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RESUMEN EJECUTIVO.

En el presente trabajo informe tocamos la problemética de la motivacion del
talento Humano en el Sector bancario como 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.

Mencionamos las teorias mas relevantes de investigadores para comprender la
conducta social de los individuos y los grupos en el mundo del trabajo, lo que
permite entender y explicar la motivacion como un factor competitivo dentro de la

organizacion.

La motivacién como un factor que determina el comportamiento de los individuos
de la organizacion, puede considerarse como una de esas fuentes, debido a que
un empleado motivado es mas productivo y se siente comprometido con el

desarrollo y crecimiento de la empresa

Se realizd un estudio de la motivacién en el Banco Unién S.A. de la Agencia Gran
Poder Ubicada en la calle Pedro de la Gasca Nro 691 de la cuidad de La Paz,
especificamente a los integrantes del departamento de Microcréditos de la misma,
bajo un sistema de recoleccion de informacion tipo encuesta donde se puede

comprender los principales aspectos que motivan a este grupo de trabajo.

Como estudiantes de Administracion de Empresas, este estudio contribuye al
enriguecimiento de los conocimientos en el area de talento humano, ademas como

profesionales, el estudio contribuye al desarrollo de nuestra labor directiva.



CAPITULO 1

ASPECTOS GENERALES
11 Introduccion
En todos los ambitos de la existencia humana interviene la motivacion como
mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas
metas; ya que representa un fendmeno humano universal de gran
trascendencia para los individuos y la sociedad. Al aplicar la motivacion 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
desempenio; 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 que favorezca tanto los
intereses de la organizacion como los suyos propios.
La motivacion es un elemento importante del comportamiento organizacional,
gue permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del
trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace vy
estimulandolo a que trabaje mas para el logro de los objetivos que interesan
a la organizacion. Hay que motivar a los empleados, "para que quieran" y
"para que puedan" desempefiar satisfactoriamente su trabajo, la "Motivacién
Laboral" es parte importante en el logro de la eficiencia empresarial, debido a
gue se ha descubierto que la calidad de los servicios dependen en gran parte
de la persona que los brinda; de esta manera la motivacion se convierte en
un factor competitivo para las organizaciones de servicios.
El presente estudio nos permite realizar un diagnéstico situacional inicial
sobre los factores de motivacion y su influencia respecto al desempefio
laboral, asi mismo, permite identificar nudos criticos que sirven de insumo

para el planteamiento futuro de un plan de accion en el manejo del potencial



humano que permita mejorar los factores de motivacion de los trabajadores e
incentive un desempefio efectivo y un desarrollo organizacional que incidan
positivamente en la calidad de del servicio al cliente ofrecido en el sector

bancario.

1.2. Resumen

El presente proyecto tiene como objetivo analizar la motivacion del talento
humano del sector bancario, como factor competitivo dentro de una
organizacion. La motivacion 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. El presente estudio nos permite realizar un diagnéstico
situacional inicial sobre los factores de motivacion y su influencia respecto al
desempefio laboral, asi mismo, permite identificar nudos criticos que sirven
de insumo para el planteamiento futuro de un plan de accion en el manejo
del potencial humano que permita mejorar los factores de motivacion de los
trabajadores e incentive un desempefio efectivo y un desarrollo
organizacional que incidan positivamente en la calidad del servicio al cliente
ofrecido en el sector bancario.

El presente trabajo estd compuesto por cuatro (4) capitulos, en el primero se
desarrollan las generalidades del estudio, teniendo en cuenta justificacion,
objetivos y metodologia; en el segundo se mencionan bases tedricas
fundamentadas en la motivacién, asi como lo correspondiente al desarrollo
competitivo en las organizaciones, el tercero se refiere a la motivacion laboral
en el sector bancario y en el cuarto capitulo se plantean estrategias de
motivacion.

Finalmente se dan conclusiones generales y algunas recomendaciones.



1.3 Objetivo general
Analizar la motivacion del talento humano del sector bancario, como factor

competitivo dentro de una organizacion.

1.4 Objetivos especificos

e Conocer las perspectivas y teorias de los diferentes autores que
hablaron de la motivacion laboral a través de la historia.

¢ |dentificar la relacion que existe entre la motivacion y el desarrollo
competitivo de las organizaciones.

e Establecer el nivel de satisfaccion de los trabajadores respecto a la
motivacién dada en las organizaciones que conforman el sector
bancario.

e Reconocer los aspectos que refleja la motivacion de las

organizaciones del sector bancario.
1.5 Justificacion

La globalizaciéon de las economias obliga a las organizaciones a buscar
fuentes de competitividad que coadyuven para alcanzar las metas y objetivos
de la organizacién. La motivacion como un factor que determina el
comportamiento de los individuos de la organizacion, puede considerarse
como una de esas fuentes, debido a que un empleado motivado es mas
productivo y se siente comprometido con el desarrollo y crecimiento de la
empresa. “En el estudio del comportamiento humano en el trabajo hay pocos
temas tan atractivos como el de la motivacion. Siempre ha existido interés
por conocer las razones por las cuales la gente actia de una determinada
forma”, esto justifica en parte la realizacién de esta investigacién historica.
Por otro lado, la motivacion laboral no es solo un factor sino un motor, es
decir, muchas de las actitudes y de los comportamientos que el hombre

presenta dentro de la organizacion son el producto de los incentivos no solo



econdmicos, sino sociales y de autorrealizacion, que el individuo recibe por
parte de los directivos de la empresa. Por tanto conocer hasta qué punto la
motivacion influye en el desarrollo competitivo de las organizaciones, es
importante puesto que sirve de referencia para los empresarios que no
cuentan con la informacion suficiente al respecto y quieren mejorar su

situacion en el mercado.

Como estudiantes de Administracién de Empresas, este estudio contribuye al
enriguecimiento de los conocimientos en el area de talento humano, ademas
como profesionales, el estudio contribuye al desarrollo de nuestra labor
directiva, dado que se contara con la informacion necesaria para poner en
practica estrategias motivacionales adecuadas e innovadoras, que
contribuyan con el desarrollo de las organizaciones, a través de la formacion

de colaboradores mas productivos, innovadores y creativos.
1.6 Alcance

El alcance del presente proyecto esta en conocer las causas con las cuales

el talento humano se siente motivado dentro del sistema Bancario.

1.7 Marco de referencia

1.7.1 Marco teorico

En esta parte del proyecto se menciona a nivel general lo referente a
motivacion puesto que el segundo capitulo del proyecto hace referencia a las
teorias de motivacion.

Con base en el objetivo principal de este estudio que consiste en analizar la
motivacion del talento humano del sector bancario, como factor competitivo
dentro de una organizacion, se hace necesario tratar en este marco teorico
dos temas claves para el desarrollo de la investigacion, el primer tema es la

motivacién, como factor que condiciona el comportamiento del individuo



dentro de la organizacion y el segundo es la competitividad en las
organizaciones.

El primer tema es la motivacion que como la mayor parte de las palabras
interesantes encierra muchos significados; pero el analisis de las muchas
definiciones lleva a revisar la mayor parte de las nociones relacionadas con
la motivacion. “Los principales puntos que tienen en comun las diversas
teorias y aquellos que ocasionan divergencias son las disputas acerca del
significado de impulso, motivacion, estimulo entre otros, que resultan poco
claros.”

El término motivacién ha sido usado en diversos sentidos. Definirlo implica
moverse entre algunas alternativas que hacen énfasis en uno o en otro
aspecto del fendmeno. La motivacion ha sido conceptualizada como un
estado interno que provoca una conducta; como la voluntad o disposicién de
ejercer un esfuerzo; como pulsiones, impulsos o motivos que generan
comportamientos; como fuerza desencadenante de acciones; como proceso
gue conduce a la satisfaccion de necesidades. Con el tiempo han terminado
por imponerse estas dos Ultimas concepciones: la posicibn de quienes
definen la motivacion como una fuerza o conjunto de fuerzas, y la vision de
quienes la conciben como un proceso o serie de procesos.

Segun Abraham Maslow “El ser humano nunca esta satisfecho, excepto de
forma relativa o como si fuese solo un peldafio de una escalera; y sus
necesidades parecen ordenarse en una especie de jerarquia de predominio”
por tal razén el plantea una piramide en cuya base estan las necesidades
basicas y la cuspide son las necesidades de autorrealizacién. “En los seres
humanos, la motivacion engloba tanto los impulsos conscientes como los
inconscientes. Las teorias de la motivacion, en sicologia, establecen un nivel
de motivacién primario, que se refiere a la satisfaccién de las necesidades
elementales, como respirar, comer o beber, y un nivel secundario referido a

las necesidades sociales, como el logro o el afecto.



Se supone que el primer nivel debe estar satisfecho antes de plantearse los

secundarios”.

En las ultimas décadas, dentro del campo de psicologia aplicada el que mas
se ha desarrollado es el dedicado al estudio de los problemas humanos en
las organizaciones. Para comprender la conducta social de los individuos y
los grupos en el mundo del trabajo es necesario estudiar la organizacion en
su globalidad, lo que permite entender y explicar fenémenos tales como la
motivacién, las necesidades, la satisfaccion en el trabajo, las actitudes, la
direccion, la comunicacion, los conflictos, el estrés, la conducta de grupo y la
forma de adaptacion individual

Para estudiar la motivacion en el trabajo es preciso partir del conocimiento de
las necesidades humanas y de cdmo actian sobre la conducta. De esta
forma se pondran los cimientos que permiten analizar desde el punto de vista
critico las diferentes teorias de la motivacion. “Maslow es considerado como
el primer autor que trata de sistematizar las necesidades humanas en un
todo coherente, si bien sus trabajos no se refieren especificamente al mundo
laboral, su amplitud permite aplicarlo con éxito al mismo; de la formulacion de
la teoria de Maslow se deduce que si el comportamiento de la personas se
orienta directamente a la satisfaccion de las necesidades, sus intereses les
dirigirdn hacia aquellas actividades que les procuren esa satisfaccion y
tenderan a evitar las que le impiden alcanzarlo”

Segun Paul M. Muchinsky, la motivacion puede definirse teniendo como base
tres dimensiones: direccion, intensidad y persistencia. Cada dimensién tiene
sus tépicos y aspectos relacionados. En un contexto laboral cada dimensién
es muy importante para la organizacion y el individuo. La direccion esta
relacionada con aquellas actividades de la vida a las que se dirige la energia,;

la intensidad esta



Relacionada con la cantidad de motivacion que se desarrolla en el curso de
una actividad, es decir, las organizaciones quieren empleados que muestren
altos niveles de energia, a los cuales con frecuencia se llama individuos con
autoiniciativa o automotivados; la persistencia, esta relacionada con el
mantenimiento de la energia durante cierto tiempo; esto significa que se
ocupa de cuanto se tardara en gastar la energia.

