleados de la

Arrendadora  Financiera
Empresarial C.A ANFICO,
con la finalidad de
diagnosticar el tipo de
motivacién presente en
los empleados y describir
su rendimiento.

Diagnosticar el tipo de
motivacién presente en
los empleados del area
administrativa.

Tipos de Motivacion

Motivacién  Intrinseca Es
aquella en que la acci6n es un
fin en si mismo y no pretende
ningln premio o recompensa
exterior a la accién. El
trabajador se considera
totalmente automotivado.

Motivacién  Extrinseca Se
produce como consecuencia de
la existencia de factores
externos, es decir tomando
como referencia algin elemento
motivacional de tipo econémico.

Cuestionario Tipo Likert

Describir el rendimiento
laboral del personal del
area administrativa.

Rendimiento Laboral

Desempeio Individual Es el
logro que cada empleado debe
alcanzar durante un periodo
especifico en el marco de accion
de la unidad

Competencia Individual Es
una caracteristica, Habilidad o
conducta que posee un
individuo y esta directamente
relacionada a su efectividad en
el trabajo.

Evaluacion de
Desempefio (ANFICO)

Determinar la Relacién
entre los factores
motivacionales 'y el
rendimiento laboral

Relacion entre los
Factores

Motivacionales y el
Rendimiento Laboral

Una vez que se da inicio al
proceso laboral, la percepcion
de un buen rendimiento y
resultados positivos, incrementa
la motivacion laboral, de modo
tal que el rendimiento percibido
modulara la motivacion.

INDICADOR ITEMS
-Reconocimiento 1,2,3
- Responsabilidad 5,6,8
- Promocion y Ascenso 4,7,9
- Caracteristicas del Trabajo 10, 12,13
- Logro 11, 15, 17
- Factores Econémicos
- Politicas Organizacionales 14,16, 18
- Supervisién 19,20, 22
- Condiciones Fisicas de 21, 25, 28
Trabajo 23, 26, 29
-Relaciones Interpersonales 24,27, 30
- Rendimiento en la Tarea 1,2,3,45
- Trabajo en Equipo 6,
- Calidad de Servicio 7
- Relaciones Interpersonales 8
- Autodesarrollo 9
- Capacidad de Andlisis y 10
Sintesis
- Creatividad e Iniciativa 11

{dem Objetivo 1y 2

Correlacion de Pearson

Fuente: Rodriauez (2012)
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

En el presente capitulo se hard referencia al conjunto de métodos y
técnicas llevadas a cabo para la elaboracion de la metodologia que regira la
presente investigacion. Al respecto Arias, F (2004) define la instigacion
cientifica como, Un proceso metddico y sistematico dirigido a la solucion de
problemas o preguntas cientificas, mediante la produccion de nuevos
conocimientos, los cuales constituyen la solucion o respuesta a tales

interrogantes. (p.20)

Diseiio y Tipo de Investigaciéon

El disefio empleado en una investigacion no es mas que la estrategia
general que adopta el investigador para responder el problema planteado. En
consecuencia esta investigacidbn estuvo orientada hacia un disefio no
experimental debido a que el estudio “se realizara sin la manipulacién
deliberada de variables y en los que soOlo se observan los fenGmenos en su
ambiente natural para después analizarlos” Hernandez, Fernandez vy
Baptista, (2010 p. 149)

El presente estudio corresponde a una investigacién de campo, ya que los
datos de interés fueron recopilados de fuentes originales o primarias. En

consecuencia Arias, F (2004 p.31) indica que la investigacién de campo:
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Es aquella que consiste en la recolecciéon de datos
directamente de los sujetos investigados, o de la
realidad donde ocurren los hechos (datos primarios),
sin manipular o controlar variable alguna, es decir, el
investigador obtiene la informacion pero no altera las
condiciones existentes. De alli su caracter de
investigacion no experimental

Partiendo de la definicion del referido autor y con la finalidad de dar
respuestas concretas a los objetivos planteados, se aplicd un instrumento de
recoleccion de informacion denominado (MOTILAB), que permitio identificar
cudles son los factores motivacionales ofertados por la instituciéon, ademas
de diagnosticar los tipos de motivacién presentes en los empleados del area
administrativa de la organizacion objeto de estudio. A través del sistema de
evaluacion de desempefio de Arrendadora Financiera Empresarial C.A
ANFICO, aplicado al personal en el segundo semestre del afio 2011, se
describi6 el rendimiento laboral de este personal, lo que permitié determinar
gue existe una relacion baja no significativa entre las variables objeto de

estudio.

Nivel de la Investigaciéon

Tomando en consideracién el planteamiento y los objetivos propuestos, la
presente investigacion se desarrollé bajo un disefio Descriptivo Correlacional
motivado a que se describen y relacionan las dos variable en estudio como lo
son los factores motivacionales ofertados por la institucion al capital humano
que posee, describiendo si los mismos obedecen a motivadores intrinsecos
los cuales se refieren a gratificaciones internas a partir de las caracteristicas

de contenido y ejecucion del propio trabajo, es decir el proceso de realizarlo,
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el reconocimiento recibido de los demas, la promocidn, la autoevaluacion por
la ejecucion, la responsabilidad personal implicada sobre los resultados, el
progreso social que reporta y el desarrollo social que conlleva, o
motivadores extrinsecos que parten de los aspectos externos a la propia
tarea, es decir las politica de la organizacion, la direccién , la supervision las
relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo, retribuciones
econémicas, entre otros, y el rendimiento laboral el cual hace referencia al
nivel de desempefio obtenido en una tarea, es decir las actividades formales

del cargo y aspectos técnicos del trabajo.

En este sentido Arias, F (2004, p.24) define la investigacion descriptiva
como “La caracterizacion de un hecho, fenédmeno, individuo o grupo, con el
fin de establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo
de investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad
de los conocimientos se refiere”. Por su parte Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010, p.81) plantean que los estudios correlacionales “Tienen como
finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre dos o

mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular”

Poblacién y Muestra

La presente investigacion estuvo orientada a analizar los factores
motivacionales y su relacion con el rendimiento laboral. En tal sentido, para
Hurtado, J (2000) “Una poblacion o universo puede estar referido a cualquier
conjunto de elementos de los cuales pretendemos indagar y conocer sus
caracteristicas, o una de ellas, y para la cual seran validas las conclusiones

obtenidas en la investigacion” (p.46) lo que indica que para efectos de esta
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investigacion la poblacion estuvo constituida por el personal administrativo
de la organizacion objeto de estudio, la cual tiene edades comprendidas
entre 22 y 55 afios de edad lo que indica que la investigacion se llevo a cabo
con una poblacién relativamente joven, de ambos sexos y con un nivel de
estudio entre profesional y técnico. La misma esta constituida por 32

empleados que constituyen el total de sujetos a evaluar.

Cuadro N° 8 Distribucion de la Poblacion

Cargos Poblacién
Analistas 23
Asistentes de Apoyo Gerencial 2
Asistentes de Apoyo Administrativo 7
Fuente: Rodriguez (2012)

De acuerdo con Balestrinii, M (2001) la muestra es “Una parte
representativa de una poblacion, cuyas caracteristicas deben reproducirse en
ella, lo mas exactamente posible”. En consecuencia, el muestreo de la
presente investigacion fue censal, puesto que se tomo el total del personal
administrativo de la organizacion. En el muestreo censal o intencional el
investigador debera establecer previamente los criterios para seleccionar las
unidades de analisis, las cuales recibiran el nombre de tipo. Stracuzzi, S y
Pestana, F. (2004).
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Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

La técnica de recoleccion de datos para Arias, F (2004) es definida como
“el procedimiento o forma particular de obtener datos o informacion” (p.67).
Considerando que en el presente trabajo de investigacion se correlacionaron
las dos variables en estudio fue necesaria la aplicacion de dos instrumentos
para la recoleccién de la informacion. Al respecto, la técnica empleada fue la
encuesta, la cual es definida por Arias, F (2004) como “Una técnica que
pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos

acerca de si mismos, o en relacion con un tema en particular” (p. 72)

