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RESUMEN

En la actualidad, ha tomado gran importancia en el ambito empresarial, el tema de
la motivacion, como una forma de que las organizaciones puedan mantenerse en
el tiempo y puedan adquirir renombre y reconocimiento en el mercado y en la

sociedad.

En este contexto se realizd la presente investigacion, la cual analizé los factores
motivacionales que influyen en el desempefio de los asesores comerciales de las
fundaciones que otorgan microcréditos en la ciudad de Cartagena, todos los
aspectos sobre la relacibn motivacion — desempefio de dichas fundaciones se
muestran en esta investigacion como un resultado de un proceso de indagacion,
de recoleccion de informacion y de un analisis que permitié saber en qué medida

los asesores se sienten motivados para la realizacion de su trabajo.

Por todo lo anterior se hace necesaria la realizacibn de este trabajo de
investigaciéon para determinar la influencia de la motivacién en el desempefio
laboral de los asesores comerciales de las fundaciones que otorgan microcréditos
en la ciudad de Cartagena. Por lo que resulta necesario, que estos asesores estén
motivados para lograr el maximo desempefio, que estos den lo mejor de si
enfocandose en las metas que tiene cada fundacion para hacer llegar a la
comunidad este tipo de crédito que es muy beneficioso para esta parte de la
poblacién que tanta falta le hace por la carencia de oportunidades que tiene este

sector y que ademas es la mayoria de los cartageneros.

El presente documento contiene el anteproyecto y los resultados de la
investigacion, donde se ejecutaron eficazmente las acciones investigativas
pertinentes para dar respuesta al problema planteado en la propuesta

investigativa. El desarrollo de estas acciones permitié desarrollar de forma integral



y estructurada la investigacién propuesta para asi cumplir eficiente y eficazmente
con los objetivos generales y especificos.
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PRESENTACION

En la actualidad, ha tomado gran importancia en el ambito empresarial, el tema de
la motivacion, como una forma de que las organizaciones puedan mantenerse en
el tiempo y puedan adquirir renombre y reconocimiento en el mercado y en la

sociedad.

“La empresa no puede mirarse como un ente aislado de la realidades sociales y
econdémicas de sus empleados ya que estos son la bese y el pilar fundamental de
toda organizacion y se convierten en el motor que le da vida y dinamiza a los
demas recursos que conforman toda organizacion. Su gestion debe tener un
sentido integrador de aspectos econdmicos y sociales, por lo tanto es necesario
tener presente las interrelaciones empresa — trabajador, empresa - consumidor,
empresa - comunidad y empresa — estado, ya que la empresa es ante todo un

cuerpo social.”™

En este contexto se realizd la presente investigacion, la cual analizé los factores
motivacionales que influyen en el desempefio de los asesores comerciales de las
fundaciones que otorgan microcréditos en la ciudad de Cartagena, todos los
aspectos sobre la relacibn motivacion — desempefio de dichas fundaciones se
muestran en esta investigacion como un resultado de un proceso de indagacion,
de recoleccion de informacién y de un analisis que permitié saber en qué medida

los asesores se sienten motivados para la realizacién de su trabajo.

Por otra parte el sector del microcrédito en la ciudad de Cartagena ha venido
tomando fuerza por la proliferacion de proyectos pequefios que necesitan una
fuente de financiamiento para el desarrollo de los mismos. Por consiguiente
resulta necesario que las personas encargadas de ofrecer estos microcréditos
estén siempre dispuestas a llevar hasta la comunidad menos favorecida este tipo

de crédito puesto que no es posible adquirirlos en las entidades financieras de la

1 Toro Olga Lucia y Rey German Editores. Empresa Privada y Responsabilidad Social. P. 54.
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ciudad; puesto que los requisitos para tener acceso a estos préstamos muchas
veces son dificiles de conseguir ya que son personas de escasos recursos que
generalmente no cuentan con un historial crediticio y no tienen los soportes para

demostrar cuales son sus ingresos.

Por todo lo anterior se hace necesaria la realizacibn de este trabajo de
investigacion para determinar la influencia de la motivaciéon en el desempefio
laboral de los asesores comerciales de las fundaciones que otorgan microcréditos
en la ciudad de Cartagena. Por lo que resulta necesario, que estos asesores estén
motivados para lograr el maximo desempefio, que estos den lo mejor de si
enfocandose en las metas que tiene cada fundacion para hacer llegar a la
comunidad este tipo de crédito que es muy beneficioso para esta parte de la
poblacion que tanta falta le hace por la carencia de oportunidades que tiene este

sector y que ademas es la mayoria de los cartageneros.

El presente documento contiene el anteproyecto y los resultados de la
investigacién, donde se ejecutaron eficazmente las acciones investigativas
pertinentes para dar respuesta al problema planteado en la propuesta
investigativa. El desarrollo de estas acciones permitié desarrollar de forma integral
y estructurada la investigacion propuesta para asi cumplir eficiente y eficazmente

con los objetivos generales y especificos.
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0.1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

0.1.1 Descripcion Del Problema

Las fundaciones son personas juridicas creadas por iniciativa particular para
atender, sin animo de lucro, servicios de interés social, conforme a la voluntad de
los fundadores. (Articulo 5° del Decreto 3130 de 1968). En Colombia, este tipo de
organizaciones han desempefiado un papel sumamente importante, puesto que a
través de la promocion de actividades de corto, mediano y largo plazo han
ayudado a que esta poblacion genere ingresos para sostener su familia.

Una de las formas de brindar esta ayuda es a través de los microcréditos, que son
pequefios préstamos a personas que por su bajo nivel de ingresos no logran
calificar para que les concedan un crédito en un banco tradicional. Por lo tanto,
llas fundaciones que otorgan microcrédito, han constituido una forma de combatir
la pobreza en la ciudad de Cartagena, presentandole a la poblacibn menos
favorecida una forma de mejorar su calidad de vida; a través de este tipo de
préstamos, posibilitando a que muchas personas sin recursos puedan financiar
proyectos empresariales por su cuenta; situaciéon que en los bancos no seria
posible, por aspectos tales como: la infraestructura necesaria es costosa; los
costos son muy altos y los volumenes pequefios; los riesgos son muy altos y no
existen las tasas de intereses adecuadas que puedan balancear este tipo de
riesgo; entonces resulta claro que para los bancos este tipo de clientes no son
atractivos, por lo tanto en los ultimos afios en la ciudad de Cartagena se han
ubicado fundaciones que les ofrecen este servicio a la comunidad, pero de igual
manera es muy poco el conocimiento que tienen las personas de los estratos mas

bajos de este tipo de instituciones.
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El desconocimiento de este tipo de fundaciones por parte de la poblacion,
demuestra que estas entidades no tienen una incidencia preponderante en la
comunidad de los estratos mas bajos de la ciudad de Cartagena, lo cual implica
que los directivos de estas fundaciones determinen estrategias convenientes para
ingresar en esta poblacion y dentro de estos cursos de accion influir
positivamente en sus empleados especialmente los del area comercial y ventas
gue se convierten en la presentacion de la empresa y su gestion se ve totalmente
reflejada en el cumplimiento de las metas de las fundaciones; por lo que resulta
conveniente y oportuno que los directivos de estas, conozcan la influencia que
tiene la motivacion en el desempefio de los empleados encargados del area
comercial y de ventas; y determinar que clases de recompensas les satisfacen
para alcanzar un exitoso nivel de desempefio; lo anterior, generaria que estos se
comprometieran mas con su institucion, realizando eficazmente su labor; lo que se
veria representado en el hecho de que la poblacién cartagenera tenga un mayor
conocimiento y haga uso de este tipo de créditos que tanto le benefician a la

poblacién, generando una mejor calidad de vida para los cartageneros.

0.1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,De gué manera influye la motivacion en el desempefio laboral de los empleados
del area comercial y ventas de las fundaciones que otorgan microcrédito en la
ciudad de Cartagena y que clases de recompensas les satisfacen para alcanzar

un exitoso nivel de desempefio laboral?
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0.1.3 JUSTIFICACION

Desde la segunda guerra mundial, en los afios ochenta y en la actualidad las
organizaciones se han visto obligadas a cambiar desde sus procesos, hasta la
manera de dirigir a las personas; esto se ha venido dando porque el mundo
constantemente estd cambiando y las organizaciones deben estar a la vanguardia

para lograr la anhelada permanencia a través del tiempo.

En el siglo pasado se tenia la concepcion de que las maquinas era lo principal
dentro de una empresa; pero con el transcurrir del tiempo esta idea se fue
cambiando hasta el punto de que hoy dia, las personas se han convertido en un
factor primordial al interior de una empresa, por lo tanto, es menester que estas
se encuentren altamente motivadas para que estén dispuestos a ofrecer lo mejor

de cada uno en pro de alcanzar los objetivos y metas de la organizacion.

Esta claro que en la mayoria de los &mbitos de la existencia humana interviene la
motivacion como herramienta principal para el logro de objetivos y metas; ya que
esta representa un fendbmeno humano universal de gran trascendencia para los

individuos y la sociedad.

Entonces, la motivacién se convierte en un punto de sumamente importante 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, ya que, 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.

Asi mismo, teniendo en cuenta la individualidad de las personas, cada uno valora
0 conceptualiza a su manera las circunstancias que le rodean debido al hecho de
gue cada persona es individualmente distinta y lo que para algunos empleados es
una gran recompensa, para otros es indiferente; entonces resulta conveniente,
oportuno y necesario que las instituciones tengan presente que el capital humano
es uno de los principales elementos para que la empresa tenga permanencia en el
tiempo; por lo tanto el que los directivos se interesen en conocer los factores que

motivan a su cliente interno, en saber que las personas difieren enormemente en
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el concepto y la forma de percibir las oportunidades de tener éxito en el trabajo, es
de suprema importancia para el logro de las metas y objetivos de la organizacion.

A patrtir de lo anterior, nace la necesidad de observar, describir y analizar dentro
de estas fundaciones, los factores que influyen en la motivacion de los empleados
del area comercial y ventas, para que estos den el todo por su empresa, logren
dar a conocer a la poblacion cartagenera con menos recursos los beneficios que
se obtienen al acudir a las fundaciones que ofrecen este servicio financiero y
realizar los microcréditos como instrumento financiero, sin demasiados tramites y
requisitos puesto que a esta comunidad de bajos recursos le resulta muy dificil
obtener préstamos debido a que se encuentran fuera del sistema financiero y no
tienen ninguna posibilidad de que una entidad bancaria “tradicional’ les otorgue un
crédito para desarrollar algun tipo de negocio, como compra de materias primas
para la venta ambulante, comprar una maquina de coser, entre otros, con la
confianza de que es una fundacion vigilada por la Superintendencia Financiera de
Colombia y sus captaciones se encuentran amparadas por el Fondo de Garantias

de Instituciones Financieras a través del seguro de deposito.

Ademas de lo anterior, en el caso concreto de estas fundaciones, se esta
demostrando no solamente que los microcréditos son una herramienta Util para
ayudar a reducir la pobreza, sino que ademas esta demostrando que el prestar un
servicio a la poblacion pobre puede resultar también rentable y que la atencién a
este segmento del mercado no tiene que estar sélo basado en acciones altruistas
y benéficas, que dependen del capricho y la buena voluntad de la poblacion més
rica. Al estar los asesores motivados, se sentirdn estimulados para ofrecer este
servicio a la comunidad y por ende esto sera beneficioso para la fundacion, para la

ciudad y nuestro pais en general.
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0.1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

0.1.4.1 GENERAL

Determinar cuales son los factores que influyen en la motivacion de los empleados
del area comercial y ventas de las fundaciones que otorgan microcrédito en la
ciudad de Cartagena y que clases de recompensas les satisfacen para alcanzar

un exitoso nivel de desemperio laboral.

0.1.4.2 ESPECIFICOS

e Realizar una caracterizacion actual socioeconémica de los empleados del
area comercial y ventas de las fundaciones que otorgan microcrédito en la

ciudad de Cartagena.

e Analizar los aspectos laborales de los empleados del area comercial y
ventas de las fundaciones para determinar si estos influyen en desempefio

de los asesores.

e Analizar y evaluar las diferentes clases de recompensas o0 incentivos
utilizados por las fundaciones para lograr la satisfaccién de los empleados

del &rea comercial y ventas.
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0.2MARCO DE REFERENCIA

0.2.1 MARCO LEGAL

Entre las responsabilidades de un gobierno esta la de velar porque su poblacion
este lo mejor posible en cuanto a salud, educacién, bienestar social, vivienda y
qgue su nivel de vida sea por lo menos digno; pero esto se ve influenciado por
multiples factores como el desplazamiento, la corrupciébn por parte de los
gobernantes, la miseria, las injusticias y todo aquello que genera violencia.
Colombia, es un claro ejemplo de esta situacion y como consecuencia de ella se
presenta una gran poblacion dentro del pais que no llega a satisfacer siquiera sus
necesidades béasicas por lo que, con el transcurrir de los afios, se han ido creando
fundaciones que entre otras acciones, otorgan microcréditos con el fin de financiar
a las poblaciones de las zonas y regiones mas oprimidas del pais mediante el
acceso facil y oportuno al crédito y otros servicios, logrando que estas personas

mejoren sus condiciones de vida y el de su familia.

Para estas fundaciones que ofrecen microcréditos, al igual que las demas
organizaciones en Colombia, se aplica la reglamentacion estipulada en el

Caddigo Sustantivo del Trabajo, en cuanto a las prestaciones legales estipuladas.
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TITULO VII.

JORNADA DE TRABAJO

CAPITULO III.

TRABAJO DOMINICAL Y FESTIVO

ARTICULO 181. DESCANSO COMPENSATORIO.

El trabajador que labore habitualmente en dia de descanso obligatorio tiene
derecho a un descanso compensatorio remunerado, sin perjuicio de la retribucion

en dinero prevista en el articulo 180 del Cddigo Sustantivo del Trabajo.

En el caso de la jornada de treinta y seis (36) horas semanales previstas en el
articulo 20 literal c) de esta ley <161 c.s.t>, el trabajador solo tendra derecho a un

descanso compensatorio remunerado cuando labore en domingo.
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CAPITULO IV.

VACACIONES ANUALES REMUNERADAS

ARTICULO 186. DURACION.

1. Los trabajadores que hubieren prestados sus servicios durante un afo tienen

derecho a quince (15) dias habiles consecutivos de vacaciones remuneradas.

2. Los profesionales y ayudantes que trabajan en establecimientos privados
dedicados a la lucha contra la tuberculosis, y los ocupados en la aplicacién de
rayos X, tienen derecho a gozar de quince (15) dias de vacaciones remuneradas

por cada seis (6) meses de servicios prestados.

ARTICULO 189. COMPENSACION EN DINERO DE LAS VACACIONES. Decreto
2351 de

1965. El nuevo texto es el siguiente:>

1. Es prohibido compensar en dinero las vacaciones. Sin embargo, el Ministerio de
Trabajo podra autorizar que se pague en dinero hasta la mitad de éstas en casos

especiales de perjuicio para la economia nacional o la industria.

2. Cuando el contrato de trabajo termine sin que el trabajador hubiere disfrutado
de vacaciones, la compensacion de éstas en dinero procedera por afio cumplido

de servicio y proporcionalmente por fraccion de afio.