Otros autores consideran que “el estudio de la motivacion y su influencia en
el @&mbito laboral, no es otra cosa que el intento de averiguar, desde el punto
de vista de la sicologia, a qué obedecen todas esas necesidades, deseos y
actividades dentro del trabajo, es decir, investiga la explicacién de las propias
acciones humanas y su entorno laboral: ¢ Qué es lo que motiva a alguien a
hacer algo?

¢, Cuadles son los determinantes que incitan?”

La comprension de la motivacion en el trabajo permite explicar por qué las
personas dirigen sus esfuerzos y empefio en un sentido determinado y
manifiestan ciertas pautas de conducta y de reaccion en el mundo laboral. La
motivacion en el trabajo se entiende como una predisposicibn a una
actuacion especifica, orientada hacia un fin, y la satisfaccién en el trabajo es
consecuencia de la recompensa no solo econd6mica y redistribucion en
relacion con el rendimiento

Bueno dejando de lado la motivacién nos entraremos en el segundo tema
gue es la competitividad de las organizaciones, entendida como el
‘resultado de construir las condiciones para poder adquirir mercados o
participacion importante en los mismos en cualquier lugar del mundo. Es la
presencia como pais y como empresa en los mercados mundiales, creando
estabilidad econdémica y social para los ciudadanos y contribuyendo al
desarrollo universal’

Los intentos por definir la competitividad tiene lugares comunes: por un lado
se ubica como la apropiacion del mercado de una manera sostenible y

creciente y por otro, como el transito hacia nuevas funciones de produccion.



“Se habla también de que la competitividad no es objetivo de la politica, sino
la busqueda de una condicion sostenible y permanente, inherente al
comportamiento de la empresa y del sistema econdmico y social’. La
competitividad se construye a través del tiempo, no aparece
espontaneamente, hay que planificarla introduciendo algunas estrategias que
hagan a la empresa mas competitiva, entre estas estrategias podria estar la
motivacion del talento humano.

La competitividad organizacional y empresarial “es la capacidad de una
organizaciébn para obtener y mantener sistematicamente unas ventajas
comparativas que le permiten alcanzar, sostener y mejorar una determinada
posicidon en el entorno socioecondmico en que actua”. La competitividad es la
que permite que una organizacion se desarrolle y pueda mantenerse en el
mercado, las empresas competitivas son las que logran el crecimiento y
alcanzan  posicionamiento,  sobreponiéndose  sobre las demas

organizaciones.

1.7.2 Marco conceptual

Competitividad organizacional: capacidad de una organizacion para
obtener y mantener sistematicamente unas ventajas comparativas que le
permiten alcanzar, sostener y mejorar una determinada posicion en el
entorno socioeconémico en que actda.

Empresa: toda actividad econdmica organizada para la produccion,
transformacion, circulacion, administracién o custodia de bienes, o para la
prestacion de servicios.

Globalizacién: es un proceso econdémico, tecnoldgico, social y cultural a
gran escala, que consiste en la creciente comunicacion e interdependencia
entre los distintos paises del mundo unificando sus mercados, sociedades y
culturas, a través de una serie de transformaciones sociales, econémicas y

politicas que les dan un caracter global



Motivacién: factor que condiciona el comportamiento del individuo, debido a
gue necesita satisfacer unas necesidades que lo hacen integral.

Motivacion laboral: segun Abraham Maslow, obedecen todas esas
necesidades, deseos y actividades dentro del trabajo.

Necesidades de autorrealizacion: es la necesidad de convertirse cada vez
en alguien mas de lo que es, y llegar a la meta de lo que cree ser capaz en el
futuro.

Necesidades de estima: es la necesidad de ser reconocidos por el trabajo,
por los logros; en pocas palabras, ser apreciados, valorados y reconocidos.
Necesidades de seguridad: son aquellas en donde se busca la seguridad y
proteccion, es decir, lograr un estado de orden, estabilidad y seguridad
Necesidades fisiologicas: aquellas que se requieren para poder sobrevivir y
lograr un equilibrio con el cuerpo y funciones corporales

Necesidades sociales: ser de amor, pertenencia, amistad, comunicacion, o
vivir en comunidad.

Organizacion: es un sistema formado por personas que persiguen un fin
comun, que puede ser econémico, politico o social.

Sector financiero: esta conformado por entidades publicas y privadas que
desarrollan actividades relacionadas con el manejo, aprovechamiento e

inversion de los recursos de captacion del pais.



CAPITULO 2
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

2.1 Descriptivo
Tipo de investigacion que describe de modo sistematico las caracteristicas
de una poblacion, situacion o area de interés.
Aqui los investigadores recogen los datos sobre la base de una hipotesis o
teoria, exponen y resumen la informacion de manera cuidadosa y luego
analizan minuciosamente los resultados, a fin de extraer generalizaciones
significativas que contribuyan al conocimiento.
2.2 Técnicas de investigacion
2.2.1 Encuestas
La encuesta es una técnica de adquisicion de informacion de interés
sociolégico, mediante un cuestionario previamente elaborado, a través del
cual se puede conocer la opinion o valoracion del sujeto seleccionado en una

muestra sobre un asunto dado

En la encuesta a diferencia de la entrevista, el encuestado lee previamente el
cuestionario y lo responde por escrito, sin la intervencion directa de persona

alguna de los que colaboran en la investigacion.

La encuesta, una vez confeccionado el cuestionario, no requiere de personal
calificado a la hora de hacerla llegar al encuestado. A diferencia de la
entrevista la encuesta cuenta con una estructura légica, rigida, que
permanece inalterada a lo largo de todo el proceso investigativo. Las
respuestas se escogen de modo especial y se determinan del mismo modo
las posibles variantes de respuestas estandares, lo que facilita la evaluacion

de los resultados por métodos estadisticos.
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2.3 Instrumentos de investigacion

2.3.1 Cuestionario

El cuestionario es una técnica de recoleccion de datos y esta conformado por
un conjunto de preguntas escritas que el investigador administra o aplica a
las personas o unidades de andlisis, a fin de obtener la informacion empirica
necesaria para determinar los valores o0 respuestas de las variables es

motivo de estudio.

11



CAPITULO 3
MARCO CONCEPTUAL

3.1 Desarrollo del tema

3.1.1 Teorias de la motivacion

A medida que la administracion se fue haciendo mas compleja gracias al
crecimiento empresarial fueron surgiendo varias teorias de la motivacion, las
cuales incorporan en forma directa al gerente y los trabajadores; dia a dia
han sido aplicadas en la administracion de los diferentes sectores de la
economia en cierta forma a prueba y error buscando la mayor competitividad
empresarial. Acerca de éstas teorias se encuentra bastante literatura; se ha

tomado las mas relevantes:

3.1.1.1 Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow (Maslow, 1954)

Es quizds la teoria mas clasica y conocida popularmente. Este autor
identific6 cinco niveles distintos de necesidades, dispuestos en una
estructura piramidal, en las que las necesidades basicas se encuentran
debajo, y las superiores o racionales arriba. (Fisiolégicas, seguridad,

sociales, estima, autorrealizacion).

Para Maslow, estas categorias de relaciones se sitlan de forma jerarquica,
de tal modo que una de las necesidades solo se activa después que el nivel
inferior esta satisfecho. Unicamente cuando la persona logra satisfacer las
necesidades inferiores, entran gradualmente las necesidades superiores, y

con esto la motivacién para poder satisfacerlas.

12
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3.1.1.2. Teoria del factor dual de Herzberg (Herzberg, Mausner y
Snyderman, 1967)

Sus investigaciones se centran en el &mbito laboral. A través de encuestas
observo que cuando las personas interrogadas se sentian bien en su trabajo,
tendian a atribuir esta situacion a ellos mismos, mencionando caracteristicas
o factores intrinsecos como: los logros, el reconocimiento, el trabajo mismo,
la responsabilidad, los ascensos, etc. En cambio cuando se encontraban
insatisfechos tendian a citar factores externos como las condiciones de
trabajo, la politica de la organizacién, las relaciones personales, etc. De este
modo, comprobd que los factores que motivan al estar presentes, no son los

mismos que los que desmotivan, por eso divide los factores en:

13



- Factores Higiénicos: Son factores externos a la tarea. Su satisfaccion
elimina la insatisfaccion, pero no garantiza una motivacion que se traduzca
en esfuerzo y energia hacia el logro de resultados. Pero si no se encuentran
satisfechos provocan insatisfaccion.
- Factores motivadores: Hacen referencia al trabajo en si. Son aquellos
cuya presencia o ausencia determina el hecho de que los individuos se

sientan 0 no motivados.

Los factores higiénicos coinciden con los niveles mas bajos de la necesidad
jerarquica de Maslow (filolégicos, de seguridad y sociales). Los factores
motivadores coinciden con los niveles méas altos (consideracion vy

autorrealizacion) (Leidecker y Hall, 1989).