Como instrumento de estas técnicas se emplearon en primer lugar un
cuestionario motivacional tipo escala de likert (Anexo A), el cual permitio
diagnosticar el tipo de motivacion presente en los empleados del area
administrativa, tomando como base para la elaboracién la dimension tipos
de motivacion, ligado a los indicadores reconocimiento, responsabilidad,
promocién y ascenso, caracteristicas del trabajo y logro (motivacion
intrinseca), ademas de los factores econdmicos, politicas organizacionales,
supervision y las condiciones fisicas de trabajo; (motivacion extrinseca), de
acuerdo con la definicion de Arias, F (2006) el cuestionario es “La modalidad
de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o
formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se le denomina
cuestionario autoadministrado porque debe ser llenado por el encuestado,
sin intervencion del encuestador”. En segundo lugar se tomd en cuenta el
instrumento empleado en la institucion para la evaluacion de desempefio
(Anexo A) el cual consta de dos dimensiones, la primera que mide el
desempeiio individual y competencias personales para el desempefio de sus
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labores, al personal administrativo de la institucion, a fin de determinar el
rendimiento en las tareas propias del puesto, y medir los resultados
semestrales obtenidos por los trabajadores en la ejecucion de las funciones
inherentes a sus cargos y el cumplimiento de las metas trazadas.

Validez de Instrumento

La validez es definida por Hernandez y Fernandez (2010) como “El grado
en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir” en
este sentido y con la finalidad de verificar la validez del instrumento de
recoleccion de datos, se empleo el juicio de tres (03) expertos en el area de
Recursos Humanos, Psicologia, Metodologia y/o Estadistica conjuntamente
(Anexo C) quienes lo revisaron y opinaron que el mismo era valido para el
proposito que fue creado por su coherencia, pertinencia y redaccion de los

items.

Confiabilidad

Con respecto a la confiabilidad, Hernandez y Fernandez (2010) la
describen como “El grado en que un instrumento produce resultados
consistentes y coherentes”. Con la finalidad de determinar la confiabilidad
del instrumento de recoleccion de datos se calcul6 el método de
confiabilidad de las dos mitades en el que se divide en items impares y
pares, se correlacionan entre si a través de la formula de Pearson y se
aplica la correccion de Spearman Brown partiendo de que el test fue

aplicado una sola vez.
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r=_X.Y __ 349,55 349,55

349,55

Vosex.scy s x 652  \| 3716689

1+ 0,57

1,57

2X 0,57

2,57

= 0,57

609,65

0,61

Al estar ubicado en la tabla de interpretacion de la confiabilidad se ubica

en altamente confiable por tanto puede ser aplicado para los propésitos que

fue disefando el instrumento.

Como ya se ha mencionado anteriormente, la confiabilidad de un

instrumento se expresa mediante un coeficiente de correlacion, r tt que

tedricamente significa correlacion del test consigo mismo. Sus valores

oscilan entre cero (0) y uno (1.00). Ruiz, C (2002), afirma que una manera

practica de interpretar la magnitud de un coeficiente de confiabilidad puede

ser guiada por la siguiente escala:

Tabla N° 1. Escala de Coeficiente de Confiabilidad

RANGOS MAGNITUD
0,81 a1.00 Muy alta
0,61 a 0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
0,10 a 0,20 Muy baja
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FUENTE: RUIZ, CARLOS (2002)

Técnicas de Andlisis y Presentacién de la informacion

Una vez culminada la fase de recoleccion de la informacion, es necesario
ordenar y clasificar los datos obtenidos con la finalidad de analizarlos para la
presentacion de los resultados. En consecuencia el analisis de la informacion
recopilada en la presente investigacion se presentan cualitativa y
cuantitativamente a través de las pruebas estadisticas correspondientes,

Correlacién de Pearson y Graficos de Barras.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Todo trabajo de investigacion escrito genera informaciones y cada unidad
de informacién constituye un dato, es por ello que surge la necesidad de
clarificar estos datos y técnicas analiticas, que se utilizan para obtener las
conclusiones de los resultados arrojados por medio tablas, ya que esta es la
manera mas apropiada de presentar un conjunto de datos cuantitativos y
cualitativos los cuales permiten al observador detectar con facilidad los

resultados obtenidos luego de una investigacion.

En el presente capitulo se plasman los resultados del estudio,
describiéndose el procedimiento y analisis de los datos recogidos a traves de
los instrumentos de recoleccidén de datos. En consecuencia se analizaron las
dimensiones de las variables tipos de motivacién y rendimiento laboral, con
la finalidad de dar cumplimiento a los objetivos especificos planteados en

esta investigacion.

Es asi como a continuacion se presenta el analisis cuantitativo y
cualitativo de los resultados obtenidos, mediante cuadros de distribuciéon de

frecuencia absoluta (f) y relativas (%).
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Dimensidn Motivacion Intrinseca

Tabla N° 2. Distribucion de frecuencia del indicador reconocimiento

item  Absolutamente En Ligero En Grado En alto Grado  En Muy Alto
N° Nada Grado Moderado Grado
1. 7 2188% 11 34,38% 13 40,62% 1 3,12% 0 0%
2 4 12,5% 16 50% 8 25% 4 12,5% 0 0%
&, 22 68,75% 6 18,75% 3 9,38% 1 3,12% 0 0%

Media Del Indicador 1,03

Fuente: Rodriguez (2012)

=

La forma en que usted realiza su trabajo es premiada por la institucion
2. La institucién realiza reconocimientos a los empleados por el

cumplimiento de metas
3. La institucion reconoce su esfuerzo cuando labora mas de las horas

reglamentarias

En lo atinente al indicador reconocimiento, con una media de 1,03 puntos
ubica las respuestas de los empleados de Anfico en la alternativa en ligero
grado, lo que denota una tendencia negativa, que al ser contrastada con la
teoria de Herzberg citado por Robbins 2008 permite concluir que los
empleados se sienten desmotivados en cuanto al reconocimiento que

reciben por parte de la empresa.

Los resultados obtenidos permiten validar la teoria del referido autor en lo
atinente a los factores motivacionales, el cual plantea que hay una conexion
directa entre el reconocimiento otorgado por una labor bien hecha y la
insatisfaccion que sienten los empleados una vez que perciben que su

esfuerzo no es adecuadamente reconocido por los supervisores y gerentes
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de la referida empresa, lo cual se convierte en un indicador negativo de

motivacion intrinseca.

Tabla N° 3. Distribucion de frecuencia del indicador responsabilidad

item Absolutamente En Ligero En Grado En alto Grado  En Muy Alto
N° Nada Grado Moderado Grado
5. 0 0% 0 0% 2 6,25% 19 59,38% 11 34,38%
6. 0 0% 0 0% 7 2188% 15 46,88% 10 31,25%
8. 0 0% 0 0% 3 9,38% 19 59,38% 10 31,25%

Media Del Indicador 2,4

Fuente: Rodriguez (2012)

5. Se siente responsable del cumplimiento de las metas

organizacionales.
6. En su trabajo las tareas estan claramente asignadas a cada trabajador

y estos deben responder por el cumplimiento de las mismas
8. Esta comprometido con los objetivos de la institucion

En lo referente al indicador responsabilidad, los empleados
administrativos de Anfico a través de sus respuestas emitieron una tendencia
positiva en cuanto a este factor motivacional, arrojando como resultado una
media de 2,4 lo que permite inferir la existencia de un alto sentido de
compromiso de parte de estos empleados en cuanto al logro de metas se

refiere.