3. Para la compensacion de dinero de estas vacaciones, en el caso de los
numerales anteriores, se tomara como base el Ultimo salario devengado por el

trabajador.
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TITULO VIII.
PRESTACIONES PATRONALES COMUNES
CAPITULO I.
DISPOSICIONES GENERALES
ARTICULO 193. REGLA GENERAL.

1. Todos los empleadores estan obligados a pagar las prestaciones establecidas

en este Titulo, salvo las excepciones que en este mismo se consagran.

2. Estas prestaciones dejaran de estar a cargo de los empleadores cuando el
riesgo de ellas sea asumido por el Instituto Colombiano de Seguros Sociales, de
acuerdo con la ley y dentro de los reglamentos que dicte el mismo Instituto.

ARTICULO 196. COEXISTENCIA DE PRESTACIONES.

1. La coexistencia de contratos de que trata el articulo 26 implica la coexistencia

de prestaciones.

2. Cuando un trabajador tenga derecho a que varios empleadores le concedan
una prestacion asistencial o en especie, estos empleadores tienen que
suministrarla y costearla en proporcion a los salarios que cada uno le pague al
trabajador, y si uno solo de ellos la suministrare integramente, quedara subrogado
en las acciones del trabajador contra los demas respecto de la parte o cuota que a

éstos corresponda.
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ARTICULO 204. PRESTACIONES.
ARTICULO 205. PRIMEROS AUXILIOS.

1. El empleador debe prestar al accidentado los primeros auxilios, aun cuando el

accidente sea debido a provocacion deliberada o culpa grave de la victima.

2. Todo empleador debe tener en su establecimiento los medicamentos
necesarios para las atenciones de urgencias en casos de accidentes o ataque
subito de enfermedad, de acuerdo con la reglamentacion que dicte la Oficina

Nacional de Medicina e Higiene Industrial (Hoy Division de Salud Ocupacional).

ARTICULO 206. ASISTENCIA INMEDIATA. El empleador debe proporcionar sin
demora al trabajador accidentado o que padezca enfermedad profesional, la

asistencia médica farmacéutica necesaria.

ARTICULO 218. SALARIO BASE PARA LAS PRESTACIONES.

1. Para el pago de las prestaciones en dinero establecida en este Capitulo, debe
tomarse en cuenta el salario que tenga asignado el trabajador en el momento de

realizarse el accidente o de diagnosticarse la enfermedad.

2. Si el salario no fuere fijo, se toma en cuenta el promedio de lo devengado por el
trabajador en el afio de servicios anterior al accidente o la enfermedad, o todo el

tiempo de trabajo si fuere menor.
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CAPITULO III.
AUXILIO MONETARIO POR ENFERMEDAD NO PROFESIONAL

ARTICULO 227. VALOR DE AUXILIO. En caso de incapacidad comprobada para
desempeiniar sus labores, ocasionada por enfermedad no profesional, el trabajador
tiene derecho a que el empleador le pague un auxilio monetario hasta por ciento
ochenta (180) dias, asi: las dos terceras (2/3) partes del salario durante los
primeros noventa (90) dias y la mitad del salario por el tiempo restante.

ARTICULO 228. SALARIO VARIABLE. En caso del que el trabajador no
devengue salario fijo, para pagar el auxilio por enfermedad a que se refiere este
Capitulo se tiene como base el promedio de lo devengado en el afio de servicio
anterior a la fecha en cual empez0 la incapacidad, o en todo el tiempo de servicios

si no alcanzare a un (1) afio.

ARTICULO 229. EXCEPCIONES. Las normas de este Capitulo no se aplican:

a). A la industria puramente familiar.

b). A los trabajadores accidentales o transitorios;

c). A los artesanos que, trabajando personalmente en su establecimiento, no

ocupen mas de cinco (5) trabajadores permanentes extrafios a su familia,

d). A los criados domésticos, los cuales tienen derecho a la asistencia médica y
farmacéutica corriente en caso de cualquier enfermedad y al pago integro de su
salario en caso de incapacidad para desempefar sus labores a consecuencia de

enfermedad, todo hasta por un (1) mes.
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CAPITULO IV.

CALZADO Y OBEROLES PARA TRABAJADORES

ARTICULO 230. SUMINISTRO DE CALZADO Y VESTIDO DE LABOR. Todo
empleador que habitualmente ocupe uno (1) o més trabajadores permanentes,
debera suministrar cada cuatro (4) meses, en forma gratuita, un (1) par de zapatos
y un (1) vestido de labor al trabajador, cuya remuneracién mensual sea hasta dos
(2) meses el salario minimo mas alto vigente. Tiene derecho a esta prestacion el
trabajador que en las fechas de entrega de calzado y vestido haya cumplido mas
de tres (3) meses al servicio del empleador.

ARTICULO 231. CONSIDERACION DE HIJOS Y OTRAS PERSONAS. .
ARTICULO 232. FECHA DE ENTREGA. Los empleadores obligados a suministrar

Permanente calzado y vestido de labor a sus trabajadores haran entrega de
dichos elementos en las siguientes fechas del calendario: 30 de abril, 31 de agosto

y 20 de diciembre.

ARTICULO 233. USO DEL CALZADO Y VESTIDO DE LABOR. . El trabajador
gueda obligado a destinar a su uso en las labores contratadas el calzado y vestido
qgue le suministre el empleador, y en el caso de que asi no lo hiciere éste quedara

eximido de hacerle el suministro en el periodo siguiente.

ARTICULO 234. PROHIBICION DE LA COMPENSACION EN DINERO. Queda
prohibido a los empleadores pagar en dinero las prestaciones establecidas en este

capitulo.
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ARTICULO 235. REGLAMENTACION. EIl Ministerio del Trabajo reglamentara la
forma como los empleadores deben cumplir con las prestaciones establecidas en

este capitulo y la manera como deben acreditar ese cumplimiento.

CAPITULO VII.
AUXILIO DE CESANTIA

ARTICULO 249. REGLA GENERAL. Todo empleador esta obligado a pagar a sus
trabajadores, y a las demas personas que se indican en este Capitulo, al terminar
el contrato de trabajo, como auxilio de cesantia, un mes de salario por cada afio

de servicios y proporcionalmente por fraccién de afio.
ARTICULO 250. PERDIDA DEL DERECHO.

1. El trabajador perdera el derecho de auxilio de cesantias cuando el contrato de

trabajo termina por alguna de las siguientes causas:

a). Todo acto delictuoso cometido contra el empleador o sus parientes dentro del
segundo grado de consanguinidad y primero en afinidad, o el personal directivo de

la empresa;

b). Todo dafio material grave causado intencionalmente a los edificios, obras,
maquinaria y materias primas, instrumentos y demas objetos relacionados con el

trabajo,

c). El que el trabajador revele los secretos técnicos o comerciales o dé a conocer

asuntos de caracter reservado, con perjuicio grave para la empresa.

2. En estos casos el empleador podra abstenerse de efectuar el pago

correspondiente hasta que la justicia decida.
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ARTICULO 251. EXCEPCIONES A LA REGLA GENERAL. El articulo 249 no se
aplica:

a). A la industria puramente familiar;

b). A los trabajadores accidentales o transitorios. Numeral declarado inexequible

por la Corte
Constitucional con Sentencia C-823/06 del 04 de octubre de 2006.

c). A los artesanos que, trabajando personalmente en su establecimiento, no

ocupen mas de cinco (5) trabajadores permanentes extrafios a su familia.

ARTICULO 252. CESANTIA RESTRINGIDA. INEXEQUIBLE. El nuevo texto es el

siguiente:> pero en lo demas quedan sujetos a las normas sobre este auxilio.

2. Para la liquidacion de cesantia de los trabajadores del servicio doméstico solo

se computara el salario que reciban en dinero.

3. El tiempo servido antes del primero (10.) de enero de 1951 por todos aquellos
trabajadores que tuvieron restringido el derecho de cesantia en virtud de la

legislacién vigente hasta esa fecha, se liquidara de acuerdo con dicha legislacion.

ARTICULO 253. SALARIO BASE PARA LA LIQUIDACION DE LA CESANTIA.

1. Para liquidar el auxilio de cesantia se toma como base el ultimo salario mensual
devengado por el trabajador, siempre que no haya tenido variacion en los tres (3)
ultimos meses. En el caso contrario y en los salarios variables, se tomara como
base el promedio de lo devengado en el ultimo afio de servicios o0 en todo el

tiempo servido si fuere menor de un afo.
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2. Para el tiempo de servicios anterior al treinta y uno (31) de diciembre de mil
novecientos sesenta y dos (1962) se aplicara las normas vigentes hasta esa

fecha.

ARTICULO 254. PROHIBICION DE PAGOS PARCIALES. Se prohibe a los
empleadores efectuar pagos parciales del auxilio de cesantias antes de la
terminacion del contrato de trabajo, salvo en los casos expresamente autorizados,

y si los efectuaren perderan las sumas pagadas, sin que puedan repetir lo pagado.
ARTICULO 256. FINANCIACION DE VIVIENDAS.

1. Los trabajadores individualmente, podran exigir el pago parcial de su auxilio de
cesantia para la adquisicion, construccion, mejora o liberacién de bienes raices
destinados a su vivienda, siempre que dicho pago se efectle por un valor no

mayor del requerido para tales efectos.

2. Los empleadores pueden hacer préstamos a sus trabajadores sobre el auxilio

de cesantias para los mismos fines.

3. Los préstamos, anticipos y pagos a que se refieren los numerales anteriores,
deben ser aprobados por el respectivo Inspector del Trabajo, o, en su defecto, por
el Alcalde Municipal, previa demostracion de que van a ser dedicados a los fines

indicados en dichos numerales.

4. Los empleadores podran realizar planes de vivienda, directamente o
contratandolos con entidades oficiales, semioficiales o privadas, en beneficio de
sus trabajadores, financiados en todo o en parte, con préstamos 0 anticipos sobre
el auxilio de cesantia de los trabajadores beneficiados. En este caso, se requerira

el consentimiento de éstos y la aprobacion previa del Ministerio del Trabajo.

5. Los trabajadores podran, igualmente, el pago parcial de sus auxilio de cesantias
para realizar planes de vivienda que deberan ser contratados con entidades

oficiales, semioficiales o privadas, previa aprobacion del Ministerio del Trabajo.
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6. Aprobado el plan general de vivienda a que se refieren los numerales 40. y 50.
de este articulo, no se requerira nueva autorizaciébn para cada préstamo, o

liquidacion parciales.

ARTICULO 257. PATRIMONIO DE FAMILIA. Las casas de habitacion adquiridas
por el trabajador antes o dentro de la vigencia de este codigo, con el auxilio de
cesantia, en todo o en parte, no constituyen por ese solo hecho patrimonio familiar

inembargable.

ARTICULO 258. MUERTE DEL TRABAJADOR. El auxilio de cesantia en caso de
muerte del trabajador no excluye el seguro de vida obligatorio y cuando aquél no
exceda del equivalente a cincuenta (50) veces el salario minimo mensual mas alto,
se pagara directamente por el empleador de acuerdo con el procedimiento
establecido en el articulo 212 del Cadigo Sustantivo del Trabajo.
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TITULO IX.
PRESTACIONES PATRONALES ESPECIALES
CAPITULO I.

INTRODUCCION

ARTICULO 259. REGLA GENERAL.

1. Los empleadores o empresas que se determinan en el presente Titulo deben
pagar a los trabajadores, ademas de las prestaciones comunes, las especiales
que aqui se establecen y conforme a la reglamentacién de cada una de ellas en su

respectivo capitulo.

2. Las pensiones de jubilacion, el auxilio de invalidez y el seguro de vida colectivo
obligatorio dejaran de estar a cargo de los empleadores cuando el riesgo
correspondiente sea asumido por el Instituto de los Seguros Sociales, de acuerdo

con la ley y dentro de los reglamentos que dicte el mismo Instituto.
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CAPITULO II.
PENSION DE JUBILACION

ARTICULO 260. DERECHO A LA PENSION. 289 de la Ley 100 de 1993. El texto
derogado continua vigente para los trabajadores sometidos al régimen de

transicion creado por el articulo

36 de la Ley 100. Su texto es el siguiente:> 1. Todo trabajador que preste servicios
a una misma empresa de capital de ochocientos mil pesos ($ 800.000) o superior,
que llegue o haya llegado a los cincuenta y cinco (55) afios de edad, si es varon, o
a los cincuenta (50) afios si es mujer, después de veinte (20) afios de servicios
continuos o discontinuos, anteriores o posteriores a la vigencia de este Cdédigo,
tiene derecho a una pensidon mensual vitalicia de jubilacién o pension de vejez,

equivalente al setenta y cinco por ciento (75%) del promedio de
los salarios devengados en el Ultimo afio de servicio.

2. El trabajador que se retire o sea retirado del servicio sin haber cumplido la edad
expresada tiene derecho a la pension al llegar a dicha edad, siempre que haya
cumplido el requisito de los veinte (20) afios de servicio.

ARTICULO 261. CONGELACION DEL SALARIO BASE. 289 de la Ley 100 de
1993 y por el articulo 14 de la Ley 171 de 1961.>

ARTICULO 262. DESDE CUANDO SE DEBE.

ARTICULO 263. PROCEDIMIENTO. Las empresas obligadas a pagar jubilacion
deben sefialar en reglamento especial el procedimiento para obtener el
reconocimiento de la pensidon y las condiciones exigidas por este Coddigo para

tener derecho a ella.
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ARTICULO 266. CONCURRENCIA DE JUBILACION Y CESANTIA. La pensién
de jubilacién y el auxilio de cesantia son compatibles. En consecuencia, el
derecho a disfrutar de la pension de jubilacion, cuando se cumplan los requisitos
para esta presentacion, no excluye el derecho del trabajador a que se le pague el

auxilio de cesantia por el tiempo servido.

ARTICULO 267. PENSION-SANCION. 133 de la Ley 100 de 1993. El nuevo texto
es el siguiente:> El trabajador no afiliado al Sistema General de Pensiones por
omisién del empleador, que sin justa causa sea despedido después de haber
laborado para el mismo empleador durante diez (10) afios 0 mas y menos de
quince (15) afos, continuos o discontinuos, anteriores o posteriores a la vigencia
de la presente ley, tendrd derecho a que dicho empleador lo pensione desde la
fecha de su despido, si para entonces tiene cumplidos sesenta (60) afios de edad
si es hombre, o cincuenta y cinco (55) afios de edad si es mujer, o desde la fecha

en que cumpla esa edad con posterioridad al despido.

Si el retiro se produce por despido sin justa causa después de quince (15) afios de
servicios, la pensién se pagara cuando el trabajador despedido cumpla cincuenta
y cinco (55) afios de edad si es hombre, o cincuenta (50) afios de edad si es
mujer, o desde la fecha del despido, si ya los hubiere cumplido.

La cuantia de la pension serd directamente proporcional al tiempo de servicios
respecto de la que le habria correspondido al trabajador en caso de reunir todos
los requisitos para acceder a la pension de vejez en el régimen de prima media
con presentacion definida y se liquidara con base en el promedio devengado en
los ultimos diez (10) afios de servicios, actualizado con base en la variacion del

indice de precios al consumidor certificada por el DANE.
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PARAGRAFO lo. Lo dispuesto en el presente articulo se aplicara exclusivamente
a los servidores publicos que tengan la calidad de trabajadores oficiales y a los

trabajadores del sector privado.