Cuadro 1. Factores higiénicos y motivadores

Factores Higiénicos Factores motivadores

- Factores economicos: Sueldos,- Tareas estimulantes: Posibilidad de
salarios, prestaciones. manifestar la propia personalidad y de
- Condiciones fisicas del trabajo:desarrollarse plenamente.
lluminacién y temperatura adecuadas,- Sentimiento de autorrealizacion:
entorno fisico seguro. Certeza de contribuir en la realizacion
- Seguridad: Privilegios dede algo de valor.

antigiiedad, procedimientos sobre- Reconocimiento de una labor bien
quejas, reglas de trabajo justas,hecha: La confirmacion de que se ha
politicas y procedimientos de larealizado un trabajo importante.
organizacion. - Logro o cumplimiento: La
- Factores Sociales: Oportunidadesoportunidad de realizar cosas
para relacionarse con los de masinteresantes.

comparneros. - Mayor responsabilidad: El logro de
- Status: Titulos de los puestos, nuevas tareas y labores que amplien
oficinas propias, privilegios. el puesto y brinden un mayor control
- Control técnico. del mismo.

Tomado de Keith Davis, “Human Behavior of Work: Human Relations and Organizational Behavior”, New York,
McGraw Hill, 1979
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De la teoria de Herzberg se deriva el concepto de job enrichment
(enriquecimiento del trabajo) que supone disefiar el trabajo de un modo mas
ambicioso de modo que permita satisfacer motivos de mas alto valor. Para

lograrlo se deben aplicar los siguientes principios (Engel y Redmann, 1987)

- Suprimir controles.

- Aumentar la responsabilidad sobre las tareas a desarrollar.
- Delegar areas de trabajo completas.

- Conceder mayor autoridad y mayor libertad.

- Informar sobre los avances y retrocesos.

- Asignar tareas nuevas y mas dificiles.

- Facilitar tareas que permitan mejorar.
3.1.1.3. Teoria de McClelland (McClelland, 1989)

McClelland enfoca su teoria basicamente hacia tres tipos de motivacion:

Logro, poder y afiliacion:

- Logro: Es el impulso de sobresalir, de tener éxito. Lleva a los individuos a
imponerse a ellos mismos metas elevadas que alcanzar. Estas personas
tienen una gran necesidad de desarrollar actividades, pero muy poca de
afiliarse con otras personas. Las personas movidas por este motivo tienen
deseo de la excelencia, apuestan por el trabajo bien realizado, aceptan
responsabilidades y necesitan feedback constante sobre su actuacion
- Poder: Necesidad de influir y controlar a otras personas y grupos, y obtener
reconocimiento por parte de ellas. Las personas motivadas por este motivo
les gusta que se las considere importantes, y desean adquirir
progresivamente prestigio y status. Habitualmente Iluchan por que
predominen sus ideas y suelen tener una mentalidad “politica”.
- Afiliacién: Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y

cercanas, formar parte de un grupo, etc., les gusta ser habitualmente
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populares, el contacto con los demas, no se sienten cémodos con el trabajo

individual y le agrada trabajar en grupo y ayudar a otra gente.

3.1.1.4. Teoria Xy Teoria Y de McGregor (McGregor, 1966)

Es una teoria que tiene una amplia difusion en la empresa. La teoria X
supone que los seres humanos son perezosos que deben ser motivados a
través del castigo y que evitan las responsabilidades. La teoria Y supone
gue el esfuerzo es algo natural en el trabajo y que el compromiso con los
objetivos supone una recompensa y, que los seres humanos tienden a
buscar responsabilidades. Mas adelante, se propuso la teoria Z que hace

incidencia en la participacion en la organizacién (Grensing, 1989)

Cuadro 2. Hipotesis Xy Y

Hipotesis X Hipotesis Y

- La gente no quiere trabajar.- Bajo condiciones correctas el trabajo
- La gente no quiere responsabilidad, surge naturalmente.
prefiere ser dirigida.- La gente prefiere autonomia.

- La gente tiene poca creatividad.- Todos somos creativos en potencia
- La motivacion funciona solo a los- La motivacion ocurre en todos los
niveles fisiolégicos y de seguridad. niveles

- La gente debe ser controlada y a- Gente Motivada puede autodirigirse
veces obligada a trabajar.

Autoria propia
3.1.1.5. Teoria de las Expectativas.

El autor mas destacado de esta teoria es Vroom (Vroom, 1964)[17], pero ha
sido completada por Porter-Lawler (Porter y Lawler, 1968)[18]. Esta teoria
sostiene que los individuos como seres pensantes, tienen creencias y
abrigan esperanzas y expectativas respecto a los sucesos futuros de sus

vidas. La conducta es resultado de elecciones entre alternativas y estas
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elecciones estan basadas en creencias y actitudes. El objetivo de estas
elecciones es maximizar las recompensas y minimizar el “dolor” (Pinder,
1985). Las personas altamente motivadas son aquellas que perciben ciertas
metas e incentivos como valiosos para ellos y, a la vez, perciben
subjetivamente que la probabilidad de alcanzarlos es alta. Por lo que, para
analizar la motivacion, se requiere conocer que buscan en la organizacion y
como creen poder obtenerlo (Laredo). Los puntos mas destacados de la
teoria son (Galbraith, 1977)

- Todo esfuerzo humano se realiza con la expectativa de un cierto éxito.
- El sujeto confia en que si se consigue el rendimiento esperado se sigan
ciertas consecuencias para €l. La expectativa de que el logro de los objetivos
vaya seguida de consecuencias deseadas se denomina instrumentalidad.
- Cada consecuencia o resultado tiene para el sujeto un valor determinado
denominado valencia.
- La motivacion de una persona para realizar una accion es mayor cuanto
mayor sea el producto de las expectativas, por la instrumentalidad y la
valencia (¢rendiré?, ¢Qué consiguiere si rindo? ¢Merece la pena?
- La relacién entre el esfuerzo y el rendimiento depende de dos factores: Las
habilidades del sujeto y su percepcion del puesto.
- Cada persona tiene una cierta idea del nivel de rendimiento que es capaz
de alcanzar en la tarea.
- Las personas esperan que quienes realicen los mejores trabajos logren las
mejores recompensas.
- La fuerza de la motivacién de una persona en una situacion determinada
equivale al producto entre el valor que la persona le asigna a la recompensa

y la expectativa de su posible logro.

Fuerza de la motivacién = Valor de la recompensa * Probabilidad de

logro.
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Algunas

de las consecuencias pueden ser:

- La definicibn de estdndares, metas y objetivos deben responder a

estimaciones reales. Se trata de definir exigencias alcanzables pero con

esfuerzo.

- Las recompensas por logro deben estar muy bien alineadas con las

verdaderas expectativas. Ello requiere conocimiento de la gente, su cultura,

Sus

intereses, etc.

Es preciso que las personas estén convencidas que las recompensas que

reciben son justas, y que las personas tengan la confianza de que una

persona que realiza un desempefio muy pobre no ganara las mismas

recompensas

que ellos.

Cuadro 3. Otros conceptos de la teoria de las expectativas

Incentivo
Las normas

Inventivos
Generales

Incentivos
individuales

grupo
Liderazgo

Aceptacion
grupo

Definicion Consecuencias

Normas que regulan laContribuyen a que se
conducta de los miembros decumpla  estrictamente

la organizacion con la tarea.
Sueldos y Salarios Son aliciente para la
incorporacion y

permanencia

Fomentar el esfuerzo
y de por encima del minimo.

“Iniciacion a la estructura’Puede influir en la
(orientar definir y organizar elpermanencia en la
trabajo). organizacion

“Consideracion” (Apreciar el

trabajo, relaciones
personales, etc.)
del Se deben tener en cuenta: Influye en el

cumplimiento  estricto,
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La cohesion. en el esfuerzo por
encima del minimo
Coincidencia con las normas

del grupo.

Valoracién del grupo
Implicacion en lalmplicacién: Identificacion conInfluye en la
tarea e identificacién el trabajo. permanencia, esfuerzo
con los objetivos por encima del minimo

Identificacion: Grado en que
la persona a interiorizado los
objetivos de la organizacion.

Adaptado a partir de Rodriguez Porras, José Maria: “El factor humano en la empresa”, Ediciones Deusto, Bilbao
2000

3.1.1.6. Teoria ERC de Alderfer.

Esta muy relacionada con la teoria de Maslow, propone la existencia de tres

motivaciones basicas:

- Motivaciones de Existencia: Se corresponden con las necesidades
fisiolégicas y de seguridad.

- Motivaciéon de Relacion: Interacciones sociales con otros, apoyo
emocional, reconocimiento y sentido de pertenencia al grupo.

- Motivacién de Crecimiento: Se centran en el desarrollo y crecimiento

personal.

3.1.1.7. Teoria de Fijacion de metas de Locke (Locke, 1969)

Una meta es aquello que una persona se esfuerza por lograr. Locke afirma
qgue la intencién de alcanzar una meta es una fuente basica de motivacion.
Las metas son importantes en cualquier actividad, ya que motivan y guian
nuestros actos y nos impulsan a dar el mejor rendimiento. Las metas pueden

tener varias funciones (Locke y Latham, 1985):
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- Centran la atencion y la accién estando mas atentos a la tarea.
- Movilizan la energia y el esfuerzo.
- Aumentan la persistencia.

- Ayuda a la elaboracién de estrategias.

Para que la fijacion de metas realmente sean Utiles deben ser: especificas,
dificiles y desafiantes, pero posibles de lograr. Ademas existe un elemento
importante el feedback, la persona necesita feedback para poder potenciar al

maximo los logros (Becker, 1978).

3.1.1.8. Teoria de la Equidad de Stancey Adams.

Afirma que los individuos comparan sus recompensas y el producto de su
trabajo con los demas, y evallan si son justas, reaccionando con el fin de
eliminar cualquier injusticia. Cuando existe un estado de inequidad que
consideramos injusto, buscamos la equidad. Si estamos recibiendo lo mismo
que los demas nos sentimos satisfechos y motivados para seguir adelante,
de lo contrario nos desmotivamos, 0 en ocasiones aumentamos el esfuerzo

para lograr lo mismo gue los demas.