Este hallazgo otorga validez a la teoria bifactorial, por cuanto permite
afirmar que los empleados de esta institucion se siente responsable de su
trabajo, por el cumplimiento de los objetivos organizacionales y estan
convencidos que su grado de responsabilidad es un elemento clave para el
logro y éxito de la empresa, aspectos que representan un indicador positivo y

de satisfaccion en cuanto a la motivacion intrinseca.
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Tabla N° 04. Distribucion de frecuencia del indicador promocién Y

ascenso
item Absolutamente En Ligero En Grado En alto Grado En Muy Alto
N° Nada Grado Moderado Grado
4, 25 78,13% 6 18,75% 2 6,25% 0 0% 0 0%
7. 23 71,87% 9 28,13% 0 0% 0 0% 0 0%
9. 0 0% 2 6,25% 10 31,25% 11 34,38% 9 28,13%

Media Del Indicador 1,15

Fuente: Rodriguez (2012)

4. La institucién tiene una politica de promocion para el personal en base
a la antigliedad

7. La institucion tiene una politica de ascenso en base al rendimiento del
personal

9. La rotacion de cargos le permite a usted adquirir nuevos

conocimientos y dominio de tareas en otros puestos de trabajo

En cuanto a las promociones y Ascensos en la empresa Anfico, se logré
comprobar una tendencia negativa; ya que los empleados sienten que su
permanencia en la institucion no les garantiza su desarrollo, asi como la
oportunidad de hacer carrera profesional, o cual se convierte en un factor

negativo para la motivacion intrinseca de estos empleados.

Los resultados obtenidos en este indicador revelan una fuerte debilidad en
la organizacion, lo cual repercute significativamente en la desmotivacion de
los empleados, por cuanto se considera valida la teoria de Herzberg quien
fue citado por Robbins 2008, la cual indica que la ausencia de factores
motivacionales como la promocion y ascenso genera insatisfaccion en el

colectivo.
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Tabla N° 05. Distribucién de frecuencia del Indicador caracteristicas del trabajo

item Absolutamente En Ligero En Grado En alto Grado En Muy Alto
N° Nada Grado Moderado Grado
10. 0 0% 2 6,25% 2 6,25% 18 56,25% 10 31,25%
12. 0 0% 0 0% 5 15,63% 14 43,75% 13  40,62%
13. 0 0% 8 25% 21  65,62% 3 9,38% 0 0%

Media Del Indicador 1,68

Fuente: Rodriguez (2012)

10.El trabajo que realiza lo mantiene entretenido durante la jornada

laboral.
12.El Trabajo que realizo es importante para el logro de Metas

Organizacionales.
13.El Trabajo que realizo es Innovador.

En lo concerniente al indicador caracteristicas del trabajo como factor de
motivacion intrinseca, se obtuvo una media de 1,68 permitiendo ubicar las
respuestas de los empleados encuestados en la alternativa grado moderado,
presentando una tendencia hacia lo positivo; lo que conlleva a concluir que
la teoria de Herzberg citado por Robbins 2008, posee validez en virtud que
los empleados del area administrativa de Anfico se sienten satisfechos con la
tarea que realizan por cuanto sienten que el éxito de la organizacion

depende de ellos.

Los resultados obtenidos en este indicador representan una fortaleza
organizacional; ya que permite inferir que los trabajadores se sienten
satisfechos, evidenciado la presencia de factores intrinsecos que impulsan
su motivacion, ademas de incentivarlos a tener un mejor desempefio en la

tarea.
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Tabla N° 06. Distribucion de frecuencia del indicador logro

item Absolutamente En Ligero En Grado En alto Grado En Muy Alto
N° Nada Grado Moderado Grado
11. 2 6,25% 8 25% 15 46,88% 7 21,88% 0 0%
15. 1 3,12% 7 21,88% 13 40,62% 10 31,25% 1 3,12%
17. 2 6,25% 13  40,62% 11 34,38% 3 9,38% 3 9,38%

Media Del Indicador 1,25

Fuente: Rodriguez (2012)

11. Me siento satisfecho con las oportunidades de desarrollo que me

brinda la organizacion
15. El trabajo que realiza le da oportunidad de desarrollarse en su area

profesional
17. Considera usted que ha hecho carrera profesional dentro de la

institucion

En lo concerniente al indicador logro, se observa una tendencia hacia lo
negativo, lo cual avala que la muestra no se siente del todo satisfecha con
las oportunidades de desarrollo que le ofrece Anfico, lo cual constituye una

debilidad en la motivacion intrinseca de estos trabajadores.

Al contrastar los resultados obtenidos con la teoria Bifactorial se otorga
validez a la misma, ya que en la medida en que se encuentren ausentes los
factores motivadores como el logro, se generan mayores niveles de
desmotivaciéon en los empleados, al considerar que los mismos tienen pocos
posibilidades de desarrollarse y hacer carrera profesional dentro de la
organizacion, hallazgo que representa un factor de gran importancia dentro

de las empresas por cuanto incrementa la rotacion de personal.
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Dimension Motivacion Extrinseca

Tabla N° 07. Distribucion de frecuencia del indicador factores
econdmicos

item Absolutamente En Ligero En Grado En alto Grado En Muy Alto
N° Nada Grado Moderado Grado
14. 0 0% 1 3,12% 1 3,12% 17 53,12% 13  40,62%
16. 1 3,12% 0 0% 13 40,62% 17 53,12% 1 3,12%
18. 0 0% 0 0% 7 21,88% 22 68,75% 3 9,38%

Media Del Indicador 1,65

Fuente: Rodriguez (2012)

14.Las prestaciones sociales que usted percibe son adecuadas
16.La remuneracion gue usted percibe en esta empresa esta acorde con

las actividades que realiza.
18.Los beneficios ofertados por la institucibn son acordes con los

ofrecidos por otras empresas en cargos similares

En cuanto al indicador factores economicos, las respuestas emitidas
evidencian una tendencia positiva en los resultados obtenidos, lo que denota
que la mayoria de los empleados encuestados sienten que los beneficios
contractuales (salarios, prestaciones sociales, utilidades) que perciben por la

prestacion de sus servicios, estan acorde.

En este sentido se le otorga validez a la teoria de los dos factores, la cual
indica que para que los trabajadores puedan alcanzar un nivel razonable de
motivacion este factor debe estar presente y satisfecho, aunque los
beneficios otorgados son susceptibles de mejorarse con la finalidad que el
total de la muestra se sienta satisfecha y asi evitar que deseen irse de la

empresa.
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Tabla N° 08. Distribucién de frecuencia del Indicador Politicas Organizacionales

item Absolutamente En Ligero En Grado En alto Grado En Muy Alto
N° Nada Grado Moderado Grado
19. 0 0% 0 0% 0 0% 22 68,75% 10 31,25%
20. 0 0% 0 0% 2 6,25% 17 53,12% 13 40,62%
22. 0 0% 8 25% 18 56,25% 5 15,63% 1 3,12%

Media Del Indicador 2,06

Fuente: Rodriguez (2012)

19. La Institucion le ofrece a sus empleados beneficios de HCM.
20.Dentro de las politicas de la institucion se establecen beneficios para

los hijos de los trabajadores
22.El conocimiento que usted tiene de las politicas de la institucion le

hacen sentir seguro.

En el indicador politicas organizacionales, los resultados reflejan una
tendencia positiva en cuanto a beneficios socioecondmicos se refiere, lo cual
se convierte en un incentivo extrinseco para estos empleados que les brinda

mayor seguridad y calidad de vida para ellos y sus familiares inmediatos.

Los resultados obtenidos al contrastarlos con la teoria bifactorial de
Herzberg citado por Robbins 2008 permiten establecer una relacion; ya que
el precitado autor plantea que cuando estan satisfechos los factores
higiénicos como tal y como se evidencia en este caso, entonces existen mas

probabilidades que los trabajadores estén motivados.
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Tabla N° 09. Distribucion de frecuencia del indicador supervision

item Absolutamente En Ligero En Grado En alto Grado En Muy Alto
N° Nada Grado Moderado Grado
21. 1 3,12% 1 3,12% 6 18,75% 16 50% 8 25%
25. 0 0% 1 3,12% 2 6,25% 10 31,25% 19 59,38%
28. 0 0% 0 0% 3 9,38% 17 53,12% 12 37,5%

Media Del Indicador 3,46

Fuente: Rodriguez (2012)

23.Su supervisor crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo.
25.Las actividades encomendadas por su supervisor son impartidas con

respeto.
28.Su supervisor le da la oportunidad de comunicarle las dificultades que

encuentra en la realizacion de su trabajo.

En lo atinente al indicador supervision en el trabajo, los resultados se
muestran favorables; denotando una tendencia positiva en cuanto a las
estrategias de supervision de la institucion, lo que permite establecer una
relacion positiva entre los resultados y la teoria Bifactorial, otorgandole

validez a la misma.