PARAGRAFO 20. Las pensiones de que trata el siguiente articulo podran ser
conmutadas con el instinto de Seguros Sociales.

PARAGRAFO 3o0. A partir del 1. de enero del afio 2014 las edades a que se
refiere el presente articulo, se reajustaran a sesenta y dos (62) afios si es hombre
y cincuenta y siete (57) afios si es mujer, cuando el despido se produce después
de haber laborado para el mismo empleador durante diez (10) afios 0 mas y
menos de quince (15) afios, y a sesenta (60) afios si es hombre y cincuenta y
cinco (55) afios si es mujer, cuando el despido se produce después de quince (15)
anos de dichos servicios.

CAPITULO III.
AUXILIO POR ENFERMEDAD NO PROFESIONAL E INVALIDEZ

ARTICULO 277. DERECHO AL AUXILIO POR ENFERMEDAD NO
PROFESIONAL. 28 del Decreto 3743 de 1950. El nuevo texto es el siguiente:>
Todo trabajador que preste servicios a una empresa de capital de (800.000) o
superior, que sufra una incapacidad para desempefiar

sus labores por causa de enfermedad no profesional, tendra derecho, ademas del
auxilio monetario establecido en el articulo 227, a la asistencia médica,

farmacéutica, quirtrgica y hospitalaria necesaria, hasta por seis (6) meses.

ARTICULO 278. AUXILIO DE INVALIDEZ. 29 del Decreto 3743 de 1950. El

nuevo texto es el siguiente:>
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1. Si como consecuencia de la enfermedad no profesional o por lesion distinta de
accidente de trabajo o por debilitamiento de las condiciones fisicas o intelectuales,
no provocados intencionalmente le sobrevine al trabajador una invalidez que lo
incapacite para procurarse una remuneracion mayor de un tercio de la que
estuviere devengado, tendra derecho, ademas, a las siguientes presentaciones en

dinero:

a). En caso de invalidez permanente parcial, a una suma de uno (1) a diez (10)

meses de salario que graduara el médico al calificar la invalidez;

b). En caso de invalidez permanente total, tendra derecho a una pensién mensual
de invalidez equivalente a la mitad del salario promedio mensual del dltimo afio,

hasta por treinta meses (30) meses y mientras la invalidez subsista.

c). En caso de gran invalidez, el trabajador tendra derecho, a una pension
mensual de invalidez equivalente a la de jubilacion o vejez, durante treinta (30)

meses.

2. Si el trabajador tuviere mas de cincuenta y cinco (55) afios de edad o los
cumpliere durante la invalidez y tuviere mas de quince (15) afios de servicios
continuos o discontinuos en la misma empresa, la pension de invalidez se

convertird en pension de jubilacion o vejez.
ARTICULO 281. PAGO DE LA PENSION.

1. La pensién de invalidez se paga provisionalmente durante el primer afio de
incapacidad, pudiendo examinarse periédicamente al invalido con el fin de
descubrir las incapacidades en evolucion, evitar la simulacién y controlar su
permanencia. Vencido ese afo se practicara examen medico y cesara la pension
si el invalido ha recuperado mas de la tercera parte de su primitiva capacidad de

ganancia.
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2. Sin embargo, puede cancelarse la pensién en cualquier tiempo en que se
demuestre que el invalido ha recuperado mas de la tercera parte de su primitiva

capacidad de ganancia.

CAPITULO V.
SEGURO DE VIDA COLECTIVO OBLIGATORIO

ARTICULO 289. EMPRESAS OBLIGADAS. 12 de la Ley 11 de 1984. El nuevo
texto es el siguiente:> Toda empresa de caracter permanente debe efectuar a su
cargo el seguro de vida colectivo de todos sus trabajadores, excepto de los
ocasionales o transitorios, y cubrir el riesgo de la muerte sea cualquiera la causa

que la produzca.

ARTICULO 290. NOMINA. Para los efectos del articulo anterior, se toma en
cuenta el promedio mensual de la némina de salarios en el afio anterior al
fallecimiento del trabajador, y en caso de lapso menor de actividades de la

empresa, el promedio mensual de salarios en ese tiempo.

ARTICULO 291. CARACTER PERMANENTE. Se entiende que una empresa
tiene caracter permanente cuando su finalidad es la de desarrollar actividades

estables o de larga duracién, cuando menos por un tiempo no inferior a un (1) afio.

ARTICULO 292. VALOR. Los patronos obligados al pago del seguro de vida de
sus trabajadores, de acuerdo con las disposiciones legales vigentes, mientras el
instituto de Seguros Sociales asume este riesgo, pagaran por este concepto a los

beneficiarios del asegurado:

a). Un (1) mes de salario por cada afio de servicios, continuos o discontinuos,
liquidado en la misma forma que el auxilio de cesantia, sin que el valor del seguro
sea inferior a doce (12) meses del salario, ni exceda de cien (100) veces el salario

minimo mensual mas alto,
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b). Si la muerte del trabajador ocurre por causa de accidente de trabajo o de
enfermedad profesional, el valor del seguro sera el doble de lo previsto en el literal
anterior, pero sin exceder de doscientas (200) veces el salario minimo mensual

mas alto.
ARTICULO 293. BENEFICIARIOS.

1. Son beneficiarios forzosos del seguro de vida el conyuge, los hijos legitimos y
naturales, y los padres legitimos o naturales del trabajador fallecido, en el orden y
proporcién establecidos en el ordinal e) del articulo 204.

2. Si no concurriere ninguno de los beneficiarios forzosos, el seguro se pagara al
beneficiario o beneficiarios que el trabajador haya designado, y, en su defecto, a
quien probare que dependia econémicamente del trabajador fallecido, si ademas
fuere menor de dieciocho (18) afios o estuviere incapacitado en forma permanente
para trabajar. Si hubiere varias personas en estas circunstancias, la indemnizacién
se dividira entre ellas, por partes iguales. A falta de cualquiera de las personas
antes indicadas, el seguro se pagara a quien corresponda conforme a las reglas
de la sucesion intestada establecidas en el Cédigo Civil. (Libro III, Titulo 1l del
Cadigo Civil).

ARTICULO 302. SEGUROS EN COMPANIAS. Salvo en los casos en que la
empresa obligada al seguro esté autorizada para asumirlo directamente, su pago
se contratara en una compafia de seguros y a favor de la empresa que esté
obligada a esta prestacién, pero ocurrida la muerte de uno de los asegurados el
valor del seguro se pagara directamente por la empresa al beneficiario o a los

beneficiarios, la cual cobrara de la compairiia de seguro el valor correspondiente.
ARTICULO 303. CERTIFICADO.

1. Las empresas que estén obligadas al pago del seguro deben expedir a cada

uno de sus trabajadores un certificado sobre lo siguiente:
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10). Fecha de su expedicion.
20). La obligacion de pagar el seguro.

30). Si la empresa estd debidamente autorizada para constituirse en aseguradora,
el numero y fecha de la resolucion administrativa correspondiente, o0, en caso
contrario, el nombre de la compafia aseguradora y el numero y fecha de la poéliza

colectiva.

40). Nombre del trabajador asegurado y fecha de su ingreso a la empresa,

expresando claramente dia, mes y afo.
50). Bases para liquidacion del seguro de acuerdo con el articulo 292.

60). Nombre del beneficiario o de los beneficiarios forzosos o, a falta de éstos, de
quienes el trabajador, indicando las cuotas o proporcion que sefiale a cada uno
cuando los beneficiarios designados libremente sean varios, y ademas, el nombre
o los nombres de quienes dependan econdmicamente del asegurado y que se
encuentren en las condiciones de que trata el articulo 293 en su ultimo inciso. Si
no se expresare por el trabajador el nombre el nombre de los beneficiarios o de
alguno de alguno de ellos, asi se hara constar en el certificado.

70). Prohibicion de negociar o ceder el seguro sin perjuicio de su pignoracion para

la financiacion de vivienda, como se establece en el articulo siguiente.

80). Extincién del seguro a la terminacion del contrato, salvo en los casos y por el

tiempo sefalado en el articulo 298.

2. Este certificado se extiende al papel comun, se firma por empleador o su
representante, el asegurado y los testigos, en dos (2) ejemplares, uno para la
empresa y el otro para el asegurado, y no estad sujeto a impuesto de timbre

nacional.
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CAPITULO VL.
PRIMA DE SERVICIOS
ARTICULO 306. PRINCIPIO GENERAL.
1. Toda empresa de caracter permanente estéa obligada a pagar a cada uno de sus

trabajadores, excepto a los ocasionales o transitorios, como prestacion especial,

una prima de servicios, asi:

a). Las de capital de doscientos mil pesos ($200.000) o superior, un mes de
salario pagadero por semestres del calendario, en la siguiente forma: una

quincena el dltimo dia de junio y otra

quincena en los primeros veinte dias de diciembre, a quienes hubieren trabajado o

trabajaren todo el respectivo semestre, o proporcionalmente al tiempo trabajado, y

b). Las de capital menor de doscientos mil pesos ($200.000), quince (15) dias de
salario, pagadero en la siguiente forma: una semana el Gltimo dia de junio y otra
semana en los primeros veinte (20) dias de diciembre, pagadero por semestres
del calendario, a quienes hubieren trabajado o trabajaren todo el respectivo

semestre; o proporcionalmente al tiempo trabajado.

2. Esta prima de servicios sustituye la participacion de utilidades y la prima de

beneficios que establecio la legislacién anterior.

ARTICULO 307. CARACTER JURIDICO. La prima anual no es salario, ni se

computara como factor del salario en ningiin caso.

ARTICULO 308. PRIMAS CONVENCIONALES Y REGLAMENTARIAS. Las
empresas que por pactos, convenciones colectivas, fallos arbitrales o reglamentos
de trabajos estén obligadas a conocer a sus trabajadores primas anuales o primas

de navidad, tendran derecho a que el valor de estas primas, se impute a la

36



obligacion de que trata el presente capitulo, pero si la prima de servicios fuere

mayor deberan pagar el complemento.

CAPITULO XIll.
EMPLEADORES SIN CARACTER DE EMPRESA

ARTICULO 338. PRESTACIONES SOCIALES.

1. Los empleadores que ejecutan actividades sin animo de lucro quedan sujetos a
las normas del presente Codigo; pero para los efectos de las prestaciones sociales
a que estan obligados, el Gobierno puede efectuar la clasificacion de estos
empleadores y sefialar la proporcion o cuantia de dichas prestaciones.
2. Lo dispuesto en este articulo no sera aplicable a aquellas personas que, de
acuerdo con el Concordato, estdn sometidas a la legislacién candnica.

Por otra parte, cabe anotar que cada fundacion que otorga microcrédito en
Cartagena, es autonoma de incluir dentro de sus politicas la manera de motivar a
su fuerza de venta, ya que cada organizaciébn posee unas metas y objetivos
particulares a alcanzar y como su nombre lo indica estas “prestaciones
extralegales”, no son de obligatorio cumplimiento, pero que cada organizacion
brinda a sus colaboradores y son estipuladas por los directivos segun criterios de
equidad e igualdad para todos los asesores, segun sea el tamafio de la empresa,

segun sea la posicion de esta en el mercado, entre otros.

0.2.2 MARCO TEORICO

Esta conformado por los referentes tedricos, que hacen referencia a la
fundamentacion tedrica, a los conceptos que manejan los libros sobre el tema
tratado en esta investigacion y que es validado por las citas bibliograficas ademas,
se encuentra la definicibn de términos, que esta compuesta por las distintas

palabras con sus significados que se utilizan en este estudio.
37



Investigaciones Previas

Luego de investigaciones presenciales en diferentes instituciones de educacion
superior en la ciudad de Cartagena, como Universidad de Cartagena, Universidad
Tecnologica de Bolivar, Universidad San Martin, Universidad Libre, Corporacion
Universitaria Rafael Nufiez, Universidad San Buenaventura, entre otras, y en
distintas bibliotecas virtuales; no se encontraron registros de estudios especificos
acerca del tema concreto que se estd desarrollando, por lo cual esta tesis
representa un valioso instrumento de referencia para los gerentes de estas
fundaciones que otorgan microcrédito conozcan el nivel de satisfaccion que tienen

sus colaboradores con respecto a su trabajo.
Referentes Tedricos
Antecedentes De La Motivacion

La palabra motivacién deriva del vocablo latino “Moviere” que significa mover.
Pero hoy el termino tiene un significado mas amplio, este término surge por el afio
1700, en el viejo mundo europeo cuando los antiguos talleres de artesanos se
transformaros en fabricas donde decenas y centenares de personas producian
operando magquinas; los contactos simples y faciles entre el artesano y sus
auxiliares se complicaron. Habia que coordinar innumerables tareas ejecutadas
por un gran numero de personas y cada una de ellas pensaba de manera distinta,
empezaron los problemas de baja productividad y el desinterés en el trabajo.

Entonces, surge como alternativa ante los conflictos, la falta de entendimiento
entre las personas, la frustracion, por mencionar algunos; lo que se convierte en
una alternativa que logra la mediacién entre los intereses patronales y las
expectativas de los trabajadores, porque en donde existen varias personas
laborando las relaciones se complican y se deben decidir acciones en fin de lograr
la satisfaccion del trabajador con su empleo, lo cual conlleva de cierta forma al

aumento de la productividad de la empresa.
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Por otra parte, cabe mencionar que en relacién al tema que nos ocupa, desde
1920 La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), ha luchado por el bienestar
del trabajador ya que es una agencia especializada de la Organizacion de
Naciones Unidas (ONU), prevista por el Tratado de Versalles en 1919. Tiene
como objetivos principales mejorar las condiciones de trabajo; promover empleos
productivos para el necesario desarrollo social asi como mejorar el nivel de vida

de todo el mundo.
Conceptos de motivacion

A lo largo de todos los tiempos se han creado nuevos conceptos que cada autor
aporta dependiendo de su materia y punto de vista. La motivacién esta constituida
por todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia
un objetivo, es decir, la motivacion nos dirige para satisfacer la necesidad, es ala
vez objetivo y accion. El sentirse motivado significa identificarse con el fin, en
caso contrario, sentirse sin motivacion representa la pérdida del interés y al
significado del objetivo o lo que es lo mismo, la imposibilidad de conseguirlo. La
motivacion viene a ser el resultado de la interaccion del individuo con la situacion.
Se dice que los gerentes e investigadores de la administracion se han enfrentado
al concepto de la motivacion ya que se tiene asimilada una idea general de lo que
este concepto abarca, segun el texto las organizaciones es un “Proceso que
controla la eleccion de las formas alternativas de control sobre la actividad

»2

voluntaria”™ lo que quiere decir que la motivacion se presenta por pasos en los

gue cada persona elige voluntariamente entre las diferentes alternativas.