3.1.2 Sintesis

Las teorias presentadas en este capitulo de manera breve, coinciden en ver
al empleado como el ser que busca el reconocimiento dentro de la
organizacion y la satisfaccion de sus necesidades, al satisfacer estos dos
objetivos, su motivacion se convertira en el impulsador para asumir
responsabilidades y encaminar su conducta laboral a lograr metas que
permitiran a la organizacién a lograr su razon de ser, con altos niveles de
eficacia.

El desarrollo de un clima organizacional que origine una motivacion
sostenida hacia las metas de la organizacion es de suma importancia por lo

gue se deben combinar los incentivos propuestos por la organizacién con las
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necesidades humanas y la obtencién de las metas y objetivos. Los directivos
de las organizaciones tienen una gran responsabilidad en determinar el clima
psicolégico y social que impere en ella. Las actividades y el comportamiento
de la alta gerencia tiene un efecto determinante sobre los niveles de
motivacion de los individuos en todos los niveles de la organizacién, por lo
qgue cualquier intento para mejorar el desempefio del empleado debe
empezar con un estudio de la naturaleza de la organizacion y de quienes
crean y ejercen el principal control sobre ella. Los factores de esta relacion
gue tienen una influencia directa sobre la motivacion de los empleados,
incluyen la eficiencia y eficacia de la organizacién y de su operacion, la
delegacién de autoridad y la forma en la cual se controlan las actividades de
trabajadores.

3.1.3 Conclusion

Mencionadas algunas de las teorias de la motivacion, destacando las
principales caracteristicas se concluye: en la motivacion empresarial suele
depositarse la responsabilidad de la necesidad de encontrar formas de
aumentar el rendimiento de los trabajadores con respecto a las tendencias
negativas del desarrollo econémico y social. Sin embargo, el problema radica
en la aplicacién de politicas inadecuadas en un contexto de la empresa u
organizacién sin la motivacion a sus trabajadores y la falta de profesionales
capacitados en cuanto a habilidades y destrezas para afrontar tales retos en
el ambiente laboral. Para esto es indispensable incluir la motivacion como
influencia en la organizacibn y mejorar las estrategias para poder
mantenerse en este mundo competitivo de los negocios.

La motivacion laboral tendra una importancia relevante en este mundo de
competitividad y de esfuerzo productivo, por tanto vale la pena profundizar en
este tema.

3.2 Aplicacion del tema

3.2.1. La motivacion y el desarrollo competitivo de las organizaciones
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La motivacion es hoy en dia un elemento importante en la administracion de
talento humano por lo que se requiere conocerlo, y mas que ello, dominarlo,
s6lo asi la empresa estara en condiciones de formar una cultura
organizacional sélida y confiable. Una buena gerencia que sabe interpretar
adecuadamente lo que los actuales escenarios econdmicos demandan, debe
reaccionar con estrategias que le favorezcan en su desarrollo competitivo.
Las empresas exitosas cuentan con planificaciones estratégicas bien
fundamentadas que le permiten sacarle provecho a sus ventajas
competitivas y satisfacer adecuadamente las necesidades de sus
consumidores. Dirigir una empresa significa saber administrar el futuro y para
administrar el futuro ante el entorno se debe contar con la mayor y mejor
calidad de informacion posible para prever cualquier tipo de amenaza vy
aprovechar las grandes oportunidades, asi como fortalecer las acciones que
se han planificado con el fin de lograr los objetivos establecidos.

El factor de éxito fundamental para una organizacién es contar con una
conduccion organizacional adecuada y propensa a la utilizacion de
estrategias para la toma de decisiones técnicamente compatibles con la
realidad de la demanda del mercado; es asi como las empresas de servicios,
para el caso en estudio, servicios bancarios deben motivar a sus empleados
puesto que son la base y presentacion en la venta de los productos

financieros.

3.2.2 Desarrollo y comportamiento de la motivacion en el trabajo

En las ultimas décadas, en las sociedades industrializadas han ocurrido una
serie de cambios sociales, econdmicos y culturales que han impactado con
fuerza a las distintas esferas del desarrollo humano, afectando no solo los
modos de vida de las personas, sino también las relaciones sociales y el
vinculo que establece el individuo con las organizaciones a las que

pertenece.
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En este escenario, la sociedad globalizada de nuestro siglo requiere de
organizaciones dinamicas que se adapten con velocidad a dichos cambios y
que desarrollen en sus trabajadores comportamientos mas 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 soélo se presenta para las
instituciones, sino también para las personas que en ellas trabajan, en el
entendido, que el nlcleo béasico de cualquier sistema organizacional lo
constituye la relacion existente entre la persona y la organizacion.

Son las personas las que realizan cotidianamente una serie de actuaciones,
gue se convierten en actuaciones coordinadas de la organizacion, de modo
que ésta logra alcanzar sus objetivos y, en definitiva, realizar su misiéon. En
este sentido, es gracias a la cooperacion y contribucién de las personas, en
el desempeiio de sus roles, que se hace posible el desarrollo de la
organizacion.

Persona y organizacion se encuentran en una constante interaccion, que se
fundamenta en una expectativa reciproca entre el individuo y la organizacion
respecto del desempefio esperado y la retribucién que se recibira a cambio.
Dicha articulacion se refiere al conjunto de expectativas y de procesos
psicolégicos que intervienen en el comportamiento de las personas y que
influyen, en menor o mayor medida, en su desempefio laboral. Dentro de
estos procesos psicolégicos, uno de las mas relevantes, debido a su gran
influencia en el desempefio, es la motivacion. Asi, es posible preguntarse ¢ Si
las diferencias entre un desempefio sobresaliente y un desempefio promedio
o deficiente, tiene su base en las diferencias motivacionales?

En este marco, es relevante reflexionar y comprender la relacion entre el
comportamiento de los trabajadores y la aplicacién de los conceptos de
motivaciéon, como antecedentes del fomento de desempefios laborales
alineados con las metas organizacionales y la satisfaccion de los mismos. Al

respecto, cobra vital importancia retomar el desarrollo de diversas posturas
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tedricas acerca de la motivacibn para luego relacionarlas con el
comportamiento y satisfaccion de los individuos en la organizacion.

La motivacion ha tomado muchas formas, se manifiesta en el folklore, en las
tradiciones y costumbres, en los grandes sistemas filosoficos y en la mas
reciente ciencia de la conducta. A veces esta explicito, y podemos
examinarlo, pero mas frecuentemente esta implicito, sin que se le analice ni
sea problema para nadie.

Se ha calificado el concepto de motivacién de hecho incuestionable de la
experiencia humana.

Los diversos conceptos se asemejan y unifican en que la motivacion es un
factor o una fuerza que ayuda a explicar la conducta. La motivacion es
una causa hipotética de la conducta. Al observar a un grupo de personas que
realizan la misma actividad (trabajo), notamos que algunas lo hacen mejor
que otras, mas aun, si se cuenta con una medida cuantitativa de su
contribucién a la organizacion, con seguridad encontraremos que la mejor
persona de cada grupo esta contribuyendo dos, cinco o tal vez diez veces
mas de lo que aporta la de mas baja productividad, luego entonces surge la
siguiente interrogante: ¢Cual es el origen de estas diferencias en el
desempeiio?

Podria ser el reflejo de las diversas habilidades o destrezas por parte de los
trabajadores, motivado por las diferentes cantidades y clases de
experiencias, las cuales varian segun el grado en que poseen las dotes
intelectuales y de otro tipo que son necesarias para aprender por medio de la
experiencia. Esta suposicion ha originado que las organizaciones desarrollen
un numero de estrategias diferentes con el fin de mejorar el desempefio de
los trabajadores.

La motivacion en el trabajo, nos permite una suposicion respecto al origen de
las diferencias de capacidad entre la gente que hace el mismo tipo de
trabajo; tal suposicion conduce a Iimplantar ciertas estrategias de

organizacion para mejorar el desempefo en el trabajo. Dicha suposicion es
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gue las diferencias en el desempefio entre la gente que efectia el mismo tipo
de trabajo reflejan las diferencias en la motivacién. En cualquier momento, la
gente varia en el grado en que esta dispuesta a dirigir sus energias hacia la
obtencion de los objetivos de la organizacion.

De ahi que, “El hombre estda motivado por su propia naturaleza. Es un
sistema organico”, no mecanico. Las energias que recibe (por la luz solar,
por los alimentos, por el agua, etc.) son transformadas por él en rendimientos
de conducta (como las actividades intelectuales y las reacciones
emocionales ademas de las acciones observables). Es decir, que nuestro
sistema organico y el medio en el que nos desenvolvemos, es quién influye
en nuestra conducta.

La motivacién establece un puente entre el esfuerzo humano y el logro
efectivo.

De ahi que el desemperio del trabajo de una persona se considera que esta
en funcién de dos aspectos, una de éstas es la habilidad o destreza del
individuo para efectuar el trabajo, llamado en la actualidad que la persona se
encuentra competente para el trabajo, y la otra, a su motivacion para emplear
su capacidad e inteligencia en el desemperfio real del trabajo.

Aumentar la motivaciéon de las personas con gran habilidad, dara como
resultado un gran incremento en su eficiencia, sin embargo al aumentar el
factor de motivacion en las personas que tienen menos habilidad, ello
representara un resultado mayor, es decir, que los resultados estaran en
funcién de la actitud de la persona hacia el trabajo y no tanto hacia su
habilidad, ya que una persona que no sabe y tiene la actitud para aprender,
lo hara, no asi para la persona que sabe hacer las cosas, pero no quiere, por
lo que al ponderar la motivacion de las personas, se estard mejorando
visiblemente su actitud y por ende los resultados en su ambito laboral,
situacion que impacta en el individuo como en la propia organizacion.