Dicho hallazgo es importante porque se evidencia un liderazgo
participativo por parte de los supervisores del area administrativa, o que
permite el cumplimiento efectivo de las actividades encomendadas. De igual
manera los empleados de Anfico sienten que el supervisor les retroalimenta
respecto a las dificultades que presentan en la realizacion de sus tareas, lo
gue representa un factor extrinseco importante; ya que les incentiva a

realizar sus labores de una manera mas cémoda y confiable.
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Tabla N° 10. Distribucion de frecuencia del Indicador Condiciones Fisicas de

Trabajo
item Absolutamente En Ligero En Grado En alto Grado En Muy Alto
N° Nada Grado Moderado Grado
23. 5 1563% 11 34,38% 15 46,88% 1 3,12% 0 0%
26. 1 3,12% 5 15,63% 15 46,88% 10 31,25% 1 3,12%
29. 0 0% 0 0% 8 25% 16 50% 8 25%

Media Del Indicador 2,17

Fuente: Rodriguez (2012)

23.En su trabajo existen buenas condiciones de seguridad.
26.La iluminacién y temperatura son las mas adecuadas para el

desarrollo eficiente de su labor.
29.Su lugar de trabajo reune las condiciones necesarias para realizar
eficientemente sus tareas laborales.

En lo concerniente a las condiciones fisicas de trabajo los empleados de
Anfico se ubicaron en la alternativa grado moderado con una media de 2,17
expresando atraves de sus respuestas que observan fallas en las
condiciones fisicas de su puesto de trabajo. Resultados que permiten
evidenciar una tendencia hacia lo desfavorable lo que genera insatisfaccion

en cuanto al confort en el trabajo.

Los planteamientos anteriormente expuestos conllevan a inferir que los
trabajadores de esta arrendadora se sienten incomodos con las condiciones
ergonémicas de su lugar de trabajo, lo que contribuye a que los mismos
sientan menos motivacion, validando la teoria de Herzberg citado por
Robbins 2008 quien plantea que la ausencia de este factor puede genera

desmotivacion en el colectivo.

69



Tabla N° 11. Distribucion de frecuencia del indicador relaciones interpersonales

item Absolutamente En Ligero En Grado En alto Grado En Muy Alto
N° Nada Grado Moderado Grado
24. 0 0% 0 0% 0 0% 10 31,25% 22  68,75%
27. 0 0% 0 0% 2 6,25% 17 53,12% 12 37,5%
30. 0 0% 0 0% 0 0% 1 3,12% 31 96,88%

Media Del Indicador 2,56

Fuente: Rodriguez (2012)

24.Las relaciones entre sus compafieros son agradables.
27.Es tratado con respeto por sus supervisores inmediatos.
30.Es tratado con respeto por sus compafieros de trabajo.

En lo relativo al indicador relaciones interpersonales como factor de
motivacion extrinseca, los trabajadores de Anfico presentan una tendencia
favorable; ya que sus respuestas se ubican en la alternativa alto grado es

decir que las relaciones con sus compafieros son agradables.

Estos resultados obtenidos permiten concluir que los empleados
encuestados, se sienten satisfechos con la manera como se establecen las
relaciones interpersonales en el lugar de trabajo, o que esta estrechamente
ligado a la teoria de Herzberg quien fuere citado por Robbins 2008 por
cuanto indica que la falta de cobertura de los factores higiénicos provoca
insatisfaccion en los miembros de la organizacion. Considerando que este
factor satisface las necesidades de los empleados, se podria decir entonces
gue el clima laboral de esta organizacién permite que sus trabajadores se

sientan motivados a permanecer dentro de la institucion.

Dimension Rendimiento Laboral
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Tabla N° 12. Evaluacion del desempeiio indicador
rendimiento en la tarea

Sujetos/items 1 2 3 4 5 Promedio
1 9 10 9 10 9 9,4
2 9 10 10 9 10 9,6
3 6 5 6 7 6 6
4 8 7 7 6 7 7
5 9 10 9 10 9 9,4
6 7 8 7 7 8 7,4
7 9 9 10 10 9 9,4
8 10 9 10 9 9 9,4
9 8 10 9 8 8 8,6

10 8 9 8 9 7 8,2
11 7 6 7 7 8 7

12 7 8 8 7 7 7,4
13 8 9 8 9 8 8,4
14 9 7 10 8 7 8,2
15 7 6 7 7 6 6,6
16 8 7 7 6 6 6,8
17 8 9 7 8 7 7,8
18 8 8 7 8 9 8

19 9 7 6 7 8 7,4
20 7 8 7 8 7 7,4
21 7 7 8 8 7 7,4
22 7 6 8 7 7 7

23 8 9 6 7 8 7,6
24 7 8 7 7 6 7

25 7 6 7 6 7 6,6
26 9 8 7 8 8 8

27 9 7 8 8 9 8,2
28 10 9 9 10 9 9,4
29 8 7 7 6 7 7

30 9 10 9 9 9 9,2
31 8 7 7 8 7 7,4
32 9 10 10 9 8 9,2

Fuente: Rodriguez (2012)

La tabla anterior hace referencia a los resultados obtenidos por los
empleados de Anfico en las evaluaciones de desempefio durante el “2do
semestre del afio 2012, en el primer indicador el cual se hace referencia al

Rendimiento en la tarea, es decir el logro obtenido por cada empleado
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durante el periodo especifico evaluado. La tabla en referencia permite tener
una vision clara acerca de las debilidades y fortalezas que posee cada
trabajador y en consecuencia herramientas de gran importancia para la

retroalimentacion de cada uno de ellos, en pro de alcanzar la excelencia.

Tabla N° 13. Distribucion de frecuencias del indicador rendimiento en la

tarea
Cualitativa Cuantitativa Sujetos F %
Deficiente 1,2,3 - 0 0%
Insatisfactori 4.5 - 0 0%
o
Satisfactorio 6,7 3,4,6,11,12,15,1619,20,21,22,24, 15 46,88%
25,29,31
Muy 8,9 1,5,7,8,9,10,13,14,17,18,23,26,27 16 50%
Satisfactorio 28,30,32
Sobresaliente 10 2 1 3,12%
Total 30 100%

Fuente: Rodriguez (2012)

En lo concerniente a la variable evaluacion del desempefio, esta fue
medida en dos dimensiones que estan representadas por el rendimiento en
la tarea y las competencias individuales. Los datos fueron extraidos de la
evaluacion de desempefio aplicada en el 2do semestre del afio 2011.

Respecto a los resultados obtenidos en el indicador rendimiento la
muestra se concentra en los puntos centrales de la escala, ya que la mayoria
de los empleados objeto de evaluacion tiene un rendimiento entre
satisfactorio y muy satisfactorio. Es de hacer notar que un (01) solo sujeto se
ubico en el extremo mas alto de la escala y no se encontraron trabajadores
con rendimiento deficiente e insatisfactorio, lo que es de gran importancia

para la organizacion, ya que esto le permite tener una visibn mas amplia de
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las capacidades, conocimientos, habilidades y o destrezas que posee el
capital humano para la ejecucion de las actividades encomendadas y en
consecuencia las debilidades que obstaculizan el logro de los objetivos, y

metas organizacionales propuestas.