“‘Deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion,
condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual. La
motivacion en general se refiere al esfuerzo por conseguir cualquier meta
organizacional” lo anterior hace referencia al hecho de que cada persona es un
individuo y como tal tiene necesidades que el satisfacerlas puede llegar a ser

motivador para él, pero el satisfacer esta necesidad en otro individuo, puede no

2 GIBSON, Ivancevich, Donelly. Las Organizaciones. Ed Mc Graw Hill, 2001, Pag 145
¥ STEPHEN Robins, Comportamiento Organizacional. Prentice Hall, 1999, pag 168
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tener el mismo resultado, lo cual quiere decir que la persona encargada del
departamento de recurso humano debe tener muy claro que es un error muy
extendido creer que lo que es motivador para algunos es motivador para otros y
partiendo de esto incentivar el deseo de que los trabajadores quieran esforzarse

por alcanzar las metas de la organizacion,

Son muchisimos los conceptos existentes sobre motivacion pero que se resumen
a todos los factores que son capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta

hacia un objetivo, que en este caso serian las metas de la empresa.

LA MOTIVACION

Segun el autor Idalberto Chiavenato, en el texto “Administracion de los Recursos

Humanos” (1994), existen tres premisas que explican el comportamiento humano.

= ElI 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. El comportamiento es causado por
estimulos internos y externos.

= 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.

= ElI Comportamiento esta orientado hacia objetivos: En todo
comportamiento humano existe una finalidad, dado que hay una causa
gue lo genera. El comportamiento no es causal ni aleatorio, siempre esta

dirigido y orientado hacia algun obijetivo.

La conducta motivada requiere de voluntad. Asimismo, la motivacion presenta

ciertos componentes tales como:

= Una necesidad, son los anhelos de satisfacer alguna carencia o

desequilibrio fisiolégico (necesidad de agua, alimentos, etc.) vy
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psicoldgicos (necesidad de compaifia, de adquirir algo, etc.) son
fundamentales para la especie, pueden ser innatas o adquiridas, como
las presenta Maslow la jerarquia estd determinada por necesidades
fisioldgicas — sociales.

= 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.

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

deseo general de lograr una meta.

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. El 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, direccion,

respeto a lo que quiere alcanzar, teniendo que ser persistente.

CLASES DE MOTIVOS Y CARACTERISTICAS

Los motivos son tan complejos y actian unos con otros de tal modo que

clasificarlos en categorias claras y bien delimitadas es obviamente imposible.

La expresion de un motivo dado no sélo varia de una persona a otra
(especialmente a través de grupos culturales), sino gque algunos motivos pueden
ser expresados por diferente conducta, e inversamente, una conducta similar

puede representar la expresion de diferentes motivos.

a) Se distinguen segun algunos autores en 3 clases: los fisiologicos, sociales

y psicoldgicos.
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e Los motivos Fisiolégicos: o primarios: "motivacion humana por cosas
que son necesarias para sobrevivir, como alimento, agua y calor Son
motivos no aprendidos que responden a necesidades y desequilibrios
gue se producen en el organismo (por ejemplo, hambre, sed, necesidad
de aire, de dormir etc); se originan en las necesidades fisiolégicas y los
procesos de autorregulacion del organismo, estdn presentes en el
momento del nacimiento es decir, son innatos.

e Los motivos sociales: Son motivos aprendidos que se adquieren en el
curso de la socializacion dentro de una cultura o sociedad determinada,
se forman con respecto a las relaciones interpersonales, valores
sociales, las normas se deben tener en cuenta que una vez despertado
un motivo influye sobre la conducta independientemente de su origen.

e Los motivos psicologicos: Se desarrollan mediante procesos de
aprendizaje, solamente aparecen cuando se han satisfecho las
necesidades fisiologicas este tipo de motivacion varia de un individuo a
otro, y esa esta en funcion de sus experiencias pasadas y de la clase
de aprendizaje que haya tenido. “los motivos sociales difiere de cultura
a cultura, y aun entre miembros de la misma cultura. Estas diferencias

se originan, en que los motivos sociales se aprenden y expresan por

medio de una conducta aprendida"s.

b) Caracteristicas:

1. Los motivos se caracterizan porque no son estaticos, por el contrario, son
fuerzas dinamicas y persistentes que provocan comportamientos. Con el
aprendizaje y la repeticion (refuerzo), los comportamientos se vuelven mas
eficaces en la satisfaccion de ciertas necesidades.

2. Por otra parte una necesidad satisfecha no es motivadora de comportamiento,

ya que no causa tension o incomodidad. Una necesidad puede ser satisfecha,

* LAHEY, B.B. Introduccién a la psicologia. Madrid. McGraw-Hill, 2003 pég. 411
5 Hilgard , Enciclopedia de la Psicologia, pag. 189 ,1967
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frustrada o compensada (transferencia a otro objeto). En el ciclo motivacional
muchas veces la tension provocada por el surgimiento de una necesidad,
encuentra una barrera o un obstaculo para su liberacion.

Al no encontrar la salida normal, la tensién del organismo busca un medio
indirecto de salida, ya sea por via psicoldgica (agresividad, descontento,
tension emocional, apatia, indiferencia, etc.), o por la via fisiologica (tensioén

nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas y digestivas, etc.)

En otras ocasiones, la necesidad no es satisfecha, no frustrada, sino
transferida o compensada. Ello ocurre cuando la satisfaccién de otra necesidad
reduce la intensidad de una necesidad que no puede ser satisfecha, por
ejemplo cuando el motivo de una promocién para un cargo superior es

compensado por un aumento de salario o por un nuevo puesto de trabajo.

Ya que al quedar satisfecha una necesidad, aparecen otros. Es decir, la
motivacion humana es ciclica y orientada por diferentes necesidades ya sean
psicolégicas, fisiolégicas o sociales.

El comportamiento es casi un proceso de resolucion de problemas, de
satisfaccion de necesidades, cuyas causas pueden ser especificas o
genéricas. El motivo busca un curre al motivo y trata de hacerle actuar

mediante la promesa del logro de una necesidad urgente.

En cualquier modelo de motivacion, el factor inicial es el motivo para actuar, la
razon, el deseo, la necesidad inadecuadamente satisfecha. Los motivos hacen
que el individuo busque la realizacion e inicie la accion, inicialmente los
motivos pueden satisfacer en muchas formas. La existencia del motivo mismo
determina inmediatamente el curso final del comportamiento.

El incentivo es la fuerza que atrae la atencion del individuo, porque le promete
recompensas y logros que pueden satisfacer sus deseos y motivos. La
consideracion principal de este punto se centra en el grado de satisfaccion que
logrard mediante el esfuerzo dedicado a ellos si el esfuerzo es eficaz y si

percibe la recompensa prometida.
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El trabajador como empleado potencial investiga sus propias aptitudes y
conocimientos para determinar si se considera capaz de trabajar para lograr la
recompensa anticipada, analiza los recursos de que dispone, considera
también el grado y tipo de ayuda que puede esperar de sus superiores,

compafieros y demas personal del que puede depender.

Es por ello que el comportamiento humano, es un proceso de resolucion de
problemas, de satisfaccion de necesidades, cuyas causas pueden ser
especificadas o genéricas. Las necesidades humanas especificas cambian con
el tiempo, y con cada persona, un motivo urgente hoy puede dejar de serlo

mafana.

Esto significa que un incentivo que puede servir en determinado momento,
puede perder su fuerza después, por lo que hay que descubrir otros incentivos
que concuerden con otros nuevos motivos. Estas caracteristicas estan en
relacion con las experiencias vividas y las expectativas de las personas, por lo
gue debemos pensar en dar un incentivo igual a todas las personas, cada

individuo es diferente.

TEORIAS DE MOTIVACION:

A continuacion, las principales teorias de motivacidbn que sustentan nuestro

estudio.

1. Teoria de las necesidades de Maslow

La teoria de jerarquia de las necesidades® del hombre, propuesta por Maslow,
parte del supuesto que el hombre actia por necesidades, nuestro objetivo es
mostrar la importancia de esta teoria, tan trascendental para el comportamiento

organizacional.

6 Maslow, Abraham, Teoria de la Motivacion Humana, 1943
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Cofer’, Maslow. (2000) contempla a la motivacién humana en términos de una
jerarquia de cinco necesidades que las clasifica a su vez en necesidades de orden

inferior y necesidades de orden superior.
Entre las necesidades de orden inferior se encuentran.

e Fisiolégicas: Son necesidades de primer nivel y se refieren a la
supervivencia, involucra: aire, agua, alimento, vivienda, vestido, etc.

e Seqguridad: Se relaciona con la tendencia a la conservacion, frente a
situaciones de peligro, incluye el deseo de seguridad, estabilidad y ausencia
de dolor.

Entre las necesidades de orden superior se encuentran:

e Sociales o de amor: El hombre tiene la necesidad de relacionarse de

agruparse formal o informalmente, de sentirse uno mismo requerido.

e Estima: Es necesario recibir reconocimiento de los demas, de lo contrario
se frustra los esfuerzos de esta indole generar sentimientos de prestigio de
confianza en si mismo, proyectandose al medio en que interactua.

e Autorrealizacion: Consiste en desarrollar al maximo el potencial de cada

uno, se trata de una sensacién autosuperadora permanente. El llegar a ser
todo lo que uno se ha propuesto como meta, es un objetivo humano
inculcado por la cultura del éxito y competitividad y por ende de prosperidad

personal y social, rechazando el de incluirse dentro de la cultura de derrota. ®

Esta teoria sostiene gue la persona esta en permanente estado de motivacion, y

que a medida que se satisface un deseo, surge otro en su lugar®.

El enfoque de Maslow, aunque es demasiado amplio, representa para la
administracion de recursos humanos un valioso modelo del comportamiento de las

personas, basado en la carencia (o falta de satisfaccion es una necesidad

7 COFER, C. "Psicologia de la Motivacion" (1993). 2da Edicion. Edit. Trillas, México
8 DAVIS y Newsttrom, Comportamiento Humano en el Trabajo. Ed Mc Graw Hill. 2000 Pag 75
9 MASLOW, A. H. “A Theory of Human Motivation”, Psychological Review, Vol. 50, NO. 4, pp. 370-396.
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especifica) y complacencia que lo lleva al individuo a satisfacer dicha necesidad.
Sin embargo una vez que sea cubierta disminuird su importancia y se activara el
siguiente nivel superior. En esta forma una necesidad no tiene que satisfacerse

por completo antes de que emerja la siguiente.

En las sociedades modernas muchos trabajadores ya han satisfecho sus
necesidades de orden inferior y estdn motivados por necesidades psicoldgicas de
orden superior. Sin embargo esto sucedera en paises altamente desarrollados,
pero en paises como el nuestro alun existe mucha gente que trabaja para

satisfacer necesidades primarias.
MODELO DE PROCESOS

Se mencionan a continuacion las dos teorias de procesos que mejoran y explican

las formas de motivar al trabajador para un desempefio adecuado.

a. Teoria de las expectativas de Vroom™®
Fue, otro de los exponentes de esta teoria contemporanea que da explicaciones
ampliamente aceptadas acerca de la motivacion, en la que reconoce la
importancia de diversas necesidades y motivaciones individuales. Adopta una

apariencia mas realista que los enfoques propugnados por Maslow y Herzberg.

Furnham Adrian*' (2000) “Psicologia organizacional” propone un modelo de
expectativas de la motivacibn basado en objetivos intermedios y graduales
(medios) que conducen a un objetivo final. De esta manera Vroom se acerca al
concepto de “Armonia de objetivos” en donde las personas tienen sus propias
metas que son a su vez diferentes a los de la organizacion, pero posibles de
armonizar ambas como un todo. Esta teoria es consistente tal como se percibe en

el “sistema de administracion por objetivos”.

Segun este modelo la motivacién es un proceso que regula la seleccion de los

comportamientos. EI modelo no actda, en funcién de necesidades no satisfechas,

10 VROOM, V: "Work and Motivation" John Wiley and Sons, Nueva York, 1964
11 FURNHAM, Adrian. Psicologia Organizacional: "El Comportamiento del Individuo en las Organizaciones."
(2000 ). Cuarta Edicion. Edit. Oxford University. Londres.
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o de la aplicacion de recompensas y castigos, sino por el contrario, considera a las
personas CcOmo Seres pensantes cuyas percepciones Yy estimaciones de
probabilidades de ocurrencia, Iinfluyen de manera importante en su

comportamiento.

La teoria de las expectativas supone que la motivacion no equivale al desempefio
en el trabajo, sino es uno de varios determinantes. La motivacion, junto con las
destrezas, los rasgos de personalidad, las habilidades, la percepcion de funciones
y las oportunidades de un individuo también se combinan para influir en el
desemperio del trabajo. Es importante reconocer que la teoria de las expectativas
considera con gran objetividad a través de los afos, se han adoptado y modificado

las ideas fundamentales.

Al parecer es mas ajustable a la vida real, el supuesto de que las percepciones de
valor, varian de alguna manera entre un individuo y otro, tanto en diferentes
momentos como en diversos lugares. Coincide ademas con la idea de que los

administradores deben disefiar las condiciones ideales para un mejor desempefio.
b) Teoria de Porter y Lawler (1988)*

Basandose en gran medida en la teoria de las expectativas de Vroom, Porter y
Lawler arribaron a un modelo mas completo de la motivacion que lo aplicaron

primordialmente en instituciones. Asi tenemos que este modelo de teoria sostiene:

e Que el esfuerzo o la motivacién para el trabajo es un resultado de lo atractivo
gue sea la recompensa y la forma como la persona percibe la relacion
existente entre esfuerzo y recompensa.

e La segunda parte de este modelo es la relacién entre el desempefio y las
recompensas. Las personas esperan quienes realicen los mejores trabajos
sean quienes perciban los mejores salarios y obtengan mayores y mas

rapidas promociones.

2 PORTER, LYMAN W y LAWLER, EDUARD E: "Managerial Attitudes and Perfomance" Richard D. Irwin,
Hommewood, 1988.
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Cabe resaltar que en los ultimos estudios se ha concluido que para el logro del
aumento de la productividad en la empresa, se debe tener en cuenta la
complejidad de necesidades materiales y espirituales comunes a todos los
hombres, por lo tanto, el papel que tiene la administracién en este tiempo esta
intimamente ligada con el mejoramiento social de la humanidad y uno de los
mayores bienes de las organizaciones es un trabajador motivado lo cual significa
no solo aumento de la productividad sino de la eficiencia y reduccion de las

sustituciones de personal.

Una persona manifiesta una conducta positiva cuando le produce satisfaccion
ejecutar una labor determinada y relacionada con otros beneficios que obtiene en
el ambiente laboral. Como repercusion negativa se presenta la frustracion, que
afecta su estado psicolégico y se origina cuando el trabajo se realiza como algo
obligatorio sin tener satisfaccion alguna. Al final lo psicolégico determina la
conducta positiva o negativa del individuo hacia el trabajo, el jefe, los compafieros

y la organizacion.

Hubo una época en que se creia que la Unica forma de conseguir que el trabajador
hiciera un esfuerzo adicional era pagandole mas, otorgandole mayores
prestaciones y si eso no deba resultados, amenazandole con el despido. Como
sucedia en la administracion cientifica de Taylor, en la cual aparecié el concepto
de homo-economicus, que significa hombre econémico, segun el cual se cree que
toda persona esta motivada Unicamente por las recompensas salariales,
econdémicas. Lo cual quiere decir que el ser humano solo trabaja por miedo al

hambre y porque necesita dinero para vivir.

En la actualidad, se sabe que no solo el dinero da por resultado una mayor

productividad, al contrario. Un numero cada vez mayor de organizaciones llegan a
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la conclusién que lo que mas valoran los trabajadores son los “intangibles”.*?