En la llamada Gestion Empresarial, para la mejor comprension de los

recursos humanos, es importante conocer las causas que originan la

25



conducta humana, ya que el comportamiento es causado, motivado y
orientado hacia objetivos.

En tal sentido, mediante el manejo de la motivacion, se pueden operar estos
elementos a fin de que las organizaciones funcionen mas adecuadamente y
los miembros de ésta se sientan mas satisfechos; en tanto se controlen las
otras variables de la produccién.

La motivacién es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye
al grado de compromiso de la persona. En ese mismo contexto, las
organizaciones enfrentan un reto enorme: motivar a los empleados para que
produzcan los resultados deseados, con eficiencia, calidad e innovacion, mas
alld de este contexto de trabajo se encuentra el reto personal hacia cada uno
de los integrantes del equipo de trabajo, el que disfruten realmente su labor,
realizando el trabajo por convencimiento y naturalidad propia. Es asi como la
motivacién se convierte en un elemento importante, ya que ello permite
canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del individuo, hacia
el logro de objetivos que interesan a las organizaciones y a la misma
persona.

Por lo anterior expuesto, ahora es necesario conocer ¢Qué induce a las
personas a comportarse, pensar o sentir de una determinada manera?;
¢, Como identificar los factores que motivan a los trabajadores para producir
mas y mejor? Werther,

Davis menciona que uno de los métodos que mas se utilizan para crear un
mejor entorno laboral es la participacion de los empleados, y se logra a
través de la utilizacion de métodos sistematicos que permiten a los
empleados desempefiar un papel activo en las decisiones que los afectan,
asi como en su relacion con la organizacion.

Mediante estos métodos los empleados, adquieren un sentido de
responsabilidad, de “pertenencia”, incluso, sobre las decisiones en que
participan. Para obtener éxito, sin embargo, las oportunidades aisladas de

participar en algunas decisiones no son suficientes; es necesario que la
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practica participativa se vuelva parte integral de la filosofia de la empresa,
estableciendo de igual forma un liderazgo participativo y situacional, en el
que todos los miembros del equipo participan en diferentes momentos para
tomar decisiones que los afecten a todos. Por ello, podemos deducir
entonces, que las personas que conocen realmente como impacta su labor
dentro de la organizacion y en que medida contribuyen al logro de los
objetivos, son aquéllas que disfrutan y realizan su labor con gran ahinco y
tesén, no asi, las que se sienten dispersas en un mundo lejano a su voluntad
personal, no encontrando sentido real en su actividad.

3.2.3 La motivacion como influencia en el ambito laboral

En casi todas las teorias contemporaneas de la motivacién se reconoce que
los empleos no son homogéneos, todos tienen diferentes necesidades,
también difieren en términos de actitudes, personalidad y otras importantes
variables individuales.

Es preciso que los empleados perciban que las recompensas o resultados
son proporcionales a los insumos invertidos. José Rodriguez manifiesta que
en el sistema de recompensa se debera ponderar probablemente los
insumos en diferentes formas para encontrar las recompensas adecuadas
para cada puesto de trabajo. Se dice que el incentivo mas poderoso que
pueden utilizar los gerentes es el reconocimiento personalizado e inmediato.
Los gerentes tendran que usar sus conocimientos de las diferencias entre los
empleados, para poder individualizar las recompensas, en virtud de que los
empleados tienen necesidades diferentes, lo que sirve de reforzador con uno
de ellos, puede ser indtil con otro, esto hace que las personas se den cuenta
gue se aprecia sus aportaciones, mencionamos algunas de las recompensas
que se usan: el monto de paga, promociones, autonomia, establecimiento de
metas y en la toma de decisiones.

Relacionar las recompensas con el rendimiento, individualizarlas, que
sean justas y valoradas: En este punto nos referimos al sistema de salarios

y politicas de ascensos que se tiene en la organizacion. Este sistema debe
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ser percibido como justo por parte de los empleados para que se sientan
satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigtiedades y debe estar
acorde con sus expectativas.

Se le considera como un reforzador universal, probablemente uno de los
pocos que tiene ese caracter de universalidad; con él se pueden adquirir
diversos tipos de refuerzos, se puede acumular previendo necesidades
futuras o usarse para producir mas dinero. La gente no trabaja por el dinero
en si mismo, que es un papel sin valor intrinseco; trabaja porque el dinero es
un medio para obtener cosas. Sin embargo el dinero no es la Unica fuente de
motivacién en el trabajo.

Aunque en los ultimos afios los beneficios cobraron mayor trascendencia,
para Koontz y Werhrich el salario béasico sigue siendo el factor mas
importante de motivacion. "Una compensacion inteligente deberia incluir
salario fijjo y variable, beneficios, buen ambiente de trabajo y nombre y
mistica de la empresa", dice Koontz "El escenario de cinco afios a esta parte
en materia de compensaciones y beneficios cambié mucho - contintda-. Antes
los empleados reclamaban mejores sueldos. Hoy los reclamos pasan por no
recortar salarios o mantener la fuente de trabajo."

En este contexto, entonces, es necesario cambiar las reglas del juego. Hay
que desarrollar una administracion de remuneracion inteligente. Ya que hay
poco para repartir, al menos que esté bien administrado. Por eso, hoy mas
gue nunca, se debe componer un programa a medida de cada persona”,
recomienda Koontz.

Habitualmente los administradores piensan que el pago es la Unica
recompensa con la cual disponen y creen ademas, que no tienen nada para
decir con respecto a las recompensas que se ofrecen. Es creencia general
gue soélo la administracion superior puede tomar estas decisiones. Sin
embargo, hay muchos otros tipos de recompensa o incentivos que podrian
ser realmente apreciadas por el talento humano, pueden concederse en

otras especies. Muchas compafias llevan a cabo programas de
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reconocimiento de méritos, en el curso de los cuales los empleados pueden
recibir placas conmemorativas, objetos deportivos o decorativos, certificados
e incluso dias especiales de vacaciones con goce de sueldo, tiempo libre,
banquetes, excursiones, asistencia a seminarios o eventos de capacitacion
pagados etc.

Como sintesis podria decirse que lo mas importante para el administrador es
gue sepa contemplar las recompensas con las que dispone y saber ademas
qué cosas valora el trabajador.

Se debe mencionar también El dinero (salario) es un incentivo complejo,
uno de los motivos importantes por los cuales trabaja la mayoria de las
personas, que tiene significado distinto para las personas. Para el individuo
que esta en desventaja econdmica, significa proveerse de alimento, abrigo,
etc, para el acaudalado, significa el poder y prestigio. Debido a este
significado, no puede suponerse que un aumento de dinero dard como
resultado mayor productividad y satisfaccion en el trabajo.

Debe considerarse también como factor de motivacion la Capacitaciéon del
Talento humano: La necesidad de capacitacion (sinbnimo de
entrenamiento) surge de los rapidos cambios ambientales, el mejorar la
calidad de los productos y servicios e incrementar la productividad para que
la organizacion siga siendo competitiva es uno de los objetivos a alcanzar
por las empresas.

Debe basarse en el analisis de necesidades que parta de una comparacion
del desempefio y la conducta actual con la conducta y desempeiio que se
desean. El entrenamiento para Chiavenato es un proceso educativo a corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las
personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcién de
objetivos definidos. El entrenamiento implica la transmision de conocimientos
especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la
organizacion, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades.

Cualquier tarea, ya sea compleja o sencilla, implica necesariamente estos
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tres aspectos. Esta repercute en el individuo de diferentes maneras: Eleva su
nivel de vida ya que puede mejorar sus ingresos, por medio de esto tiene la
oportunidad de lograr una mejor plaza de trabajo y aspirar a un mejor salario.
También eleva su productividad: esto se logra cuando el beneficio es para
ambos, es decir empresa y empleado. Las actividades de capacitacion de
desarrollo no solo deberian aplicarse a los empleados nuevos sino también a
los trabajadores con experiencia. Los programas de capacitacion y desarrollo
apropiadamente disefiados e implantados también contribuyen a elevar la
calidad de la producciéon de la fuerza de trabajo. Cuando los trabajadores
estan mejor informados acerca de los deberes y responsabilidades de sus
trabajos y cuando tienen los conocimientos y habilidades laborales
necesarios son menos propensas a cometer errores costosos en el trabajo.
La obsolescencia, también es una de las razones por la cual, las instituciones
Se preocupan por capacitar a sus recursos humanos, pues ésta procura
actualizar sus conocimientos con las nuevas técnicas y métodos de trabajo
gue garantizan eficiencia.

La capacitacion a todos los niveles constituye una de las mejores inversiones
en Recursos Humanos y una de las principales fuentes de bienestar para el
talento humano y la organizacion. Cémo Beneficia la capacitacion a las
organizaciones:

e Conduce a rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas

e Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles

e Crea mejor imagen

e Mejora la relacién jefes-subordinados

e Se promueve la comunicacion a toda la organizacion

¢ Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflictos

¢ Se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas.

¢ Promueve el desarrollo con vistas a la promocién.

¢ Contribuye a la formacién de lideres y dirigentes.
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Como beneficia la capacitaciéon al talento humano:

¢ Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucion de problemas.

¢ Alimenta la confianza, la posicidén asertiva y el desarrollo.

e Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones

e Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas

¢ Sube el nivel de satisfaccion con el puesto

¢ Permite el logro de metas individuales

¢ Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

¢ Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.

En la actualidad la Organizacién Internacional del Trabajo, segun Palomino
Antonioss (2000), viene difundiendo mundialmente el gran aporte de las
buenas condiciones fisico-ambientales de trabajo sobre la productividad.
Expone también, como empleados que trabajan dentro de adecuadas
condiciones y bajo principios y disefios ergondmicos mejoran su nivel
motivacional e identificacion con su empresa.

La lista de condiciones de trabajo incluye:

¢ Almacenamiento y manipulacién de materiales, para un uso mas efectivo
del espacio disponible y la eliminacién de esfuerzos fisicos innecesarios.