Dimension Competencia Individual

Tabla N° 14. Evaluacion del desempeiio indicador
competencias individuales

Sujetos/items 6 7 8 9 10 11 Promedio
1 10 10 10 3 10 8 8,5
2 9 10 9 9 10 9 9,33
3 7 6 8 7 6 6 6,67
4 8 6 8 7 6 7 7
5 8 9 10 8 9 9 8,83
6 8 7 8 7 8 7 7,5
7 10 9 10 9 9 8 9,16
8 8 10 7 9 10 9 8,83
9 9 8 9 7 7 7 7,833
10 9 9 10 7 9 7 8,5
11 7 6 9 6 6 7 6,83
12 8 9 8 8 8 7 8
13 9 9 10 7 8 7 8,33
14 9 9 7 8 9 7 8,16
15 7 6 7 6 7 6 6,5
16 5 7 7 8 8 7 7
17 8 8 9 7 8 7 7,83
18 8 8 10 8 8 7 8,16
19 8 7 9 7 7 7 7,5

20 8 7 8 6 6 6 6,83
21 8 7 8 6 7 6 7

22 8 7 8 6 7 7 7,16
23 8 8 9 6 7 7 7,5
24 8 7 8 7 6 6 7

25 8 6 7 6 8 6 6,83
26 8 7 8 8 9 9 8,16
27 8 7 8 8 10 8 8,16
28 9 10 10 10 7 10 9,33
29 7 7 8 9 10 7 8

30 9 8 10 9 10 10 9,33
31 8 7 7 8 7 8 7,5
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32 9 10 10 9 10 9 9,5

Fuente: Rodriguez (2012)

La tabla que se describe anteriormente, hace referencia al total de las
puntuaciones obtenidas por los trabajadores del area administrativa de
Anfico, en las evaluaciones de desempefio aplicadas en el 2do semestre del
afio 2011, especificamente en el indicador competencias individuales, las
cuales hacen referencia a las habilidades y destrezas que posee cada
empleado para la realizacion efectiva de sus actividades laborales. Los
resultados obtenidos sirven de marco de referencia para el mejoramiento y/o
fortalecimiento de dichas habilidades, mediante el establecimiento de planes
de capacitacion y formacion profesional. Igualmente permitira la revisién de
los puestos de trabajo, con la finalidad de ubicar al personal en las areas
para las cuales se encuentren mejor preparados y de esta manera puedan

hacer carrera profesional en la organizacion.

Tabla N° 15. Distribucion de frecuencias del indicador competencia

individual
Cualitativa Cuantitativa Sujetos F %
Deficiente 1,2,3 - 0 0%
Insatisfactori 45 - 0 0%
o
Satisfactorio 6,7 3,4,11,15,16,20,21,22,24,25 10 31,25%
Muy 8,9 1,2,5,6,7,8,9,10,12,13,14,17,18 21 65,63%
Satisfactorio 19,23,26,27,28,29,30,31
Sobresaliente 10 32 1 3,12%
Total 30 100%

Fuente: Rodriguez (2012)

Respecto al indicador competencia individual los puntajes se concentran
en las categorias muy satisfactorio y satisfactorio lo que conlleva a concluir

gue las competencias individuales que poseen los trabajadores de Anfico les
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permiten ejecutar sus labores de manera efectiva, por cuanto refleja que el
grupo evaluado presenta creatividad e iniciativa en la realizacién de su
trabajo, asi como capacidad de analisis y sintesis, permitiéndoles realizar
andlisis complejos y en consecuencia la resolucion de problemas dentro de
su area de trabajo , el autodesarrollo permite medir la motivacion del
empleado en cuanto al mejoramiento continuo a través de estudios, cursos,
lecturas y cualquier otra actividad individual y organizacional que aseguren

su evolucion personal y profesional.

En cuanto al manejo de las relaciones interpersonales y el trabajo en
equipo, dentro de toda organizacion son vitales para el buen funcionamiento
de la misma, en virtud de que en la medida en que los colaboradores
interactien entre si en forma cordial, amable y basada en el respeto no solo
con sus superiores y compafieros de trabajo sino con los usuarios tanto
externos como interno, habra un mejor clima laboral lo que redundara en

beneficios en cuanto al rendimiento del personal.

Otro factor de importancia evaluado dentro de las competencias de
desempefio individual que poseen los trabajadores de Anfico estan la calidad
de servicio, en virtud de que reflejan el interés por satisfacer los
requerimientos de los usuarios externos e internos, ofreciéndoles el mejor

servicio.

Los resultados obtenidos podrian ser optimizados mediante el
establecimiento de planes de capacitacion dirigidos al personal, con la

finalidad de mantenerlos actualizados para una mayor motivacién en los
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empleados. No obstante se aprecia que a pesar de que los indicadores de
motivacion intrinseca y extrinseca estan representados por valores bajos,
ubicados en las alternativas ligero grado o moderado, el rendimiento laboral
de los trabajadores se sitia dentro de un rango bueno.

Tabla N° 16. Totales obtenidos en la evaluacion del desempeiio del
personal del area administrativa de ANFICO

Sujetoslitems 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Promedio
1 9 10 9 10 9 10 10 10 3 10 8 8,90
2 9 10 10 9 10 9 10 9 9 10 9 9,45
3 6 5 6 7 6 7 6 8 7 6 6 6,36
4 8 7 7 6 7 8 6 8 7 6 7 7
5 9 10 9 10 9 8 9 10 8 9 9 9,09
6 7 8 7 7 8 8 7 8 7 8 7 7,45
7 9 9 10 10 9 10 9 10 9 9 8 9,27
8 10 9 10 9 9 8 10 7 9 10 9 9,09
9 8 10 9 8 8 9 8 9 7 7 7 8,18

10 8 9 8 9 7 9 9 10 7 9 7 8,36
11 7 6 7 7 8 7 6 9 6 6 7 6,90
12 7 8 8 7 7 8 9 8 8 8 7 7,72
13 8 9 8 9 8 9 9 10 7 8 7 8,36
14 9 7 10 8 7 9 9 7 8 9 7 8,18
15 7T 6 7 7 6 7 6 7 6 7 6 6,54
16 8 7 7 6 6 5 7 7 8 8 7 6,90
17 8 9 7 8 7 8 8 9 7 8 7 7,81
18 8 8 7 8 9 8 8 10 8 8 7 8,09
19 9 7 6 7 8 8 7 9 7 717 7 7,45
20 7 8 7 8 7 8 7 8 6 6 6 7,09
21 7 7 8 8 7 8 7 8 6 7 6 7,18
22 7 6 8 7 7T 8 7 8 6 7 7 7,09
23 8 9 6 7 8 8 8 9 6 7 7 7,54
24 7 8 7 7 6 8 7 8 7 6 6 7

25 7 6 7 6 7 8 6 7 6 8 6 6,72
26 9 8 7 8 8 8 7 8 8 9 9 8,09
27 9 7 8 8 9 8 7 8 8 10 8 8,18
28 10 9 9 10 9 9 10 10 10 7 10 9,36
29 8 7 7 6 7 7 7 8 9 10 7 7,54
30 9 10 9 9 9 9 8 10 9 10 10 9,27
31 8 7 7 8 7 8 7 7T 8 7 8 7,45
32 9 10 10 9 8 9 10 10 9 10 9 9,36

Fuente: Rodriguez (2012)
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Tabla N° 17. Distribucion de frecuencia de los totales obtenidos en la
evaluacioén del desempeiio del personal del area administrativa de

ANFICO
Cualitativa Cuantitativa Sujetos F %
Deficiente 1,2,3 - 0 0%
Insatisfactori 45 - 0 0%
o
Satisfactorio 6,7 3,4,6,11,15,16,19,20,21,22,24,25 13 40,62%
31
Muy 8,9 1,2,5,7,8,9,10,12,13,14,17,18,23 19 59,38%
Satisfactorio 26,27,28,29,30,32
Sobresaliente 10 - 0 0%
Total 30 100%

Fuente: Rodriguez (2012)

De los resultados totales obtenidos en las evaluaciones de desempefio
aplicadas al personal durante el segundo semestre del afio 2011, se puede
inferir que el desempefo de los trabajadores de esta financiadora se ubico

en la categoria muy satisfactorio y satisfactorio.

Este hallazgo permite inferir que el personal de Arrendadora Financiera
Empresarial C.A. Anfico, posee conocimientos técnicos solidos que le
permiten ejecutar sus tareas laborales de manera efectiva. Ilgualmente se
logroé determinar que los mismos cuentan con las competencias individuales

requeridas para ser exitoso en su area de desempefio.

En cuanto al ultimo objetivo de la investigacion, referente a la posible
relacion entre tipos de motivacion y rendimiento laboral se establecio la
relacion entre estas dos variables, a través del coeficiente de correlacion de

Pearson, de acuerdo con la siguiente férmula:
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> (x-x)y-y)

\/ S X3 (y -y )?