Como el hecho de ser apreciados por el trabajo realizado, el mantenerlos
informados acerca de las cosas que afectan al conjunto, tener un jefe agradable
que tenga tiempo para escucharlos, etc. Ninguno de los intangibles es muy

costoso, pero si toman tiempo y dedicacion por parte de los supervisores

Lawler'* concluyé que su teoria tiene tres fundamentos sélidos:

e Las personas desean ganar dinero, no soOlo por que este les permite
satisfacer sus necesidades fisiolégicas y de seguridad, sino también porque
brinda las condiciones para satisfacer las necesidades sociales, de
autoestima y de autorrealizacion. El dinero es un medio, no un fin.

e Si las personas perciben y creen que su desempefio es, al mismo tiempo,
posible y necesario para obtener mas dinero, ciertamente, se desempefaran
de la mejor manera posible.

e Silas personas creen que existe relacion directa o indirecta entre el aumento

de la remuneracion y el desempefio, el dinero podra ser motivador excelente.

Se establece que se podria mejorar el desempefio con la implantacion de
sistemas de remuneraciones sensibles y justas, basadas en méritos (sistemas de
administracion del desempefio) en administrar las recompensas con un valor
positivo para los trabajadores. Es un error suponer que ha todos los trabajadores
les interesan las mismas recompensas que otorgan sus compaiias, algunas
reconocen la importancia de sueldos, otros mayor nimero de dias de vacaciones ,
mejores prestaciones de seguro, guarderias para sus hijos, etc., con esto son
cada vez mas las empresas que instituyen planes de prestaciones a la carta:
sistemas de incentivos en los que los empleados eligen sus prestaciones de un

menu de posibles opciones, esto puede ser una estrategia efectiva de motivacion.

13 http//www.puntoclave21.com
14 Lawler III, Edward E., Pay and Organization Development, Addison Wesley Publishing, Reading, Mass., Ed. Mc Graw Hill,

(1981)
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Asi mismo la teoria de las expectativas, ayuda explicar por qué muchos
empleados no estdn motivados en sus trabajos y simplemente hacen lo minimo
necesario para mantenerse, por lo que se deben dar importancia al disefio de los
tipos de recompensas basadas en las necesidades individuales del empleado, y
no caer en el error de que todos los empleados quieren o mismo, en
consecuencia pasan por alto los efectos de la diferencia de las recompensas en la

motivacion.

Se infiere que las teorias presentadas de manera breve, coinciden en ver al
empleador 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 impulsor para asumir responsabilidades y encaminar su
conducta laboral a lograr metas que permitiran a la organizacion a lograr su razén
de ser, con altos niveles de eficacia. Las motivaciones se dan cuando los objetivos
de la organizacion y los objetivos individuales estan alineados y se satisfacen

mutuamente.

El desarrollo de un clima organizacional que origine una motivacién sostenida
hacia las metas de la organizacion es de suma importancia por lo que se debe
combinar los incentivos propuestos por la organizacion con las necesidades

humanas y la obtencion de las metas y objetivos.

El clima organizacional esta ligado al grado de motivacion de los empleados.
Cuando tienen una gran motivacion, el clima motivacional permite establecer
relaciones satisfactorias de animacion, interés colaboracion, etc. cuando la
motivacion es escasa por frustracion o por impedimentos para la satisfaccion de
necesidades, el clima organizacional tiende a enfriarse, desinterés, apatia,

descontento, hasta llegar a estados de inconformidad.

Por consiguiente, la motivacion es resultado de la interaccién entre el individuo y la
situacion, y que el grado de ella varia en todas las personas e individualmente,
segun el momento y la manera en que cada empleado valore los estimulos de la

organizacién como satisfactores de sus necesidades. Es por ello que no puede
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hablarse de motivacion del empleado sin dejar presente que la organizacion solo

la facilitard o dificultara al estimular al empleado, conociéndolo y dandole aquellos

incentivos que considera lo impulsaran hacia el logro de las metas.

FACTORES DE MOTIVACION Y SU RELACION CON EL DESEMPENO
LABORAL

1.

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 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.

En casi todas las teorias contemporaneas de la motivacion 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 (2001)*; manifiesta
que en el sistema de recompensa se deberd 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.

Reconocer el comportamiento y desempefo de los empleados se traduce en

tangibles y positivos efectos al ampliar los niveles de satisfaccion y retencion

15 RODRIGUEZ, José. "El Factor Humano en la Empresa" (2001) Primera Edici6n. Edit. Deusto S.A. Espaiia.
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asi como al mejorar la rentabilidad y productividad de la organizacion a todos

los niveles y a un bajo coste®.

La gente que se siente apreciada posee una actitud positiva, mayor confianza
en si mismos y habilidad por contribuir y colaborar. La gente con suficiente
autoestima son potencialmente mejores empleados. Estas creencias sobre el

reconocimiento son comunes y globales entre los empleados.

Se puede reconocer de forma individual, a un equipo o a nivel organizacional y
se puede hacer de dos formas, mediante el reconocimiento informal o el

formal.

Reconocimiento informal

Se trata de un sistema que, de una forma simple, inmediata y con un bajo
coste refuerza el comportamiento de los empleados. Se puede poner en
practica por cualquier directivo, con un minimo de planificacién y esfuerzo y
puede, por ejemplo, consistir en una tarjeta de agradecimiento, un correo
electrénico, una palmadita en la espalda o un agradecimiento publico
inesperado.

A pesar de lo facil que parece el realizarlo, es el que menos utilizan las
empresas, pues siempre existe cualquier cosa mas importante para los
directivos que pensar y dedicarse por unos momentos a sus empleados o

colaboradores.

Reconocimiento formal

Es fundamental para construir una cultura de reconocimiento y su efecto,
cuando se realiza eficazmente, es muy visible en cuanto a resultados y
rentabilidad. Se utiliza para felicitar a un empleado por sus afios en la empresa,
celebrar los objetivos de la organizacion, reconocer a la gente extraordinaria,
reforzar actividades y aportaciones, afianzar conductas deseadas vy

demostradas, premiar un buen servicio o reconocer un trabajo bien hecho.

16 Benjamin Lewin, Andrés Aguilera Lopez , Genes, Ed, Mc Graw Hill, 1996
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El reconocimiento formal es la base de una estrategia de reconocimiento que,

conduce hacia la retencién de los empleados.*’

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.

2. 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 econOmica, significa preverse 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.

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 motivacion en el

trabajo.

Aungue en los ultimos afios los beneficios cobraron mayor trascendencia, para
Koontz?®® y Werhric (1999) el salario basico sigue siendo el factor mas
importante de motivacion a pesar de que algunas teorias sostienen que el

sueldo no motiva.

17 Abad, Raul, El poder del reconocimiento, Ed Deusto, pig 207, 2005

18 Varela, Juares Ricardo Administraciéon de la Compensacion: sueldos, salarios y prestaciones, Ed Pretince Hall,2006

19 Casas Romeo A. “Remuneracion, Retribucién y Motivacién de vendedores”, pg. 119 “Relacién entre Dinero y Motivacién
20 KOONTZ, Harold y Werkrich. "Administracién: Una Perspectiva Global" (1999). Segunda Edicion. Edit. Graw Hill.
México.
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“‘Una compensacion inteligente deberia incluir salario fijo 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. 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 que
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 que
s6lo la administracion superior puede tomar estas decisiones. Sin embargo,
hay muchos otros tipos de recompensa o incentivos que podrian ser realmente
apreciadas por el personal, pueden concederse en otras especies. “Muchas
comparniias llevan a cabo programas de 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 capacitaciéon 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

gué cosas valora el trabajador.

3. Debe considerarse también como factor de motivacion la Capacitacion del

Personal: La necesidad de capacitacion (sinbnimo de entrenamiento) surge de

21 FURNHAM, Adrian. Psicologia Organizacional: "El Comportamiento del Individuo en las Organizaciones." (2000 ).
Cuarta Edicion. Edit. Oxford University. Londres.
22 McClelland, D. C, 1989, “Estudio de la motivacién humana”. Madrid: Editorial Narcea
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los r4pidos 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
desempeiio y la conducta actual con la conducta y desempefio 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 funcion 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 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
produccion 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 que garantizan eficiencia.

23 Siliceo, Aguilar Alfonso, Capacitaciéon y desarrollo del personal, Ed Limusa, 2004, México
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“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

n24

personal y la organizacion™".

Como Beneficia la capacitacion a las organizaciones:

Conduce a rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas.
Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

Crea mejor imagen.

Mejora la relacion jefes-subordinados.

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 promocion.

Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

Cbmo beneficia la capacitacion al personal:

Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucién de problemas.
Alimenta la confianza, la posicién asertiva y el desarrollo.

Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.

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.

Se considera también que aumenta la motivacion el alentar la participacion,

colaboracién y la interaccion social (relaciones interpersonales). Los

beneficios motivacionales derivados de la sincera participacion del empleado

son sin duda muy altos. Pero pese a todos los beneficios potenciales, creemos

24 Ferraro, Alfredo, Administacion de los recursos humanos, Ed Valletta ediciones, pag 160, 2001
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que sigue habiendo jefes o supervisores que hacen poco para alentar la
participacion de los trabajadores. Las personas tratan de satisfacer parte de
sus necesidades, colaborando con otros, las investigaciones han demostrado
que la satisfaccion de las aspiraciones se maximiza, cuando las personas son

libres para elegir las personas con las que desea trabajar.

Solana (1973)® afirma que cualquier interacciéon de dos o méas personas, la
cual no se da solo en la organizacion sino en todas partes. Las Relaciones
Humanas crean y mantienen entre los individuos relaciones cordiales, vinculos
amistosos, basados en ciertas reglas aceptadas por todos v,
fundamentalmente, en el reconocimiento y respeto de la personalidad humana.
El buen trato con los semejantes, respetando las opiniones de los
subordinados. Asi el problema de la convivencia se reduce a los términos del
respeto reciproco que es uno de los engranajes esenciales de las Relaciones

Humanas.

Todo este mecanismo se torna mas viable cuando mayor es el grado de cultura
general de las partes, por eso es importante que la empresa propicie la cultural
organizacional de sus integrantes, la que estara constituida por una serie de
conductas y valores que son aceptadas o rechazados dentro de la

organizacion y que permitird contar con un material mas humano y mas rico.

Los hombres trabajan porgue se sienten bien con sus compafieros de trabajo,
con los supervisores y los jefes. El grupo de trabajo, que comienza siendo un
medio para un fin, se convierte con el paso del tiempo en un fin en si mismo; la
persona va a trabajar porque es importante estar en una compafia de sus
colegas, haciendo lo mismo que ellos hacen, disfrutando de su mismo estatus,

teniendo sus mismos intereses, actitudes y obligaciones.

25 SOLANA, Ricardo. "Administracién de Organizaciones" (1993) Primera Edicion. Edit. Interocednicas S.A. Buenos Aires.
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También el Proporcionar las condiciones fisicas, ambientales, materias
primas, las instalaciones y el ambiente general de una organizacién pueden
influir grandemente en la actitud y energia de los empleados. ¢ Estd montada la
organizacion de tal manera que anime a los empleados a trabajar juntos, o
crea divisiones que desalientan y mina la cooperacion y la colaboracion? La
mayoria de los trabajadores pasan aproximadamente la tercera parte de su
vida en el trabajo. El lugar de trabajo debe ser un sitio comodo, acogedor,
donde las personas deseen pasar tiempo en vez de huir.

En la actualidad la Organizacién Internacional del Trabajo, segun Palomino
Antonio (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 manipulacion de materiales, para un uso mas efectivo del
espacio disponible y la eliminacion de esfuerzos fisicos innecesarios.

Disefio del puesto de trabajo, mejorando posturas y haciendo el trabajo mas
eficiente y seguro.

lluminacion, 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. Provisibn de agua potable,
pausas Yy lugares de descanso, lugares para comer, servicios de salud, medios
de transporte y recreo, asi como servicios para el cuidado de los nifos,
constituyen factores claves para elevar el desempefio, el nivel de motivacion y
de compromiso con la empresa.

Organizacion del trabajo, trata sobre los flujos de trabajo y materiales, el

trabajo en grupo, nos presenta reglas para elevar el desempernio.

26 PALOMINO, Antonio "Gerencia de Empresas y Administracion de la Calidad". (2000 ). Primera Edici6n. Edit.
Universidad San Martin de Porras. Lima.

58


http://www.monografias.com/trabajos3/gerenylider/gerenylider.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/admuniv/admuniv.shtml

- 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
incomodos. 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 que permitan realizar un

desempeifio eficaz y de acuerdo a las necesidades requeridas.

0.2.3 MARCO CONCEPTUAL

Ambiente Laboral: El Ambiente laboral generalmente se refiere a las politicas de
recursos humanos que afectan directamente a los empleados, tales como
compensaciones y beneficios, proyeccion profesional, diversidad, balance trabajo-
tiempo libre, horarios flexibles, seguridad laboral, planes y beneficios para sus

familias y dependientes.

Calidad de Vida: Se define como el bienestar general de los asesores. La calidad
de vida es dificil de medir (sea para un individuo, un grupo o una nacion) porque,
ademas del bienestar material, incluye componentes intangibles como la calidad
del medio ambiente, la seguridad nacional, la seguridad personal y las libertades

politicas y econdmicas.

Expectativa: Se refiere a la creencia del individuo acerca de una determinada
conducta que le seguira un resultado particular, son la probabilidad de que algo

ocurra como consecuencia de una conducta.
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Fundacién: son personas juridicas creadas por iniciativa particular para atender,
sin animo de lucro, servicios de interés social, conforme a la voluntad de los
fundadores. (Articulo 5° del Decreto 3130 de 1968). Tiene unas caracteristicas

como.

« El sustrato de la fundacién es la afectacion de unos fondos preexistentes a
la realizacion de un fin de beneficencia publica, de utilidad comin o de
interés social (educativos, cientificos, tecnologicos, culturales, deportivos o
recreativos).

e Las fundaciones forman una persona juridica distinta de sus miembros
individualmente considerados, a partir de su registro ante la Camara de
Comercio con jurisdiccidon en el domicilio principal de la entidad. (Articulo 40
del Decreto 2150 de 1995)

e Los estatutos en ningln caso podran ser contrarios al orden publico, a las
leyes o a las buenas costumbres.(Paragrafo, articulo 3° del Decreto 1529
de 1990).

Frustraciéon: Resultado de que un deseo (impulso) quede bloqueado y se impida

el alcance de un objetivo trazado.

Necesidad: anhelos de satisfacer alguna carencia o desequilibrio fisioldgico
(necesidad de agua, alimentos, etc.) y psicologico (necesidad de compafia, de

adquirir algo, etc.) unido al deseo de satisfacerla.
Satisfaccion: Se refiere al gusto que se experimenta una vez cumplido un deseo.