¢ Disefio del puesto de trabajo, mejorando posturas y haciendo el trabajo

mas eficiente y seguro.

¢ Uso eficiente de maquinaria, utilizando sistemas de alimentacion y
expulsion para incrementar la productividad y reducir los riesgos que
presentan las maquinarias

e Control de sustancias peligrosas, para proteger la salud de los trabajadores
evitando el contacto y la inhalacién de sustancias quimicas.

e [luminacioén, uso al maximo de la luz natural, evitando el resplandor y zonas
de sombra. Seleccionando fondos visuales adecuados.

¢ Servicios de bienestar en el lugar de trabajo. Provision de agua potable,

pausas Yy lugares de descanso. La provision de ropa de trabajo, armarios y
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cuartos para cambiarse, lugares para comer, servicios de salud, medios de
transporte y recreo, asi como servicios para el cuidado de los nifios,
constituyen factores claves para elevar la productividad, el nivel de
motivacion y de compromiso con la empresa.

e Organizacion del trabajo, trata sobre los flujos de trabajo y materiales, el
trabajo en grupo, nos presenta reglas para elevar la productividad.

¢ Locales industriales, debe haber un disefio adecuado de los locales
industriales, protegidos del calor y frio. Aprovechamiento del aire y mejora de
la ventilacion, eliminacion de fuentes de contaminacion. Prevencion de
incendios y accidentes de trabajo.

Los empleados se interesan en su ambiente de trabajo tanto para el
bienestar personal como para facilitar el hacer un buen trabajo. Los estudios
demuestran que los empleados prefieren ambientes fisicos que no sean
peligrosos e incbmodos. La temperatura, la luz, el ruido, y otros factores
ambientales no deberian estar tampoco en el extremo, en instalaciones
limpias y mas o menos modernas, con herramientas y equipos adecuados
gue permitan realizar un desempefio eficaz y de acuerdo a las necesidades

requeridas.

3.2.4 Conclusion

A través de los tiempos se han podido estudiar los diferentes tipos de
motivacién enunciadas por varios autores y segun la sintesis anterior dichas
teorias realizan una breve descripcion y analisis para el desarrollo de nuestro
trabajo, conocer cuales favorecen a los empleados y cuales estan netamente
concentradas en la Organizacion.

Para el desarrollo competitivo se tomd como referencia la motivacion de los
empleados en las entidades bancarias, las cuales tienen como objetivo la
venta de productos financieros, la diferencia radica en el valor agregado en el

servicio ofrecido al cliente el cual se promueve por medio de la motivacién
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laboral, un empleado motivado brinda mejor atencién y seguridad en su labor
diaria.

Cuando se habla del desarrollo de la motivacion en el trabajo podemos
evidenciar los diferentes origenes que existen para el desempefio laboral ya
sea sobresaliente o deficiente por parte del empleado, la satisfaccion de ellos
mismos Yy el logro de los objetivos Organizacionales.

El factor mas importante en el ambito laboral lo hace el salario éste sigue
siendo una de las mayores motivaciones para el empleado, aunque también
existen otras que ayudan a que el funcionario realice sus labores con calidad
y eficiencia como son los incentivos o prebendas para él y muchas veces su

familia.

3.2.5 La motivacion laboral en el sector bancario

Se realiz6 un analisis minucioso de las respuestas relativas a la tematica de
motivacion laboral de los trabajadores del sector bancario del Banco Unién
S.A. las cuales fueron recopiladas en un formato tipo cuestionario, para
determinar cudales son las condiciones motivacionales del grupo de estudio,
aplicado del 25 de mayo al 1 de junio de 2016; para tal efecto se incluyeron

en el instrumento de investigacion las siguientes categorias:
3.2.5.1 FACTORES DE MOTIVACION

Los compafieros de &rea toman en cuenta sus opiniones

Figura 2. Opinion compafieros
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1=Siempre

2=Casi siempre
3=Algunas veces
4=Muy pocas veces
5=Nunca

Fuente: Encuesta a empleados del Banco Unién S.A.

Al preguntar a los empleados del Banco Unidn, si los compafieros tienen en
cuenta sus opiniones se obtiene un 50% siendo el porcentaje mas
representativo correspondiente a algunas veces, seguido del 25% de casi
siempre y un 13% algunas veces y un 12% muy pocas veces. Por lo que se
observa el ambiente de trabajo ayuda a mantener respeto y buena
comunicacion.

Las entidades financieras se preocupan por el dialogo abierto, evitando el
manejo de temores no solo entre jefes y subalternos, sino también entre los
comparfieros; ya que esto ayuda a la buena comunicacion para aclarar
muchos procesos y mejorarlos.

En las reuniones periodicas que se realizan en la mayoria de entidades es el
espacio que se tiene para intercambiar y escuchar las opiniones de los
funcionarios, escuchando y respetando los diferentes puntos de vista.

-El jefe apoya las decisiones laborales
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En cuanto al apoyo de las decisiones laborales el 50%, casi siempre es
apoyado, puesto que las funciones desempefiadas requieren estar tomando
continuamente decisiones respecto a los clientes, para 25% algunas veces y
el 13% muy poca veces y un 12% nunca, asi lo muestra la figura 6. Es muy
relevante el apoyo el 50% de los funcionarios tienen comunicacién directa

con el jefe para la toma de decisiones.

Figura 3. Apoyo decisiones laborales — Jefe
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1=Siempre
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4=Muy pocas veces
5=Nunca

Fuente: Encuesta a empleados del Banco Unién S.A.

En este item tenemos el mayor porcentaje en el apoyo de las decisiones no
solo en las que toma el jefe sino también se involucra a todo el equipo de
oficina para lograr cumplir con los objetivos propuestos, en estos momentos
no se maneja la ideologia que el jefe es quien es el encargado de tomar
todas las decisiones y determinaciones en algun proceso, existe la
delegacion de autoridad de acuerdo a las funciones encargadas.

Toda decision que se considere crecimiento laboral ayudara para obtener

excelentes resultados.
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-Beneficios econdmicos

Satisfacen las necesidades

Segun los resultados la remuneracion obtenida en el sector bancario
satisface las necesidades de los empleados en un 63% algunas veces,
seguida de un 37% de casi siempre, lo cual indica que es uno de los sectores
gue mantiene estabilidad econémica.

A pesar de los cambios tanto de personal que abandona la institucion como
por personal que cambia de funciones, los empleados que aun permanecen
pueden satisfacer sus necesidades con el salario que reciben.

Figura 4. Satisfaccion necesidades - remuneracion
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3=Algunas veces
4=Muy pocas veces
5=Nunca

Fuente: Encuesta a empleados del Banco Unién S.A.

En las entidades financieras a sus empleados se les brinda estabilidad
laboral y todos los derechos por ley, ademas del cumplimiento de los pagos y
beneficios adicionales como bonificaciones. Ademas, es bueno resaltar las
personas que laboran en las entidades financieras casi siempre tienen buena
remuneracion, las cuales corresponden al porcentaje mas alto.

Figura 5. Remuneracién acorde con las funciones
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1=Siempre

2=Casi siempre
3=Algunas veces
4=Muy pocas veces

5=Nunca

Fuente: Encuesta a empleados del Banco Unién S.A.

La mayoria de los empleados consideran acorde las funciones con los
beneficios econdémicos recibidos, es asi como el 62% contestd casi siempre
puesto que reciben bonificaciones por logro de metas y ademas pueden
desarrollar sus capacidades, un porcentaje 25% alguna vez y un 13% muy
poca veces dando razones como recarga laboral, salario relativamente
acorde con las funciones desempefadas.

Figura 6. Apoyo aspiraciones de crecimiento profesional

4 5
0% g

1=Siempre

37



2=Casi siempre
3=Algunas veces
4=Muy pocas veces

5=Nunca

Fuente: Encuesta a empleados del Banco Unién S.A.

En el sector bancario el apoyo que brindan a los empleados para sus
aspiraciones de crecimiento profesional es de un 50% casi siempre donde
generalmente son apoyadas por el inmediato superior para una crecimiento
profesional, encontramos un 38% algunas veces, basados en el apoyo que
reciben por su jefe, el 12% siempre recibe apoyo.

En la mayoria de entidades financieras tienen en cuenta los promedios que
obtiene el funcionario en sus evaluaciones de desempefo, apoyando dicho
esfuerzo con recomendaciones a puestos que postulen. Ademas, existen
fondos de empleados donde les brindan para realizar estudios superiores,
postgrado y especializaciones.

Este crecimiento personal y profesional es muy importante para los
funcionarios, puesto que les permite postularse para cargos superiores.

Figura 7. Beneficios no monetarios
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Fuente: Encuesta a empleados del Banco Unién S.A.

Un 12% de los empleados junto con un porcentaje del 38% reciben
beneficios no monetarios por su buen desempefio, los cuales se ven
reflejados normalmente en cartas de felicitaciones, en una proporcion menor
encontramos un 25% que algunas veces recibe felicitaciones verbales en las
reuniones mensuales por su buen desempefio de parte del jefe, un 25% muy
pocas veces funcionarios encuestados no recibe beneficio alguno adicional y
un 12% nunca tiene reconocimientos por su desempefio laboral.

Algunas entidades le dan este valor agregado a sus empleados no solo por
el cumplimiento de sus metas sino también por concursos internos que se
realizan para mejorar aspectos de atencion al cliente y su fidelizacion. Sin
embargo en la aplicacién de las encuestas se evidencia que no todos los
funcionarios tienen estos beneficios.

-Capacitacion

Como se observa en la figura 8., para el mejoramiento del desempeiio de los
empleados bancarios un 50% contestd que se recibe muy poca capacitacion
en los diferentes procesos y cambios que enfrenta la entidad para asi
asegurarse, para un porcentaje del 25% casi siempre se preocupan por su
capacitacion para reforzar conocimientos y mantenerse actualizados
normalmente de forma virtual, el 25% de los encuestados afirma que algunas
veces se reciben actividades para contribuir al mejoramiento de su

ocupacion.