Obteniendo un valor de 0,28 positivo lo cual se considera una relacion

baja entre las dos variables, la cual no es significativa; sin embargo las dos
variables siguen la misma tendencia a mayor motivacién mayor rendimiento
laboral. Con la finalidad de comprobar si esta relacion es significativa se
aplico la t de Student a través de la formula que se presenta a continuacion:

r= X .Y 68,62 68,62 68,62

N = =\ cos7sas - = 02
Sex .Scy 2242,68 X 27,19 60978,46 246,93
t=r n-2 =028 32-2 = ':'23\ S48 = 0,28. 548 =153
1-r ),92 q 0,92
\I \
0.2 548 =_153 = 160
92 0.96

Tomando en consideracion los resultados obtenidos producto de la
aplicacion de las formulas de correlacion pertinente, se logré determinar que
no existe una relacion significativa entre los tipos de motivacion y el
rendimiento laboral de los empleados de Anfico. En consecuencia al
contrastar estos resultados con la teoria bifactorial de Herzberg citado por
Robbins 2008, se logrd validar la misma por cuanto establecié que si se
toman en cuenta los factores motivacionales tanto intrinsecos como
extrinsecos para el enriquecimiento de los cargos del area administrativa se

podria establecer una relacibon mas directa entre dichos factores y el
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rendimiento de los trabajadores; igualmente se logro inferir que los factores
gue llevan a la satisfaccion en el trabajo son diferentes de los que generan la

insatisfaccion en éste.

Es importante referir que la parte motivacional de la conducta laboral
obedece a una asociacion entre factores intrinsecos y extrinsecos, en este
sentido los efectos que esta combinacion tienen en el rendimiento de los
trabajadores no resulta beneficioso para el nivel de motivacién esperado por
la organizacién, es por ello que el tipo de motivacién presente en los
empleados no tienen ninguna influencia sobre los resultados positivos

obtenidos en las evaluaciones de desempeifio.

CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos producto de la aplicacién de los

Instrumentos para la recoleccion de datos (cuestionario motivacional y
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evaluacion de desempefio) dirigido al personal del area administrativa de
Arrendadora Financiera Empresarial, C.A. ANFICO se dedujeron las

siguientes conclusiones:

En respuesta al primer objetivo planteado el cual tiene como finalidad
diagnosticar el tipo de motivacion presente en los empleados del area
administrativa de Anfico se obtuvo como resultado en la dimension
motivacion intrinseca, una tendencia positiva hacia los indicadores
responsabilidad y caracteristicas del trabajo, permitiendo inferir que los
empleados se sienten responsables y comprometidos con su trabajo; ya que

contribuye con el cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales.

Asi mismo se observa una tendencia hacia lo negativo en los indicadores
reconocimiento, promocion, ascensos Yy logro lo que contribuye a debilitar la
motivacion intrinseca por cuanto consideran que tienen pocas posibilidades

de desarrollarse y hacer carrera profesional dentro de esta organizacion.

Por su parte como resultado de la dimensidén motivacién extrinseca los
empleados manifestaron mayores tendencias positivas respecto al indicador
supervision, ya que se evidencia un liderazgo participativo y basado en el
respeto por parte de los supervisores del area administrativa, asi como la
aceptacion de ser retroalimentados de manera oportuna por el trabajo que
realizan. Aspectos de gran importancia ya que permiten el cumplimiento

efectivo de las actividades encomendadas.
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Los indicadores relaciones interpersonales y politicas organizacionales
denotan una tendencia positiva hacia los factores de motivacion extrinseca,
permitiendo concluir que las relaciones entre compafieros son agradables y
en consecuencia las actividades laborales se desarrollan bajo un ambiente
armonico y de respeto, asi mismo se sienten satisfechos con los beneficios

ofertados por la institucion.

Con la finalidad de dar respuesta al primer objetivo planteado, se
concluye que los Factores Higiénicos y/o Extrinsecos son los que mantienen
satisfechos al personal de ANFICO, sin embargo tal y como lo describe la
teoria de Herzberg citado por Robbins 2008, el hecho de estén presentes no

implica que generan motivacion.

Para dar cumplimiento al segundo objetivo especifico propuesto, el cual
tiene como propésito describir el rendimiento laboral del personal
administrativo de Anfico, luego de la aplicacion de las evaluaciones de
desemperfio se logré concluir que los empleados del area administrativa de
Anfico manifiestan un desempefio laboral que se ubica en la categoria
desempenio satisfactorio y muy satisfactorio, Io que es de gran beneficio para
la organizacion, ya que esto le permite alcanzar sus objetivos y metas de una

manera mas efectiva.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se pretende determinar la relacion
entre los factores motivacionales y el rendimiento laboral en los empleados
de la Arrendadora Financiera Empresarial C.A ANFICO, obteniendo como
resultado luego de la aplicacion de la formula de correlacion de Pearsony la t
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de Student una puntuacion de 0,28 positiva, lo que un valor bajo en la escala.
Este hallazgo permite establecer una relacién positiva y débil entre las dos
variables objeto de estudio, la cual no es significativa permitiendo concluir
gue ambas variables tienen la misma tendencia, en la medida en que

aumenta la motivacion se aumenta el rendimiento laboral.

Para efectos de la presente investigacion se aprueba la Hipotesis Nula y
se descarta la Hipoétesis Alternativa; ya que los valores obtenidos en la
correlacion demuestran que no existe una relacion significativa entre los
puntajes obtenidos en las evaluaciones de desempefio y sus puntajes

obtenidos en el cuestionario motivacional.

RECOMENDACIONES

Ante los planteamientos expuestos en esta investigacion se hace

necesario considerar por parte de la organizacion, las siguientes
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recomendaciones; permitiendo a través de analisis de las mismas mejorar los
niveles de satisfaccibn del personal con la finalidad de impulsar su
motivacion, lo que redundara en beneficio para dicha institucion en virtud de
gue promovera un mayor rendimiento laboral que conllevara al logro de las

metas organizacionales propuestas.

Establecer politicas de reconocimiento, promocion y ascenso para el
personal, considerando la antigiiedad y el rendimiento laboral, permitiendo
qgue los mismos sientan que su labor es reconocida por la institucion, y de
esta manera asegurar la continuidad de los mismos dentro de la

organizacion.

Desarrollar planes de carrera, con la finalidad de mejorar el desempefio
actual de los trabajadores, mediante la imparticibn de nuevos conocimientos,
cambio de actitudes y mejoramiento en las habilidades y destrezas de los
mismos, lo cual sera beneficioso para la organizacion, ya que permitira cubrir

vacantes a través de promociones internas.

Realizar un diagnostico de los puestos de trabajo, con la finalidad de
determinar si las herramientas y equipos utilizados son los mas adecuados,
ademas de identificar si los mismos cuentan con una buena temperatura e
iluminacién para la realizacion de las actividades laborales. Esto con la

finalidad de adecuar los puestos de trabajo a las necesidades del personal.
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Se recomienda continuar realizando retroalimentacion a los trabajadores,
luego de la aplicacion de las evaluaciones de desempefio con el propésito de
mostrarles las debilidades que poseen y de esta manera ofrecerles

herramientas para fortalecer su desarrollo profesional.