Organizacion: En esta investigacion cuando se utiliza la palabra organizacion
tiene el mismo significado de empresa que es toda actividad econdmica
organizada para la produccién, transformacion, comercializacion, administracion o
custodia de bienes o para la prestacion de servicios. Tiene como propésito crear
un cliente, en ese sentido la empresa comercial tiene dos funciones cruciales: la

comercializacion y la innovacion.
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0.3 METODOLOGIA

0.3.1 Tipo De Investigacion

La investigacion es de caracter descriptivo- exploratorio debido a que se pretende
realizar un analisis, en el cual se identificara y describira los factores que influyen
en la motivacion de los empleados del area comercial de las diferentes
fundaciones que otorgan microcrédito en la ciudad para determinar las clases de
recompensas que les satisfacen; sin llegar a determinar explicaciones por medio
de relaciones de causa efecto, sino mas bien explorando desde técnicas de
analisis descriptivo los posibles factores que estan relacionados con la motivacion
de los empleados del area en mencion de las fundaciones que colocan dinero en

Cartagena

0.3.2 Fuentes de informacion

0.3.2.1 Primarias. Se realizard una encuesta dirigida a los diferentes empleados
del area comercial y ventas de las diferentes fundaciones. Asi mismo se
desarrollaran entrevistas con los directivos de las fundaciones que otorgan

microcrédito en la ciudad de Cartagena.

0.3.2.2 Secundarias. Se analizara estudios e investigaciones publicadas acerca
de los factores que influyen en la motivacion de empleados, provenientes de la
Universidad de Cartagena, Universidad Tecnoldgica de Bolivar, Colegio Mayor de

Bolivar y otras instituciones.

0.3.3 Delimitacion del problema.
0.3.3.1 Tema. El estudio realizado se centrara principalmente a determinar los
factores que influyen en la motivacion de los empleados del area comercial y

ventas de las fundaciones que otorgan microcrédito en la ciudad de Cartagena y
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que clases de recompensas les satisfacen para alcanzar un exitoso nivel de

desempeiio laboral.

0.3.3.2 Espacial. El presente estudio se circunscribira en la ciudad de Cartagena-

Bolivar.

0.3.3.3 Temporal. El estudio serd realizado teniendo en cuenta los datos
obtenidos en la aplicacion de la encuesta y entrevistas a empleados del area

comercial y ventas de las diferentes fundaciones en el afio 2009.

0. 3.4 Poblacion y muestra.

La poblacion es la totalidad del fenobmeno a estudiar, en donde las unidades de
poblacion poseen una caracteristica comuan. Esta se estudia y da origen a los
datos de la investigacion.

Para efectos de la investigacidn se considera como poblacién de estudio los
cincuenta y seis (56) empleados del area comercial y ventas de las cinco (5)
fundaciones que otorgan microcrédito en Cartagena, que al ser pocas, se
decidido efectuar la recolecciéon de la informacion al total de individuos que
compone la poblacién objeto de estudio.

A continuacion se detallan las entidades del este sector con el numero de

asesores del area comercial y ventas:
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0. 3.4 Poblacion y Muestra

FUNDACIONES QUE OTORGAN No. ASESORES DEL AREA
MICROCREDITO COMERCIAL Y VENTAS
Fundacién Mundo Mujer (FMM) 16
Fundacion Mundial de la Mujer 5
Bucaramanga(FMMB)
Fundacion INDUFRIAL 19
Fundacién Mario Santodomingo 16

TOTAL 56
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Categorias Descriptivas

0.3.5 Operacionalizacion De Las Variables

Indicador

Fuente

Instrumento

Numero de empleados del 4rea comercial y

Numero total de

Gerencia de la

Total empleados . . Entrevista
ventas de las fundaciones empleados fundacian
Empleados del érea
Nivel Educativo Nivel Educativo del &rea comercial y ventas de % de escolaridad en los |comercial y ventas Encuesta
las fundacianes diferentes niveles de las fundaciones
| i Empleados del érea
, ngresos promedios en ,
Nive de Ingresos $g d comercial y ventas  |Encuesta
Ingresos promedio de los hogares de las fundaciones
bastos promedios de los Hogares de los Empleados del érea
Nivel de Gastos empleados del rea comercial y ventas de las  |Bastos promedios en§ {comercial y ventas ~ |Encuesta
fundaciones de las fundaciones
tmpleados del érea
Fyperiencia Laboral General |Experiencia Laboral General de los empleados ~ (Nivel de experiencia  {comercial y ventas — {Encuesta
del area comercial y ventas de las fundaciones  |medida en afios de las fundaciones
Experiencia Especifica de los empleados del , . |Empleados del érea
o " Nivel de experiencia
Experiencia Laboral Especifica Encuesta

area comercial y ventas de las fundaciones en
las actividades que actualmente realicen

medida en afios

comercial y ventas
de las fundaciones

Nivel Salarial

Salario de empleados del area comercial y
ventas de las fundaciones

Salarios promedios en

%

Empleados del area
comercial y ventas
de las fundaciones

Encuesta, Gerencia

Determinacion de la seleccidn
del recurso humano del érea
comercial y ventas de las
fundaciones.

Vinculacion de Personal

gnumeracian de los

parametros del proceso

de reclutamiento, de
seleccidn, evaluacion
del desempefio

Empleados del érea
comercial y ventas
de las fundaciones

Encuesta

Llima laboral dentro del drea
comercial y ventas de las
fundaciones.

Calificacidn del ambiente laboral en el &rea de
desempeio

Laliticacion de las
diferentes condiciones
del ambiente laboral

Empleados del érea
comercial y ventas
de las fundaciones

Encuesta, Observacidn

Politica de Incentivos

Caracteristicas de las politicas de incentivos
utilizada para motivar la gestion de los
empleados

Enumeracion de las
poliicas de incentivos

Empleados del area
comercial y ventas
de las fundaciones,
Gerentes

Encuesta, Gerencia
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0.4. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Informacion Secundaria

Elaboracian del formato  de]
alsl - 0

Aplicacion de Encuestas

Entrevistas
ORGANIZACION DE LA
INFORMACION

Critica de la informacion
Digitacion de Cuestionarios

Realizacion de  Tablas |

iSraficos

ANALISIS _  DE L
INFORMACION SECUNDARIA
ANALISIS DE LA
INFORMACION FRIMARIA
REDACCIONM DEL

DOCUMENTO FINAL
PRESENTACION OE LAI

INVESTIGACION
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0.5. PRESUPUESTO

RECURSOS CANTIDAD VR. UNITARIO VR. TOTAL
Encuestadores 1 150.000 250.000
Digitador 1 300000 300.000
sub.-Total 550.000

MATERIALES
Resma Papel carta 2 12 24,000
CD - Caja 1 15.000 15.000
sub.-Total 39,000
EQUIPOS
Alquiler computador- dias 30 30.000 900.000
sub.-Total $900.000
OTROS
Anillados 7 4.000 28.000
Transporte 12 60.000 720.000
Empastes 6 14.000 84.000
sub.- Total 832.000
Imprevistos 10% 232,100
TOTAL 2,553,100
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1. CARACTERIZACION SOCIOECONOMICA DE LOS EMPLEADOS DEL AREA
COMERCIAL Y VENTAS DE LAS FUNDACIONES QUE OTORGAN
MICROCREDITO EN LA CIUDAD DE CARTAGENA.

Hoy en dia el éxito de muchas fundaciones de las que otorgan microcrédito, se
mide principalmente por la gestion que esta desarrolla, tanto en la administracion
de recursos destinados a la microempresa, como en su labor social, ademas de lo
anterior, por cantidad de clientes que esta posea y la calidad en el servicio que

ofrece su fuerza de ventas.

Estas fundaciones que especificamente se dedican a ofrecer un servicio, donde el
asesor estd en constante contacto con los clientes, deben poseer un gran
compromiso con los aspectos socioecondmicos de su fuerza de venta, ya que en
las actividades que realizan, se refleja el sentir positivo o negativo de ellos y a
través de este oficio se vinculan las personas que al final son los que conforman la

fundacioén

Por lo anterior, el analisis socioeconémico de los asesores de las fundaciones que
otorgan microcrédito en Cartagena, constituye una de las principales guias por la
cual se puede determinar si las condiciones socioecondmicas influyen en el nivel
de desempefio laboral de los asesores comerciales. Por ello, a continuaciéon se
realiza un analisis socioeconémico que permite dilucidar con conocimiento las

condiciones actuales de los asesores.
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1.1 Generalidades

Fundacion Mundial de la Mujer Bucaramanga

FMMB inicia su programa de Grupos Solidarios, en abril del afio de 1987 en la
ciudad de Bucaramanga, Colombia; con recursos provenientes de un préstamo de
fomento a tres afios, otorgado por el Fondo de Desarrollo Industrial de Santander
FONDISER, por la suma de $ 500.000 (Quinientos mil) pesos colombianos. Desde
entonces, siguiendo los lineamientos de la red internacional de Women’s World
Banking, a la cual esta afiliada desde 1988, su enfoque principal ha sido ofrecer
soluciones de financiamiento a mujeres de bajos ingresos, especialmente a
quienes no tienen acceso a los servicios financieros de entidades reguladas. El
sentido misional ha sido transformar a la mujer de bajos recursos en sujeto de

crédito, para empoderarla e insertarla en la economia productiva.

MISION

Somos una Institucion Micro financiera que provee productos y servicios
financieros, desarrollados acorde a los requerimientos de la microempresa,
orientados a impulsar el desarrollo econémico y social, preferencialmente de las

mujeres de bajos ingresos.

VISION

En el 2011 operaremos en Colombia en un marco de normas y estandares
generalmente aceptados por el sector financiero, sobre la base de los riesgos y
rasgos particulares de la actividad microfinanciera, de forma competitiva y

rentable.
PRINCIPIOS CORPORATIVOS

¢ COMPROMISO CON LAS MUJERES MICROEMPRESARIAS DE BAJOS
INGRESOS: La FMMB esta comprometida en impulsar el liderazgo de las
mujeres microempresarias de bajos ingresos, facilitando el acceso a

productos y servicios micro financieros, con el objetivo de lograr un impacto
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significativo en la expansion de sus activos, su participacion como

empresarias y agentes de la economia.

RESPONSABILIDAD SOCIAL: La FMMB estd comprometida con el
desarrollo, el bienestar y el mejoramiento de la calidad de vida de los
colaboradores, sus familias y la comunidad en general; por ello funciona
dentro del marco social, aportando a cada actor y medio con justicia y

pertinencia.

INTEGRALIDAD EN VALORES: La FMMB actla en correspondencia con la
integracion de valores éticos, que promovidos en cada uno de sus

colaboradores, se complementan para generar un impacto positivo.

COMPROMISO CON LA CALIDAD: El personal de la FMMB esta
comprometido con el logro de los mejores resultados a través de la gestion

efectiva de los procesos y recursos.

EXCELENCIA EN SERVICIO: El personal de la FMMB mantiene una
destacada actitud de servicio frente a sus clientes internos y externos,
buscando soluciones eficaces a sus necesidades y construyendo relaciones

de largo plazo.

VALORES CORPORATIVOS

HONESTIDAD: Hablar y obrar en coherencia con lo que se piensa y en
respeto a la verdad, logrando transparencia en nuestras relaciones con los

demas.

RESPETO: Reconocer el valor de las personas y aceptar la variedad de

pensamiento. Este valor es la base para una convivencia sana y pacifica.

LEALTAD: Firmeza con la que nos identificamos y comprometemos con la

FMMB, adhiriéndonos a sus principios.
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e RESPONSABILIDAD: Desempefiar nuestro rol con diligencia, seriedad y

prudencia, asumiendo los objetivos de la FMMB como propios.

Fundacién Mundo Mujer

Es una organizacion sin fines de lucro, certificada por el ICONTEC e IQNET en el
Sistema de Gestion de Calidad, afiliada a la Red del Women’s World Banking y a
la Red de Microfinanzas (RMF) — FOMIN

La Institucibn es un agente de cambio que mejora las condiciones socio-
econOmicas de las comunidades con las que trabajamos, creando mediante el

crédito cultura de pago, cultura de compromiso y cultura de progreso.

La Fundacion Mundo Mujer, en cada una de sus sedes, es ejemplo de desarrollo
y progreso para cada region, ya que nuestro personal se esfuerza cada dia en
prestar mas y mejores servicios a nuestros clientes, mujeres y hombres que con

su trabajo construyen la Colombia que queremos.
MISION

En la Fundacibn Mundo Mujer mejoramos la calidad de vida de la mujer
trabajadora de escasos recursos y de su familia, mediante el acceso facil y
oportuno al crédito y otros servicios. Las actividades se desarrollan a nivel
nacional, con metodologia personalizada, buscando la generacién de empleo y el
aumento de activos e ingresos para los clientes y para la Fundacion el crecimiento

y desarrollo de su talento humano y su solidez y permanencia en el tiempo.
VISION

Seremos una organizaciéon financiera lider en el campo de la micro y pequefa
empresa, con enfoque social, ofreciendo productos y servicios que satisfagan las
necesidades de nuestros clientes.

SERVICIOS:
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e Microcrédito:

-Credinegocio: Crédito FACIL y RAPIDO que le conviene para financiarse y

poder fortalecerse como microempresario(a)

-Creditransporte: Crédito FACIL y RAPIDO que le conviene para financiarse

y poder fortalecerse como microempresario(a)

-Credirural: Crédito FACIL y RAPIDO para que Usted que trabaja en el

campo lo use en el momento que realmente lo necesita.
-Cupoexpres: Un premio para nuestros mejores clientes.

e Credipymes: La alternativa FACIL y RAPIDA para las Pymes y quienes se
han convertido de microempresarios a empresarios de pequefias o0

medianas empresas constituidas como personas naturales o juridicas.

e Crediconsumo: Crédito FACIL y RAPIDO para que lo use en lo que Usted

mas necesite.

e Microseguro: Un microseguro muy econémico que le brinda la tranquilidad

gue usted y su familia se merecen.

Fundacion Indufrial Cartagena

Fiel a sus postulados y objetivos institucionales, La Fundacion Indufrial desarrolla
actividades que propendan por el fortalecimiento de la educacion y de la
capacitaciéon, y con ello, apoya a la comunidad en la generacién de empleo e
ingresos, ademas de promover la consolidacion de actividades civicas, las cuales
se vienen desarrollando desde hace 11 afios en la ciudad de Cartagena y el

departamento de Bolivar.

Como ciudadanos conocedores de las necesidades que aquejan a nuestras
comunidades, los socios de INDUFRIAL S.A. Crean a la "Fundacion Indufrial”

como un medio de apoyo para dar respuesta a las mismas. Satisfacer las
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necesidades de las personas, es una labor que hemos iniciado con el fin de
garantizarles un mejor futuro. Somos conscientes que esta tarea, ademas de dificil
y ardua, requiere del apoyo de muchas personas e instituciones, que uniendo
esfuerzos, contribuyen a hacer realidad el bienestar de las comunidades
marginadas. La confianza que depositamos en el trabajo personal y comunitario,
de tal manera que se conviertan en protagonistas de su propio desarrollo,

aseguran un futuro promisorio para las nuevas generaciones.

Buscamos el equilibrio entre lo que cada uno se encuentra en capacidad de
aportar; los limites hasta donde pueda llegar y la complementariedad con las
contribuciones de los que estan empefiados como nosotros en el desarrollo de
esta labor. Presentamos a ustedes los programas que actualmente desarrollamos

como medio para dinamizar el proceso de cambio en nuestra comunidad.
e Microcréditos
e Instituto de Capacitacion No Formal
e Centro de Desarrollo Productivo Metalmecanico.
e Centro de Suministro de Viveres.

e Formacion Laboral para Jévenes

Fundacién Mario santo Domingo

La Fundacion Mario Santo Domingo fue creada el 20 de abril de 1960 por Don

Mario Santo Domingo en la ciudad de Barranquilla, al norte de Colombia.