Figura 8. Capacitacion empresarial
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1=Siempre

2=Casi siempre
3=Algunas veces
4=Muy pocas veces
5=Nunca

Fuente: Encuesta a empleados del Banco Unién S.A.
Estos porcentajes significan que en el departamento encuestado hay poca
capacitacion lo que da a entender que la capacitacion es especialmente para

rangos superiores, siendo ellos que con la ejecucion de los nuevos procesos
y del dia a dia hacen conocer los cambios en la manera practica.

Figura 9. Preocupacion de la empresa por el bienestar familiar
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1=Siempre

2=Casi siempre
3=Algunas veces
4=Muy pocas veces

5=Nunca

Fuente: Encuesta a empleados del Banco Unién S.A.

En este item notamos que el mayor porcentaje estd en un 50% que opina
que la entidad, algunas veces se preocupa por el bienestar de su familia
manifestandose este apoyo en vinculacion a diferentes jornadas de
convivencia familiar por ejemplo con regalos para los hijos el fin de afio, el
25% muy pocas veces siente la preocupacion por el bienestar de su familia
con apoyos en momentos de calamidad, el 12% nunca y 12% casi siempre.
Sin embargo aungque son muy parejos los porcentajes los funcionarios no se
encuentran satisfechos plenamente ya que en pocos eventos cuentan con
sus familias por cuestiones de presupuesto y por tiempo, en la mayoria de
entidades las largas jornadas no permiten que se realicen programas donde
se logre vincular a las familias, ademas las actividades se realizan en las
grandes ciudades y el desplazamiento dificulta que se puedan integrar a
dichos eventos.

Estabilidad laboral

41



En las entidades bancarias es comun la contratacién a término indefinido por
lo que a un 63% de los encuestados casi siempre se les garantiza estabilidad
laboral, seguido de un 25% de alguna vez pero adicionalmente al contrato se
evalla constantemente el buen desempefio de los funcionarios y el
cumplimientos de las metas, para un 12% siempre se mantiene la estabilidad
Figura 10. Estabilidad laboral
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1=Siempre

2=Casi siempre
3=Algunas veces
4=Muy pocas veces

5=Nunca

Fuente: Encuesta a empleados del Banco Unién S.A.

Dicha estabilidad también se da por el cumplimiento estricto tanto en los
procesos como en las metas, el tipo de contrato que manejan la mayoria de
las entidades es indefinido para que los empleados sientan de alguna forma
tranquilidad y su carrera laboral sea perfilada para grandes ascensos. Asi
mismo la experiencia adquirida es importante no solo para laborar en el

sector bancario sino en cualquier tipo de empresa.

Figura 11. Permanencia en el cargo depende del desempefio
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1=Siempre

2=Casi siempre
3=Algunas veces
4=Muy pocas veces

5=Nunca

Fuente: Encuesta a empleados del Banco Unién S.A.

Con un porcentaje del 50% establece que casi siempre la permanencia en el
cargo depende del desempefio en él cargo, desde el momento del ingreso a
la entidad se pasa por un proceso de evaluacion donde el aspirante
demuestra sus capacidades y aptitudes y una vez ocupa el puesto
constantemente se evalla su desempefio por tanto de cada uno depende la
permanencia en el sitio de trabajo y para un 25% siempre obedece a ellas y
un 25% responde que algunas veces.

Cuando las personas se vinculan a las entidades financieras deben pasar por
procesos como pruebas psicotécnicas y asi determinan si se encuentran
aptas para desempefiar cualquier cargo, aclarando que durante el periodo de
prueba se debe demostrar que los funcionarios se encuentran con todas las
facultades para dichas funciones, en los porcentajes obtenidos es
representativo que la permanencia en sus cargos no depende de

preferencias sino todo lo contrario por su desempefio laboral.
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Para cualquier tipo de vinculacion las entidades financieras cuentan con
paginas web para el registro de hojas de vida, existen un link para registrar
los datos y asi perfilar las personas para cualquier cargo.

e Buen desempefio

Como se manifestd en el item anterior, el cumplimiento de metas y el
desarrollo eficiente de sus funciones son el aval que mantiene al funcionario
en el cargo. Existen parametros consignados en el Manual de Funciones, el
Cédigo de Etica y Conducta donde se establecen las responsabilidades y
deberes que el funcionario debe cumplir a cabalidad de tal manera que éste
tenga claro procedimientos y conductas que garanticen su estadia en su sitio

de trabajo.

Figura 12. Politicas de ascenso
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Fuente: Encuesta a empleados del Banco Unién S.A.

El 63% de estas entidades casi siempre cuenta con politicas que permiten el

ascenso a los funcionarios dependiendo del buen desempefio de los mismos
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y del nivel educativo que se tenga, el 25% algunas veces tiene estas politicas
evaluando la experiencia, el perfil y desempefio del empleado, con el 12%
respondid que siempre se cuenta con estas politicas manifestandose con el
acceso a diferentes convocatorias cuando se presentan las vacantes.

Los resultados obtenidos en las evaluaciones de desempefio juegan un
papel fundamental en el proceso de ascensos pues una mala calificacion es
factor de impedimento para la postulacion a mejores cargos ya que en ellas
se analiza si se esta asumiendo el trabajo con responsabilidad, realizandolo
con alta calidad, mediante la aplicacion de los procedimientos establecidos
por el Banco para las diferentes operaciones, contribuyendo a los resultados
de la Oficina. Las medidas de seguridad que estas entidades ameritan son
de estricto cumplimiento y por ende hace parte en las politicas de ascenso.
-Cooperacion y colaboracién compafieros de trabajo

En estas organizaciones para el 50% de los encuestados casi siempre existe
la cooperacion y colaboracion entre compafieros de trabajo pues se
promueve bastante el trabajo en equipo y el buen ambiente laboral, para un
25% algunas veces existe esta colaboracion porque se cuenta con gente
comprometida que contribuye al mantenimiento de buenas relaciones
laborales, para un 13% algunas veces se siente esta cooperacion debido a la
recarga laboral en algunos funcionarios y la falta de tiempo impide la ayuda
en la realizacion de funciones adicionales y un 12% responde que siempre

hay apoyo de los comparieros
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Figura 13. Cooperaciéon y colaboracion compafieros de trabajo
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Fuente: Encuesta a empleados del Banco Unién S.A.

Se puede establecer que en estas entidades los jefes buscan influir con
efectividad en su grupo, liderarlo y orientarlo hacia el logro de los objetivos y
clarificar la contribucién de cada persona para alcanzarlos Implica fortalecer
la Comunicacion y relaciones entre los miembros de la oficina y realizar
acciones para mantener el compromiso y la motivacion, por tanto:

+ Disefian e implementan estrategias para mejorar el clima laboral e
intervienen oportunamente para prevenir o solucionar conflictos.

« Utilizan argumentos convincentes para motivar al talento humano; los
animan a mejorar el desempefio y brindan reconocimiento.

* Realizan reuniones periddicas con su grupo para analizar los resultados y
definir acciones de mejoramiento, brindan apoyo y orientacién entre todos los
funcionarios de la organizacion.

-ASPECTOS QUE REFLEJAN LA MOTIVACION

Esta comprometido mision y vision de la empresa
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Una de las caracteristicas de las entidades bancarias es mantener publicada
la misidén y vision empresariales, asi mismo en todas las reuniones se da
inicio con la mencion de las mismas, esto se refleja en el gran sentido de
pertenencia de los funcionarios para con la entidad en la que laboran dado
que un 62% casi siempre se siente comprometido con la mision y vision de la
empresa, segun lo demuestran los resultados del estudio; el 12% siempre

esta comprometido con ellas, el 12% muy pocas veces y un 13% alguna vez

Figura 14. Compromiso mision y vision empresarial
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Fuente: Encuesta a empleados del Banco Unién S.A.

En los estudios realizados se encuentra bastante disposiciéon de los
empleados para actuar en funcién de los valores y objetivos del Banco, con
un sentido de pertenencia y orgullo, alineando los intereses y conductas
personales con las necesidades y prioridades de la organizacion y trabajan

cooperativamente con otros equipos y areas para lograr metas compartidas.

47



Respetan y siguen los valores y las normas del Banco, mostrando un
comportamiento respetuoso en la organizaciéon, cuidando y defendiendo la
imagen y reputacion del Banco ante otras personas, muestran interés
constante por investigar, conocer y comprender la dinamica del sector
financiero, para disefiar e implementar estrategias que permitan obtener las
metas propuestas para el area y el banco. Se observa como buscan orientar
la gestion hacia la busqueda de la calidad, a través del crecimiento constante
tanto personal como de la organizacion; involucran el aporte de ideas e
iniciativas para el desarrollo organizacional, la actualizacién y aprendizaje
permanente.

-Se siente orgulloso de trabajar en la empresa

Figura 15. Orgullo empresarial
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Fuente: Encuesta a empleados del Banco Unién S.A.

Como se observa en la figura anterior, el 63% de los empleados bancarios
casi siempre se siente orgulloso de pertenecer a esta entidad por lo que se

siente comprometido con el desarrollo organizacional pues de éste depende
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Su surgimiento y progreso, el 37% siempre siente este orgullo y afecto por su
empresa.

La mayoria de los funcionarios de las entidades bancarias se siente parte de
la organizacion, cuando se expresan del Banco, hablan de “nosotros”. Actuan
con compromiso hacia el Banco, asumen frente a la organizacion la
responsabilidad por los resultados de su area y su contribucién a los
resultados globales.

-Le interesa el futuro de la institucion

Dado que existe un gran porcentaje de empleados comprometidos,
orgullosos y con sentido de pertenencia en estas instituciones es relevante el
50% para los que casi siempre es importante el futuro de la empresa y
siempre para un 37% y un 13% alguna vez; puesto que su trabajo depende
de la solidez y estabilidad de la organizacion bancaria, es por esto que se
preocupan por responder con versatilidad y flexibilidad a situaciones nuevas
y para aceptar los cambios de forma constructiva y positiva, identificando
nuevas o mejores formas de hacer las cosas y de incorporarlas rapidamente
en la organizacion.