Es de gran importancia para la organizacion que se mantenga un clima
laboral positivo, ya que en la medida en que la interaccion entre trabajadores
y supervisores, se produzca dentro de un ambiente armonioso sera posible el
trabajo en equipo por cuanto permite que se expresen los acuerdos y
desacuerdos en la gestion que se realiza y en consecuencia los objetivos

propuestos seran alcanzados de una manera mas rapida y eficaz.
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ANEXO A

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS
ECONOMICAS Y SOCIALES
AREA DE ESTUDIO DE
POSTGRADO FACES
ESPECIALIZACION EN
GERENCIA DE RECURSOS
HUMANOS
CAMPUS BARBULA

Estimado trabajador, el instrumento que usted esta recibiendo, tiene como
finalidad obtener informacioén para la realizacion de un trabajo especial de grado
denominado "LOS FACTORES MOTIVACIONALES Y RENDIMIENTO LABORAL
DE LOS EMPLEADOS DE ARRENDADORA FINANCIERA EMPRESARIAL C.A
ANFICO"

INSTRUCCIONES

La informacion suministrada es de caracter confidencial y solo sera utilizada
en términos de resultados globales para efectos de la presente investigacion. En tal
sentido se agradece ser lo mas objetivo posible al momento de contestar las
preguntas, para lo cual debera:

1. Leer detenidamente cada una de las afirmaciones.
2. Marcar con una X la alternativa que mejor identifique su manera de pensar,
tomando en cuenta la siguiente escala:

ESCALA PONDERACION
ABSOLUTAMENTE NADA 0
EN LIGERO GRADO 1
EN GRADO MODERADO 2
EN ALTO GRADO 3
EN MUY ALTO GRADO 4

3. Para cada item debera elegir una sola opcioén.
4. Es importante que responda todo el instrumento.
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ANEXO A

MOTIVACION LABORAL (MOTILAB)

ITEMS
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La forma en que usted realiza su trabajo es
premiada por la institucion

_nampleadn&mmmmmmmdmmmc

La institucion realiza reconocimientos a los

La institucion reconoce su esfuerzo cuando

: labora mas de las horas reglamentarias

4 La institucion tiene una politica de promocion
para el personal en base ala antigiiedad

5 Se siente responsable del cumplimiento de las
metas oraanizacionales
En su trabajo las tareas estan claramente

6 i :
asianada a cada trabaiador v estos deben

7 La institucion tiene una politica de ascenso en
base al rendimiento del personal

8 Esta comprometido con los objetivos de la
institucion
La rotacion de cargos le permite a usted

9 [adquirir nuevos conocimientos y dominio de
fareas en otros puestos de trabajo

10 El trabajo que realiza lo mantiene entretenido
durante la jornada laboral

11 Me siento satisafecho con las oportunidades de
desarrollo gue me brinda 1a oraanizacion
EL Trabajo que realizo es importante para el

12 e
logro de Metas Qrganizacionales

13 El Trabajo que realizo es Innovador

14 Las prestaciones sociales que usted percibe
son adecuadas

15 El trabajo que realiza le da oportunidad de
desarrollarse en sy area profesional
La remuneracion que usted percibe en esta

16 |lempresa esta acorde con las actividades que
realiza

17 Considera wusted que ha hecho carrera

profesional dentro de la institucion
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ANEXO A

MOTIVACION LABORAL (MOTILAB)

ITEMS
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18

Los beneficios ofertados por la institucion son
acorde con los ofrecidos por otras empresas en

19

La Institucion le ofrece a sus empleados
heneficios de HCM

20

Dentro de las politicas de la institucion se
establecen beneficios para los hijos de los

21

Su supervisor crea una atmosfera de confianza
en el arupo de trabaio

22

El conocimiento que usted tiene de las politicas
de la institucion le hacer sentir seguro

23

En su trabajo existen buenas condiciones de
seguridad

24

Las relaciones entre sus compafieros son
agradables

25

Las actividades encomendadas por su
supervisor son impartidas con respeto

26

La iluminacion y temperatura son las mas
adecuadas para el desarrollo eficiente de su
labor

27

Es tratado con respeto por sus supervisores
inmediatos

28

Su supervisor le da la oportunidad de
comunicarle las dificultades gue epcuentra en

29

Su lugar de trabajo reune las condiciones

necesarias para realizar eficientemente sus

30

Es tratado con respeto por sus companeros de
trabajo
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ANEXO B

35> o TRy EVALUACION DEL DESEMPENO Fecha de Evaluacion
/\NF’C%@ NIVEL ADMINISTRATIVO Desde: 01/07/2011

La Nueva Fuerza Productiva Socialista

SECCION "A" DATOS DE IDENTIFICACION
En esta seccion se indican los datos del Evaluado y del Evaluador.

APELLIDOS Y NOMBRES CEDULA DE IDENTIDAD CARGO
DATOS DEL EVALUADO
DATOS DEL APELLIDOS Y NOMBRES CEDULA DE IDENTIDAD CARGO
EVALUADOR

SECCION "B" ESTABLECIMIENTO Y EVALUACION DE LOS OBJETIVOS DE DESEMPENO
En esta seccion se establecen los Objetivos de Desempefio Individual (ODI) que el o la trabajador (a) debe cumplir en el periodo a evaluar, el evaluador
debera tomar en cuenta para el establecimiento del puntaje la precisién, tiempo y margen de error del evaluado en la realizacién de la tarea.

ESCALA EVALUATIVA

Cuantitativa Cualitativa Descripcion
1jeie Desempefio Deficiente Muy por debajo de las exigencias del puesto.
4;5 Desempefio Insatisfactorio Por debajo de las exigencias del puesto.
B;7 Desempefio Satisfatorio Dentro de las exigencias del puesto.
B9 Desempefio Muy Satisfactorio Sobre las exigencias del puesto.
10 Desempefio Sobresaliente Excepcional.

[ITEM] OBJETIVO DE DESEMPENO INDIVIDUAL VALORACION COMENTARIOS

|Realizar tramites ante organismos vinculados a la gestion de
recursos humanos, tales como Instituto Venezolanos de los

1 |JSeguros Sociales, Politica habitacional, Inspectoria del Trabajo,
JFondo de jubilaciones, afin de apoyar el desarrollo de los procesos
de la Unidad Adminitrativa.

lAnalizar y procesar datos para la elaboracion de la nhomina
especiales, calculos de liquidacion, bonificacion de fin de afio,
calculos de diferencias de sueldos, a fin de cumplir de manera
oportuna con la cancelacion de sueldos y salarios.

JRecopilar, procesar y analizar informacion, con la finalidad de hacer
3 [estimaciones y cuadros demostrativos de gastos de personal.

Verificar y analizar datos para el calculo del Bono de Alimentacién ,
4 Jafin de cumplir de manera oportuna con la cancelacion de este
Ibeneficio para los trabajadores y trabajadoras

Realizar actividades como redaccion, archivo de documentos,
lemisidn y recepcion de correspondencia, entre otras, con la
finalidad de apoyar y agilizar los procesos de la unidad
administrativa.

Cuantitativa Cualitativa

Resultado de la Evaluacién

0

ESCALA EVALUATIVA

Cuantitativa Cualitativa Descripcion
1,23 Desempefio Deficiente Muy por debajo de las exigencias del puesto.
4.5 Desempefio Insatisfactario For debajo de las exigencias del puesto.
B,7 Deszempefio Satisfatario Dentro de las exigencias del puesto.
g,9 Desempefio Muy Satisfactorio Sobre las exigencias del puesto.
10 Desempefio Sobresaliente Excepcional.
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ANEXO B

SECCION "C" EVALUACION DE COMPETENCIAS INDIVIDUALES
En esta seccion se ponderan las competencias en relacion al cargo y de acuerdo al grado en que estén presentes en el/la persona evaluada

!ITEM COMPETENCIAS A EVAUAR VALORACION COMENTARIO

Habilidad para insertarse en un grupo de
6 |Trabajo en Equipo [trabajo y manejar la interrelacion con el resto
de los miembros.

Mide el grado en que los procesos de trabajo y las
relaciones interpersonales reflejan el interés por

7 | calidad de Servicicisatiz‘acer los requerimientos de los usuarios
externos e internos, ofreciéndoles el mejor servicio.

Mide la habilidad del evaluado para interactuar en

Relaciones forma cordial, amable y colaboradora con sus
8 Interpersonales [superiores, comparieros de trabajo y usuarios tanto
externos como internos

Mide la motivacién para el mejoramiento continuo a
= través de estudios, cursos, lecturas y cualquier otra
9 Autodesarrollo |actividad individual y organizacional que aseguren
su evolucion personal y profesional.

Mide la habilidad para identificar y jerarquizar los
Capacidad de elementos, relaciones y principios que integran un

10 Andlisis y Sintesis [sistema, situacion o problema; formulando
soluciones concretas y relevantes.
Mide la capacidad del empleado para aportar y
. concretar ideas Utiles y oportunas, que permitan el
11 Creatividade  |oejoramiento continuo de los procesos, para

Iniciativa alcanzar los objetivos establecidos.