Es una entidad privada sin animo de lucro dedicada a desarrollar programas

especiales a favor de los sectores populares de la poblacién colombiana.

Durante sus primeros afios, la Fundacién tuvo como objeto promover, apoyar y

financiar actividades culturales, educativas y de beneficencia participando en la
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creacion de proyectos como la Escuela Técnica Colombo Alemana, el Instituto
Experimental del Atlantico y la Universidad del Norte en la ciudad de Barranquilla.

Hoy, se cuenta con oficinas en Barranquilla, Cartagena y Bogot4 D.C., desde las
cuales adelanta acciones para todo el pais a través de programas de apoyo a la

microempresa y de desarrollo social.
MISION

Promover el bien coman y propiciar el desarrollo social del pais dando su apoyo a
actividades y programas de caracter educativo y -cultural, investigaciones
cientificas y tecnologicas, de salud, beneficencia, generacién de ingresos y
empleos y todas aquellas que contribuyen a mejorar la calidad de vida de la

poblacién, especialmente de las comunidades mas pobres.
VISION

La Fundacion Mario Santo Domingo ha de convertirse en lider a nivel nacional en
programas de fomento, mediante el desarrollo de acciones de apoyo en
financiamiento y capacitacion a nivel de la micro y la pequefia empresa en
Colombia y como ejecutora de programas de Desarrollo Integral en comunidades
pobres logrando posicionarse en el ambito internacional como realizadora de

programas sociales ante las instituciones auspiciadoras de recursos.

1.2 Caracteristicas de los Hogares

El estudio general de las condiciones socioeconOmicas requirio inicialmente
indagar, en la poblacion objetivo, acerca del numero de personas que
conformaban el hogar de cada uno de los asesores, determinando de esta forma
caracteristicas que complementando con otras variables, permitid conocer la
estructura familiar de los hogares (Ver tabla 1). Los resultados muestran que el
mayor porcentaje de los hogares (32.1%) estaban conformados por 3 personas,

seguido por los hogares con cuatro y cinco personas que representaron el 17.9%
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de la poblacion; hogares con 1y 2, personas tuvieron una participacion del 14.3
%, otras estructuras tuvieron una participacion del 3.6% dentro de los resultados

totales.

Lo anterior indica que un gran porcentaje de estos hogares tiene la estructura
similar a la media nacional, donde se establece que el nimero de personas

promedio en un hogar oscila entre 3y 5 personas.

El andlisis de la estructura familiar de la poblacion se complementa con la posicion
de cada uno de ellos dentro del hogar, cuyos resultados se describe

detalladamente en la gréafica 1.

Tabla 1. Numero de personas dentro del Hogar

PERSONAS EN EL HOGAR FRECUENCIA PART.

Viven solos 8 14,3%
2 personas 8 14,3%
3 personas 18 32,1%
4 personas 10 17,9%
5 personas 10 17,9%
6 personas 2 3,6%

TOTAL 56 100%

Fuente: Calculos del autor con base a encuesta realizada

Gréfica 1. Numero de miembros en los hogares de los asesores.
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Fuente: Célculos del autor con base a encuesta realizada

Dentro de la estructura del hogar los compafieros o conyugues obtuvieron el
29.27% de participacion, los hijos tuvieron la mayor participacion con el 39.84%,
los padres con el 18.70% de participacion, los hermanos con una participacion de

9.76% y los suegros con una participacion minima de 2.44%. Para mayor claridad

observar grafica 2.

Tabla 2. Posicion de los Habitantes dentro del Hogar

Posicion dentro del Hogar ~ Frecuencia % Particiacion

Conyugue 36 29,27%
Hijos 49 39,84%
Padre/Madre 23 18,70%
Suegra 3 2,44%
Hermanos 12 9,76%
Total 123 100%

Fuente: Célculos del autor con base a encuesta realizada

Grafica 2. Posicion de los Habitantes dentro del Hogar
&5 DY

Hermanos

Suegra

Padre/Macre | 23 %

AR ;l 49%

oy | — -
J

Fuente: Calculos del autor con base a encuesta realizada
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Otras variables de gran importancia dentro de los aspectos socioeconémicos de
los asesores son las caracteristicas especificas de sus viviendas, donde se
investigd en primera instancia el tipo de tenencia de la vivienda, donde el 55.4%
de los hogares manifestd tener vivienda arrendada, el 30.4% habitan en vivienda
propia Yy el 14.3% restante habitan bajo otra modalidad como vivienda familiar.
(Ver Grafica 3)

Tabla 3. Tipo de vivienda de los asesores

Tenencia de la vivienda Frecuencia % Participacion
Arrendada 31 55,4%
Propia 17 30,4%
Familiar 8 14,3%
Total 56 100%

Fuente: Célculos del autor con base a encuesta realizada

Grafica 3. Tipo de vivienda de los asesores

Tipo de Vivienda de la Fuerza de Venta de las
Fundaciones que Otorgan Microcréditos en
C/gena
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Fuente: Calculos del autor con base a encuesta realizada

Por otra parte, por ser la estratificacion de vivienda es uno de los principales
mecanismos utilizados para clasificar y determinar diferentes niveles
socioeconomicos de acuerdo a las caracteristicas fisicas de los inmuebles, se hizo
necesario conocer la clasificacion de las viviendas de la poblacion objetivo segun

el estrato. Los resultados obtenidos se muestran en la tabla 2.

Tabla 4. Estratificacién de las viviendas de la poblacion investigada

Estrato de las viviendas Frecuencia % Participacioén
Estrato 2 30 46,0%
Estrato 3 26 54,0%

Total 56 100%

Fuente: Calculos del autor con base a encuesta realizada

Grafica 4. Estratificacion de las viviendas de la poblacién investigada
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Fuente: Célculos del autor con base a encuesta realizada
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La clasificacién de las viviendas por estrato permite conocer que el 54% se
encuentran en el estrato 3 y que el 46% se encuentra en el estrato 2. Lo anterior
indica que de acuerdo con la estratificacion, un gran porcentaje de la poblacion, se
caracteriza por ser de estrato medio y no presentan grandes dificultades en cuanto

al nivel de vida.

Por lo anterior se puede dilucidar de forma preliminar que existe un buen
desarrollo socioecondmico desde la Optica de los estratos ya que se encuentran
en un nivel medio lo cual indica un nivel de vida aceptable y cdmodo sin muchas

restricciones econémicas.

1.3 Servicios Publicos

La cobertura de servicios publicos domiciliarios, es otra variable relevante para
determinar las condiciones socioeconOmicas de los asesores, la investigacion
permitié determinar que el 100% de las viviendas de los asesores cuentan con los
servicios de luz, agua, gas natural, alcantarillado y aseo. En términos generales
se puede decir que la cobertura de servicios publicos es plena, es decir, aue la

mayoria de las personas gozan de estos servicios

1.4 Caracteristicas de los ingresos y gastos de los asesores de las

fundaciones

El andlisis de los ingresos y los gastos en los hogares de los asesores, es de vital
importancia para determinar de una manera mas clara y precisa las condiciones
econdémicas en que viven, ya que son estos ingresos familiares los que le permiten

a la poblacion satisfacer sus necesidades basicas, por lo tanto, se convierte en un
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indicador de bienestar ya que esto es directamente proporcional a la calidad de
vida porque mayores niveles de ingresos mejor calidad de vida tendran los

asesores de las fundaciones.

1.4.1 Niveles de Ingresos

Inicialmente se determinaron los ingresos de los hogares, representado
principalmente por la sumatoria de todos los salarios, rentas e ingresos
adicionales que tienen cada uno de los miembros de un hogar y que son
destinados esencialmente a la satisfaccion de las necesidades de las familias. Los
resultados obtenidos se muestran en la tabla No. 5 y la gréfica No. 5, donde por

rango de ingresos se analiza la participacion porcentual.

La informacion recolectada evidencié que el 32% de los asesores manifestaron
tener ingresos en sus hogares entre $1.500.001 — $2.000.000, seguido por un
29% con ingresos de $1.000.001 — $1.500.000, un 11% con ingresos de $
2.500.001 — $3.000.000 a si mismo un 11% manifestdé también poseer ingresos
entre $3.000.001 — 3.500.000, un 7% de los asesores tiene ingresos que van mas
alld de los $4.000.000. y un 5% tiene ingresos que van de $2.000.001 -
$2.500.000 y de $3.500.001 - $4.000.000, lo cual se describe en la grafica No 5.

Tabla 5. Rango promedio de ingresos mensuales de los hogares de los asesores

Menos de 1.000.000 0 0%
De $1.000.001 a $1.500.000 16 29%
De $1.500.001 a $2.000.000 18 32%
De $2.000.001 a $2.500.000 3 5%
De $2.500.001 a $3.000.000 6 11%
De $3.000.001 a $3.500.000 6 11%
De $3.500.001 a $4.000.000 3 5%
Mas de $4.000.000 4 7%
Total 56 100%

Fuente: Célculos del autor con base a encuesta realizada
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Grafica 5. Ingresos promedios de los hogares de los asesores de las fundaciones

(7 (N
Ingresos Promedios de los hogares de los

asesores de las Fundaciones que otorgan
Microcrédito en C/gena

18 asesores

6 asesores 6 asesores

4 asesores
3asesores Uf . 3 asesores

S S o S S o S
$ S <O S S S S $
) S R S S S S S
N & ° )2 O 9 N
¥ > 2 > > > > e
& ¢ n° ¢ ¢ s e R
o S $ S S S S 3
R\ S o ' o X QQ =
S BN S 5 S %
21 N ©v v & &
) 2 ) ) ) )
J & K Q Q Q
L /

Fuente: Andlisis del autor con base a la informacién recolectada en la encuesta

Los resultados expuestos indican que la poblacion de ingresos promedios, donde
ninguno manifiesto tener ingresos menores a $1.000.000 y el 32% manifiesto tener
ingresos entre $1.500.001-$2.000.000 mientras que el 11% tiene ingresos entre
$2.500.001 y $3.000.000 y 3.000.001 - 3.500.000, el 7% de los encuestados

manifestd tener ingresos superiores a los $ 4.000.000, mientras que solo el 5%
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posee ingresos que van de $ 2.000.001 a $2.500.000 y de $ 3.500.001 -
$4.00.000.

Lo anterior demuestra que los asesores cuentan con los ingresos para satisfacer

sus necesidades basicas y las de los miembros del hogar.

1.4. 2 Niveles de Gastos

Después de analizado los ingresos de los hogares, es preciso conocer sus niveles
de gastos, lo cual permite determinar los montos precisos con que los asesores
satisfacen sus necesidades primaras y secundarias, lo anterior se fundamenta en
el hecho de que la estructura de gasto mensual da una idea de las condiciones en
que la poblacion vive con los niveles de ingresos recibidos por sus actividades

laborales que son sus principales fuentes de ingresos. (Ver grafico 6)

Tabla 6. Rango promedio de gastos mensuales de los hogares de los asesores

Nivel de Gastos Familiares Frecuencia % Particiacion
Menos de 1.000.000 5 9%
De $1.000.001 a $1.500.000 18 32%
De $1.500.001 a $2.000.000 13 23%

De $2.000.001 a $2.500.000 3 5%
De $2.500.001 a $3.000.000 6 11%
De $3.000.001 a $3.500.000 9 16%
2
0

De $3.500.001 a $4.000.000 4%
Mas de $4.000.000 0%
Total 56 100%

Fuente: Célculos del autor con base a la encuesta realizada



Grafica 6. Gastos promedios de los hogares de los asesores de las fundaciones
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Fuente: Andlisis del autor con base a la informacién recolectada en la encuesta

De acuerdo a los resultados de las encuestas, se encontré que el 32% de los
hogares manifestaron tener gastos mensuales entre $1.000.001 — $1.500.000, un
23% manifest6é tener gastos entre los $1.500.001 — $2.000.000, con gastos que
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van desde $3.000.001- $3.500.000 se encuentran el 16% de los asesores, el 11%
de los asesores tienen gastos de entre $2.500001 - $3.000.000, el 9% de los
encuestados manifestaron tener gastos menores de $1.000.000, el 5% de las
personas encuestadas aclaro que en sus familias los gastos van desde
$2.000.001 — $2.500.000 y finalmente solo el 4% respondié que sus gastos van
desde $3.500.001-$4.000.000 lo cual se detalla en el gréfico 6.

La informacibn muestra que en el 55% de los hogares se gastan hasta
$2.000.000 en la satisfaccion de todas sus necesidades lo que pone de manifiesto
nuevamente la existencia de un nivel promedio en las condiciones econémicas de
los asesores, teniendo en cuenta que estos hogares estan conformados en
promedio de 3 a 5 personas las cuales, de acuerdo a los resultados tienen unos
ingresos limitados a satisfacer necesidades bésicas dejando a un lado la
satisfaccion plena de todas sus necesidades como lo es por ejemplo el
entretenimiento entre otras. Por consiguiente, lo anterior se debe tener en cuenta

si se desea motivar a los asesores de las fundaciones investigadas.

1.5. Nivel Educativo

Otras de las variables relevantes para determinar las condiciones sociales y
econdémicas es el nivel educativo, ya que esta variable permite conocer el estado
de preparacion y conocimiento en que se encuentran los asesores de las
fundaciones, aspecto que es de gran importancia para el desarrollo
socioeconoémico del individuo.

Tabla 7. Nivel educativo de los asesores comerciales de las fundaciones en

estudio.

Nivel Educativo de los asesores  Frecuencia % Participacién
Ninguno 0 0,0%
Primaria 0 0,0%
Secundaria 0 0,0%
Tecnico 2 3,6%
Tecnologo 15 26,8%
Universitario on 39 69,6%
Postgrado o 0 0,0%




Fuente: Célculos del autor con base a la encuesta realizada

Gréafica 7. Nivel educativo de los asesores de las fundaciones en estudio.
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Fuente: Célculos del autor con base a la encuesta realizada

Tal como se observa en la tabla 7. El nivel educativo en el total de la poblacion
encuestada, muestra que el mayor porcentaje representado por el 69.6% de los
asesores de las fundaciones en estudio han alcanzado a realizar estudios
universitarios, lo cual quiere decir que en su gran mayoria los asesores
comerciales que trabajan en las fundaciones en estudio son personas preparadas
que tienen un nivel educativo alto; en su orden le sigue con un 26.8% aquella

parte de la poblaciébn encuestada que han logrado desarrollar una carrera
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tecnologica, también se pudo establecer que solo el 3.6% ha llegado a realizar el
nivel técnico. (Observar Grafica 7)

Los resultados arrojados por el nivel educativo muestran el interés que tienen las
personas encuestadas en prepararse, en capacitarse para lograr mejores
resultados en la realizacion de su trabajo y mejores oportunidades. Esto es
palpable de acuerdo con los resultados ya que la mayoria es decir un 69.6% de los

encuestados opto por realizar carreras universitarias y el 31% restante se preparo en

carreras técnicas y/o tecnoldgicas.
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2. INFLUENCIA DE LOS ASPECTOS LABORALES EN EL DESEMPENO DE LOS
ASESORES COMERCIALES DE LAS FUNDACIONES QUE OTORGAN
MICROCREDITO EN LA CIUDAD DE CARTAGENA.