Figura 16. Interés futuro empresarial
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4=Muy pocas veces

5=Nunca

Fuente: Encuesta a empleados del Banco Unién S.A.

Los funcionarios estan abiertos a nuevas ideas y al cambio, asumiendo las
actividades con responsabilidad y entusiasmo, aceptan los nuevos
procedimientos como una forma en que la empresa puede crecer y alcanzar
el éxito, pensando en la solidez y estabilidad de la entidad para mantener su
nivel de productividad y eficiencia, ademas de una actitud positiva a pesar de
la incertidumbre del mercado y a los continuos cambios econdmicos,
contribuyen en funciones adicionales a las suyas cuando es necesario para
alcanzar los resultados del Banco, ademas se da una utilizacion eficiente a
los recursos asignados para obtener mejores resultados; van mas alla de lo
que les piden brindando valor agregado en su gestion.

-Recomienda la empresa como un excelente sitio de trabajo

Por la estabilidad laboral, el buen ambiente de trabajo, salarios y la
experiencia adquirida en las entidades bancarias, el 50% de los empleados
casi siempre recomiendan la empresa como un excelente sitio de trabajo, un
37% de ellos siempre hace esta recomendacién por el trato y la importancia
gue se da a las personas, por los beneficios que alli se adquieren adicionales
al salario y por la solidez que la empresa mantiene, el 13% muy pocas veces
recomienda el sitio de trabajo, debido a la presion en metas y la
remuneracion frente a la carga laboral y la responsabilidad.

Por la formacién, capacitacion y la experiencia adquirida en estas entidades
en comun que las asocien entre las buenas empresas para trabajar pues a
todos los colaboradores que se vinculan al Banco directamente o por
empresa externa con cualquier tipo de contrato reciben una induccion
general al banco que les permita alinearse con la cultura corporativa. El
proceso de formacion es responsabilidad de todos los colaboradores del
Banco y requiere del respaldo de los lideres en cuanto a la deteccion de

necesidades, construccion de planes de accion, acompafiamiento Yy
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seguimiento de los compromisos y actividades resultantes de los seminarios
de formacion.

Figura 17. Recomendacion laboral

1=Siempre

2=Casi siempre
3=Algunas veces
4=Muy pocas veces
5=Nunca

Fuente: Encuesta a empleados del Banco Unidon S.A.

En el sector bancario normalmente establecen para sus colaboradores unos
beneficios extralegales que evallan cada afio, los cuales son administrados
y controlados por la correspondiente Direccion de Gestion de Personal o
Gerencia de Talento Humano, como lo son Primas Extralegales, Primas de
Antigiiedad, factores relevantes para presentar la organizacion como
excelente sitio laboral.

Teniendo en cuenta el bienestar de los colaboradores, los bancos llevan a
cabo un proceso que facilita la evaluacion, retroalimentacién, mejoramiento y
desarrollo constante de cada uno de los trabajadores contratados desde su
vinculacioén y durante toda su permanencia en la Organizacion.

-Exigencia trabajo extra sin remuneracion
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Como lo muestra la figura, para el 50% de los encuestados algunas veces se
debe trabajar horas extras sin remuneracion debido a la carga laboral y las
funciones asignadas puesto hay dias en que se requiere mas tiempo del
habitual para concluir los procesos sin poderlos postergar por tanto en estas
eventualidades el empleado contribuye con tiempo adicional, otro 25% afirma
gue casi siempre se realiza esta exigencia, un 13% comenta que nunca y un
12% contesta que muy pocas veces.

En general para los funcionarios de este tipo entidades el trabajar tiempo
adicional para el cumplimiento de sus funciones no es como tal una
exigencia si no un proceso para responder a la responsabilidad adquirida,
ejecutan actividades de riesgo y seguridad que en pro de su propia
tranquilidad optan por disponer de sus tiempo adicional al laboral para la
respectiva revision de los procesos.

Figura 18. Trabajo extra sin remuneracion

1=Siempre

2=Casi siempre
3=Algunas veces
4=Muy pocas veces

5=Nunca

Fuente: Encuesta a empleados del Banco Unién S.A.
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-Aspecto a mejorar de la empresa

Figura 19. Aspectos a mejorar
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Fuente: Encuesta a empleados del Banco Unién S.A.

Frente a la pregunta de los aspectos que les gustaria mejorar en la empresa
para el 50% de los encuestados contesta una mejora en el salario; un 25%
mejoraria en tecnologia, con un porcentaje del 12% desarrollo y mejoras en
las funciones y un 13% que responde otras, entre otros aspectos a mejorar
se encuentran como presion por metas comerciales, horarios laborales, trato
de algunos jefes, mayores incentivos por buen desemperio, apertura de mas

sucursales y flexibilidad en la asignacion de metas.
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CAPITULO IV
4. CONCLUSIONES GENERALES

Sabemos que la motivacion son todos aquellos anhelos, estimulos, deseos
qgue llevan al ser humano a realizar acciones para lograr objetivos. La
motivacién se inicia cuando hay una necesidad, de esta forma la persona se
impulsa a ejecutar las actividades necesarias para cubrir esa determinada
carencia. Los factores que motivan al ser humano pueden ser de dos clases,
por un lado estan aquellos que provienen de la incentivacién externa
(factores extrinsecos como el dinero) y por otro lado se encuentran aquellos
que dependen del entendimiento personal del mundo (factores intrinsecos
como la autorrealizacion).

En materia de administracion es importante el manejo de la motivacion, ya
gque este elemento permitira a los gerentes o administradores lograr
maximizar el desempefio y rendimiento de sus empleados, lo que sera
importante en el crecimiento de la empresa y en el logro de un buen
ambiente laboral. EI administrador debe tener la capacidad de usar la
motivacidon para lograr unificar los intereses de la empresa con los intereses
de los empleados y asi alcanzar las metas de una forma eficaz y eficiente.

El administrador tiene la posibilidad de echar mano a diferentes teorias o
enfoques acerca de la motivacion segun sea la necesidad o combinarlos
para lograr motivar a sus subordinados de la mejor manera.

Las teorias motivacionales son diversas, cada una tiene sus fortalezas y
debilidades y podemos hacer uso de ellas de la forma que mas nos parezca
adecuada, lo importante es lograr que el empleado realice su trabajo de la

mejor y mas satisfactoria manera posible.

Analizados los resultados de nuestro analisis se puede afirmar que dentro de

las entidades bancarias prima el reconocimiento, la valoracion de opinion, la
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esencia de las personas, asi como el trato respetuoso, considerado y amable
entre compaferos de trabajo y directivos, comprometidos con la filosofia del
banco, respondiendo al cumplimiento de los compromisos y funciones
asignadas en pro del futuro de la empresa en colaboracion con el buen
desempefio del trabajo en equipo.

Para estas organizaciones por seguridad en sus procesos y asesoramiento a
sus clientes es vital la constante capacitacion y formacion de sus empleados
pues se requiere conocer las expectativas del cliente y preparar a sus
funcionarios para ofrecer un excelente servicio logrando efectividad en el
servicio para generar mayor demanda de los mismos ya que son la razon de
ser de estas entidades.

Se cuenta con herramientas tecnoldgicas que en niveles avanzados
contribuyen a la optimizacion de procesos pero a pesar de ello prima la carga
laboral frente al tiempo destinado para la ejecucién de los procesos, motivo
por el cual se reflejan largas jornadas de trabajo sin remuneracién adicional
pero cumpliendo siempre con la efectividad y cumplimiento de las tareas.

En las entidades bancarias es relevante el incentivo que brindan a sus
funcionarios ofreciéndoles estabilidad laboral vinculandolos directamente con
la empresa y con contrato a término indefinido de tal manera que se sientan
comprometidos y orgullosos con la organizacion evitando desercion

constante en estos sitios de trabajo.

4.2. RECOMENDACIONES

1. Emplear todos los esfuerzos en encontrar caminos mas efectivos para
ejecutar el trabajo con oportunidad y calidad, buscar metas de excelencia y
comprometerse con los resultados finales.

2. Trabajar en equipo y colaboracion entre compafieros de trabajo para lograr
los objetivos del banco. Realizar esfuerzos para alcanzar el éxito, que se

comparta el triunfo como resultado del trabajo de todo el equipo laboral.
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3. Realizar procesos de retroalimentacion positiva, abierta, respetuosa,
confiable y permanente que implique compartir entre funcionarios la
percepcion sobre su rendimiento para contribuir al mejoramiento del
desempernio.

4. Estimular nuevas ideas para ofrecer un mejor servicio al cliente y
considerar nuevos enfoques sobre la importancia de las labores realizadas
por cada uno de los empleados, su aporte y contribucion al desarrollo y
mejoramiento de la competitividad de la organizacion.

5. Para irradiar orgullo y compromiso con el cargo y la organizacién se debe
asumir conductas donde primen los intereses institucionales sobre los
particulares de tal manera que se refleje el aprecio y fidelidad hacia el banco.
Pensando en el futuro de la empresa se debe hacer claridad y énfasis en que
se debe concebir al cliente como la razén de ser de la entidad, demostrando
sensibilidad hacia las necesidades y demandas de los clientes e interés por
darle satisfaccion desde cualquier ambito de la organizacion.

6. En busca del mejoramiento del desempefio es necesario mantener las
constantes capacitaciones y fomentar la proactividad en los funcionarios para
gue estén dispuestos permanentemente a anticiparse, de manera agil y
efectiva a los cambios imprevistos que se generan en el escenario
competitivo de la organizaciéon, mediante estrategias que garanticen el
mantenimiento de los estandares de calidad acordes con los objetivos

corporativos.
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