Cuantitativa Cualitativa
Resultado de la Evaluacion 0
SECCION "C" CALIFICACION FINAL
Esta seccion es la sumatoria de los puntajes obtenidos en la seccion “B” y “C".
Cuantitativa Cualitativa
Resultado Final de la Evaluacion 0

ESCALA EVALUATIVA

Cuantitativa Cualitativa Descripcidn
1,23 Desempefio Deficiente Muy por debajo de las exigencias del puesto.
4.5 Desempefio Insatisfactorio For debajo de las exigencias del puesto.
B;7 Desempefio Satisfatorio Dentro de las exigencias del puesta.
3;9 Desempefio Moy Satistactorio Sobre las exigencias del puesto.
10 Desempefio Sobresaliente Excepcional.
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ANEXO B

SECCION "E"_COMENTARIOS SOBRE LA EVALUACION
En esta seccidn, exprese comentarios con respecto a los resultados de la evaluacion del Trabajador o la Trabajadora, asi como las acciones
a seguir para mejorar el desempefio.

COMENTARIO EVALUADOR

FIRMA DEL EVALUADOR SELLO DE OFICINA
FECHA

COMENTARIO DEL EVALUADO

¢ Esta de acuerdo con la evaluacion? Si NO

El evaluado debera firmar en sefial de haber sido notificado de los resultados de su evaluacién, sin que su firma implique aceptacién o no
de los resultados.

FIRMA DEL EVALUADO
FECHA
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ANEXO C

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
AREA DE ESTUDIO DE POSTGRADO FACES
ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
CAMPUS BARBULA

JUICIO DE EXPERTO

Yo, !X\/I)}J{'{:-X d:‘/u}fz{;uo-.\ o Savthey portador de la Cedula de
Identidad N° .2
Escuela de Psicologia de la Universidad Bicentenaria de Aragua, hago

A

+<~ 35<¢  en mi condicion de Profesor activo de la

constar por medio de la presente que analice, revise y evalue
exhaustivamente el instrumento de recoleccién de datos del trabajo de
grado titulado: "LOS FACTORES MOTIVACIONALES Y RENDIMIENTO
LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE ARRENDADORA FINANCIERA
EMPRESARIAL C.A ANFICO" realizado por la Lcda. Ledicar Rodriguez,
portadora de la cedula de Identidad N° 17.165.427 para optar al Titulo de
Especialista en Gerencia de Recursos Humanos, arrojando el siguiente
resultado: Valido, debido a que a través de su aplicacion sera posible

alcanzar los objetivos planteados en la investigacion.

Observaciones:

aws LA s 959205Y
Firma: Sl 7

FAeES
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ANEXO C

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
AREA DE ESTUDIO DE POSTGRADO FACES
ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
CAMPUS BARBULA

JUICIO DE EXPERTO

o

B}"' § J 7‘)_ o 0
Yo, beiwry J. Tepnatélt U . , portador de la Cedula de

Identidad N°  5- 739 8 09 . en mi condicidon de Profesor activo de la

Facultad de Ciencias Economicas y Sociales, hago constar por medio de
la presente que analice, revise y evalué exhaustivamente el instrumento
de recoleccion de datos del trabajo de grado titulado: "LOS FACTORES
MOTIVACIONALES Y RENDIMIENTO LABORAL DE LOS EMPLEADOS
DE ARRENDADORA FINANCIERA EMPRESARIAL C.A ANFICO"
realizado por la Lcda. Ledicar Rodriguez, portadora de la cedula de
ldentidad N° 17.165.427 para optar al Titulo de Especialista en Gerencia
de Recursos Humanos, arrojando el siguiente resultado: Valido, debido a
gque a traves de su aplicacion sera posible alcanzar los objetivos

planteados en la investigacion.

Observaciones: ,J(/ Siciie omn Agencs Jlesns  secc B -
p - & > !'[

C i Z‘— /’/f"f«éz&: / % 2ot Y ’ - ' " R .
= P & o AL LEC i Ll Ce) PE— a4 EC iz oA 7
v 4

> — / . O ; 2
e fog Sy AR y,?/um‘—'i’fftﬂ S fre et

7 o
7

."f/ y / 5
Firma: [Steelyd . O

/!

4
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ANEXO C

UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
AREA DE ESTUDIO DE POSTGRADO FACES
ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
CAMPUS BARBULA

JUICIO DE EXPERTO

Yo, CAEUA KQL)MO}Z\) , portador de la Cedula de

dentidad N° 50/55? % @ en mi condicién de Profesor activo de la
Escuela de Psicologia de la Universidad Bicentenaria de Aragua, hago

constar por medio de la presente que analice, revise y evalué
exhaustivamente el instrumento de recoleccion de datos del trabajo de
grado titulado: "LOS FACTORES MOTIVACIONALES Y RENDIMIENTO
LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE ARRENDADORA FINANCIERA
EMPRESARIAL C.A ANFICO" realizado por la Lcda. Ledicar Rodriguez,
portadora de la cedula de Identidad N° 17.165.427 para optar al Titulo de
Especialista en Gerencia de Recursos Humanos, arrojando el siguiente
resultado: Valido, debido a que a través de su aplicacion sera posible
alcanzar los objetivos planteados en la investigacion.

Observaciones:




ANEXO D

CORRELACION ENTRE MOTIVACION EN EL TRABAJO Y RENDIMIENTO

LABORAL
i 2 i 2
SUJETOS | MOTIVACION X X RENDIMIENTO y L XY
82 11,19 125,21 89 0,99 0,98 | 11,1280664
67 -3,81 14,51 9,45 1,54 2,37 |-5,88912109
69 -1,81 8O0 6,36 -1,55 2,4 | 2,80087891
65 -5,81 33,75 7 -0,91 0,82 | 5,26212891
66 -4,81 23,13 9,09 1,18 1,39 |-5,70130859
74l 0,19 0,03 7,45 -0,46 0,21 |-0,08537109
88 17,19 295,49 9,27 1,36 1,84 | 23,4555664
79 8,19 67,07 9,09 1,18 1,39 | 9,69962891
66 -4,81 23,13 8,18 0,27 0,07 |]-1,32193359
82 11,19 125,21 8,36 0,45 0,2 5,08681641
61 -9,81 96,23 6,9 -1,01 1,02 | 9,86462891
62 -8,81 H6 7,72 -0,19 0,38 | 1,63306641
63 -7,81 60,99 8,36 0,45 0,2 |-3,55224609
66 -4,81 23,13 8,18 0,27 0,07 |-1,32193359
58 -12,81 | 164,09 6,54 -1,37 1,87 | 17,4930664
74 3,19 10,17 6,9 -1,01 1,02 |-3,20443359
78 7,19 51,69 7,81 -0,10 0,01 |-0,68505859
82 11,19 1125 2il 8,09 0,18 0,03 | 2,06619141
87 16,19 262,11 7,45 -0,46 0,21 |-7,37037109
80 9,19 84,45 7,09 -0,82 0,67 |-7,49068359
77 6,19 38,31 7,18 -0,73 0,53 |-4,48787109
72 1,19 14 7,09 -0,82 0,67 |-0,96818359
i, 6,19 38,31 7,54 -0,37 0,13 |-2,26037109
67 -3,81 14,51 7 -0,91 0,82 | 3,45150391
57 -13,81 | 190,71 6,72 -1,19 1,41 | 16,3721289
66 -4,81 2313 8,09 0,18 0,03 |-0,88380859
66 -4,81 23,13 8,18 0,27 0,07 |-1,32193359
73 2,19 4,79 9,36 1,45 2,1 3,182128901
56 -14,81 | 219,33 7,54 -0,37 0,13 | 541119141
73 2,19 4,79 9,27 1,36 1,84 | 2,98525391
69 -1,81 3,27 7,45 -0,46 0,21 | 0,82525391
67 -3,81 14,51 9,36 1,45 2,1 |-554599609
2266 2242,68 252,97 27,191 120,7175
X 70,81 y 7,91 -52,095625
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