En la primera parte se analizaron las condiciones socioecondémicas de la fuerza de
ventas de las fundaciones, condiciones que demostraron una situacion de relativo
bienestar. Seguidamente, se hace necesario realizar un analisis de los aspectos
laborales que mas influyen en el desempefio de los socios lo cual permitira
analizar con conocimiento de causa si estos aspectos influyen en el desempefio

de los asesores.

Relacionar las recompensas con el rendimiento, individualizarlas, que sean justas
y valoradas: En este punto se hace referencia al sistema de salarios y politicas
de ascensos que se tiene en la organizacién. Este sistema debe ser percibido
como justo por parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el
mismo, no debe permitir ambigliedades y debe estar acorde con sus expectativas.

En la mayoria de las teorias contemporaneas de la motivacion 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

2 RODRIGUEZ, José. "El Factor Humano en la Empresa” (2001) Primera Edicién. Pag. 498Edit. Deusto S.A. Espafia
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diferentes formas para encontrar las recompensas adecuadas para cada puesto
de trabajo. De igual manera, se dice que el incentivo mas poderoso que pueden
utilizar los gerentes es el reconocimiento personalizado e inmediato., pero este no
se puede generalizar para todos los empleados, puesto que lo que resulta
motivador para algunos, para otros no lo es; por lo tanto, es necesario que los
gerentes usen sus conocimientos de las diferencias entre los empleados, para
poder individualizar las recompensas, en virtud de que los empleados tienen

necesidades diferentes.

Por lo anterior, resulta necesario efectuar el analisis de los aspectos laborales.

2.1 Experiencias Laborales de los Asesores

El estudio de los aspectos laborales dentro de las fundaciones se hizo necesario
conocer de la poblacién objeto de estudio, cuales han sido las experiencias
laborales que han tenido a lo largo de su trasegar por el mercado laboral, lo cual

arrojé como resultado la informacion de la tabla 8.

Tabla 8. Experiencias de los asesores

Cargos Desempefiados Por los Asesores Frecuencia % Participacion
Ninguna Experiencia 16 29%
Administrador 5 9%
Asesor Comercial 15 27%
Asistente Administrativo 6 11%
Auditor 3 5%
Aux. contable 2 4%
Aux. de Sistemas 1 2%
Cajero 1 2%
contador 1 2%
Docente 1 2%
Gestor de la Calidad 1 2%
Psicoorientador 1 2%
Supernumerario 1 2%
Supervisor de Seguridad 2 4%
Total 56 100%
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Fuente: Célculos de los autores con base a la encuesta realizada

Cabe resaltar, que el 29% que constituye la mayoria de los asesores, no poseen
ninguna experiencia anterior al cargo actual en la fundacion, lo cual implica que
quizas estén mas motivados, que algunos que ya poseen muchos afios de
experiencia, luego esta, un 27% que dice haber laborado antes como asesor
comercial, asi como un 11% que se desempefio como asistente administrativo y
un 9% como administrador, y con una participacion porcentual muy baja, otros
cargos como docente, cajero, contador entre otros, como lo describe
detalladamente la grafica 8.

Grafica 8. Experiencias de los asesores

Experiencia de los Asesores
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Fuente: Célculos de los autores con base a la encuesta realizada
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2.2 Tiempo de experiencia en otras entidades

La investigacion muestra que el 29% de la poblacién nunca ha laborado en otra
entidad y corresponde a la misma parte de la poblacion que tiene menos de un
afo laborando, lo que quiere decir que esta labor es su primera experiencia laboral
lo cual puede representar tanto un beneficio como una desventaja para la entidad,
debido a que algunos por el solo hecho de recibir su pago se sentirdn satisfechos,
pero otros podrian sentirse mal por no estar laborando en el campo de su
preferencia; por cambiar su estado de ama de casa, de estudiante, por tener
varias ocupaciones etc. Sigue en orden de importancia con una participacion del
27% la poblaciéon que ha laborado entre 1 y 2 afios, (ver tabla 8), luego con el
18% los asesores que tienen de 6 a 12 meses, el 11% de 2 a 3 afios, el 9% con la
poblacion que tiene mas de 4 afios laborando de 8% de 3 a 4 afios y por ultimo
con una participacién del 8 % los que tienen menos de 3 a 4 afios como lo

muestran la tabla 9 y la grafica 9.

Tabla 9. Experiencias de los asesores

Tiempo de Experiencia Frecuencia % Participacion
No tiene experiencia 16 29%
De 6 a 12 Meses 10 17,9%
De 13 a 24 Meses 15 26,8%
De 25 a 36 Meses 6 10,7%
De 37 a 48 Meses 4 7,1%
Mas de 48 Meses 5 8,9%
Total 56 100%
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Fuente: Calculos de los autores con base a la encuesta realizada

Grafica 9. Experiencias de los asesores
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Fuente: Calculos de los autores con base a la encuesta realizada

2.3 Motivos por los cuales ingresaron al oficio de asesor

El andlisis de esta pregunta indica que la mayor participacion porcentual como es
el 46.6% de los asesores que ingresaron a este oficio fue por necesidad, luego el
25% porque le gusta, el 19.6% porgue le ofrecen un buen salario, seguido de un

9% que se capacitd y por ultimo los que argumentan que fue otro motivo como por

ejemplo, el tener un ingreso adicional lo anterior lo expresa en la tabla y la grafica

10.
Motivo de ingreso de los asesores a las fundaciones Frecuencia % Participaciéon
Necesidad 25 44 6%
Le gusta 14 25,0%
Se capacité en el area . 5 8,9%
Buen salario - 11 19,6%
Otro 1 1,8%

Total




Fuente: Célculos de los autores con base a la encuesta realizada

Como es evidente, el mayor porcentaje de participacion que es 44.6%
corresponde a quienes ingresaron porque poseen carestias, necesidades que
deben satisfacer, porque no han tenido la oportunidad de poner en practica los
conocimientos que adquirieron con sus estudios; lo que se puede reflejar en la
poca motivacion, porque quizas este grupo no trabaja con la concepcion de que
estan haciendo algo que les satisface sino que lo ven como una obligacién, un

deber que tienen que cumplir para satisfacer sus necesidades basicas.

En contraste con lo anterior, hay un 25 % que ingresé porque de verdad le gusta
ser asesor, porque siente que es un trabajo en el que se es muy independiente y
se tiene tiempo para hacer otras actividades, de lo que se puede deducir que se
sienten conforme por el hecho de que no tengan que cumplir horarios y de que su
salario dependa de ellos mismos o de lo que produzcan, y otros niveles de menor

participacion se detallan en la grafica 9.

Grafica 10. Motivos de Ingreso
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Fuente: Calculos de los autores con base a la encuesta realizada

2.4 Otras ocupaciones de los asesores de las fundaciones que otorgan

microcréditos.

Otro de los aspectos de gran importancia es el conocer si los asociados tienen
otra ocupacion, lo cual arrojo como resultado que el 43% afirma tener un trabajo
adicional al oficio de asesor y un 57% responde que no. De lo cual se puede
entender que un poco mas de la tercera parte de la poblacion no depende
Unicamente de los ingresos devengados de las fundaciones. Las ocupaciones

adicionales son las relacionadas en la tabla 11.

Tabla 11. Distribucion de ocupaciones

Otras ocupaciones de los asesores  Frecuencia % Participacién

No Tiene 32 57,1%
Comerciante 18 32,1%
Rentista 0 0,0%
Pensionado 0 0,0%
Otro X 6 10,7%

Total 56 100%



Fuente: Calculos de los autores con base a la encuesta realizada

De la poblacion que respondié afirmativamente, el 32% es comerciante o se
dedica a la venta de diferentes productos y el 10.7% se dedica a otras
ocupaciones como estudiante, publicista, organizador de eventos y técnico de

computadores. (Ver grafica 11).

Grafica 11. Distribucion de la fuerza de venta de las fundaciones con otra

ocupacion
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Fuente: Calculos de los autores con base a la encuesta realizada

2.5 Tiempo de experiencia como asesor comercial
2.5.1 En la Fundacion

El tiempo de experiencia es un punto que se hace necesario al momento de
determinar la influencia de los factores laborales en el desempefio de los
asesores, durante la investigaciéon se logro determinar que por lo menos el 84%
de ellos tiene un periodo menor a tres afios en la Fundacion (ver tablal2 ), del
cual, 54% ha laborado durante un periodo igual o inferior a 24 meses, lo que
quiere decir que son relativamente nuevos, en comparacion al 7% de los socios

gue han estado por mas de cuatro afios, como se evidencia en la grafica 12.

Tabla 12. Tiempo de experiencia en la Fundacién

Tiempo de Experiencia en la Fundacion Frecuencia % Participacion

Menos de 6 meses 3 5,4%
De 6 a 12 Meses 7 12,5%
De 13 a 24 Meses 20 35,7%
De 25 a 36 Meses 17 30,4%
De 37 a 48 Meses 5 8,9%
Mas de 48 Meses 4 7,1%

Total 56 100%

Fuente: Calculos de los autores con base a la encuesta realizada

Grafica 12. Periodo de experiencia de los asesores en la fundacién
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Fuente: Calculos de los autores con base a la encuesta realizada

2.5.2 En otras entidades

La investigacion muestra, que el 75% de la poblacibn nunca se habia
desempefiado como asesor comercial, convirtiéndose este empleo en su primera
experiencia como asesor, lo cual trae consigo el hecho de que, se puedan sentir
ofuscados por el no logro de las metas, ya que nunca antes trabajaron con unas
metas estipuladas mensualmente; de igual manera, otros, al haber encontrado un
empleo y no estar desempleados podrian estar muy motivados para

desemperiarse en este cargo dentro de la fundacion (ver tabla 13)

Tabla 13. Tiempo de experiencia como asesor en otras entidades

Tiempo de Experiencia como Asesor en otras Entidades Frecuencia % Participacion

No ha tenido experiencia como asesor 42 75,0%
Menos de 6 meses 1 1,8%
De 6 al2 Meses 4 7,1%
De 13 a 24 Meses 3 5,4%
De 25 a 36 Meses 2 3,6%
De 37 a 48 Meses 2 3,6%
Mas de 48 Meses 2 3,6%
Total 56 100%
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Fuente: Célculos de los autores con base a la encuesta realizada

Luego estd un 9% que afirma no tener experiencia como asesor mayor en un
periodo superior a un afo, seguido de un 12.5% de la poblacion que tiene mas de
un afio pero menos de dos y un 10.7% quien dice haber laborado como asesor
mas de dos afios (ver grafical3). Lo anterior indica, que un gran numero de
asesores, es decir, la mayoria siendo el 84% de la poblacion encuestada, dice no
haber estado en un cargo de asesor y si lo ha hecho, no ha sido por un periodo
superior a un afo lo que demuestra que son personas con muchas expectativas

acerca de lo que le puede proveer este cargo durante la permanencia en él.

Gréfica 13. Periodo de experiencia de los asesores en otras instituciones
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Fuente: Calculos de los autores con base a la encuesta realizada

2.6 Remuneracion y Trabajo Realizado

Para poder analizar las dimensiones de influencia de los aspectos laborales, es
menester conocer la apreciacion que tienen los asesores acerca de si el dinero
que reciben por su trabajo corresponde al trabajo que realizan, lo cual arroj6 los
resultados expuestos en la tabla 14.

Tabla 14. Remuneracién y trabajo realizado

Remuneracion Correponde al Trabajo Realizado  Frecuencia % Participacion

Siempre 6 10,7%
A veces 45 80,4%
Nunca 5 8,9%
Total 56 100%

Fuente: Célculos de los autores con base a la encuesta realizada

Lo anterior se podria interpretar, diciendo que el mayor nimero de asesores, con
una participacion porcentual del 80.4% siente que algunas veces su remuneracion
corresponde al trabajo que realiza, esta inconformidad, podria ser una
insatisfaccion que se veria reflejada en el desempefio de los asesores, puesto
que, sienten que su trabajo no es reconocido econdmicamente como se lo

merecen. Ademas de lo anterior, esta un 10.7% que esta de acuerdo con que su
9/



remuneracion siempre corresponde al trabajo que realiza, lo cual motiva a los
trabajadores; segun la teoria de Clay Alderfer (Modelo ERG)?® y un 9% (ver
grafica 14) que afirma que su salario nunca es el que se le deberia con relacion a

las labores que tiene dentro de su cargo.

Grafica 14. Remuneracion y trabajo Realizado
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Fuente: Célculos de los autores con base a la encuesta realizada

2.7 Clima Laboral

28 PINILLOS, JOSE LUIS: "Principios de Psicologia", Alianza Universidad, Madrid 1980
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La Calificacion del clima laboral en la oficina requiri6 en primera medida analizar
cual es la percepcion de ellos sobre el ambiente en el que se desenvuelven
cuando estan dentro de la oficina, para determinar el grado de satisfaccion del
mismo; no obstante la valoracion del clima laboral, es subjetivo a una calificacion
numérica por lo que la investigacion planteada estableci6 como pardmetros un
ambiente laboral positivo o negativo a lo que respondieron en un 100% que es
positivo en cuanto al hecho de que es agradable, existe solidaridad entre
comparfieros que pueden entenderse perfectamente y se da socializacién de la
informacion. Lo cual resulta interesante para las fundaciones, puesto que, un
buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias para la
organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion que los
miembros tienen de la organizacién®®; segiin Goncalves, Alexis. 2000, entre las
consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacion, poder,

productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc.

Por todo lo anterior, se puede decir que, cuando el ambiente de trabajo es
positivo promoviendo la comunicacion directa entre sus miembros; segun Eduardo
Amorés (2007) la teoria de afiliacion, sociales de Abraham Maslow afirma que
los individuos valoran mas un trabajo, cuando lo ven como una ocasion para
entablar relaciones amistosas con los demas, por lo tanto esta necesidad de

afiliacion es principal fuente de motivacién entre los miembros de una institucion.

2.8 Apoyo por parte de la Fundacion

En esta parte se refleja cdmo percibe la poblacion el apoyo por parte de la
fundacion. Los resultados indican que el 84% de la poblacién encuestada, recibe

algun tipo de apoyo esta es una variable muy importante para algunas personas,

29 Goncalves, Alexis. 2000. Fundamentos del clima organizacional. Sociedad Latinoamericana para la calidad (SLC)
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puesto que el solo el hecho de sentirse apoyado de les satisface enormemente a
ciertas personas y si no es asi, esta situacion se convertiria en un hecho poco

satisfactorio para desenvolverse en su oficio (ver tabla 15).

Tabla 15. Tenencia del apoyo que ofrecen las fundaciones

Tipos De Apoyo Que Se Les Ofrece A Los Asesores Frecuencia % Participacion

Economicos 10 17,9%
Laborales 17 30,4%
Personales 20 35,7%
Academicos 0 0,0%
No Recibe 9 16,1%
Total 56 100%

Fuente: Calculos de los autores con base a la encuesta realizada

De la misma manera, se encontré0 que de esta poblacién, el 35% afirma recibir
apoyo de tipo personal, seguido de un 30.4% con apoyo laboral y un 18% de tipo
econdémico. Por otra parte, estd un 16% quienes sienten no recibir ningun tipo de
apoyo por parte de la fundacion (ver grafica 15). Aspecto en el que la empresa
deberia enfocarse puesto que este punto es sumamente motivador para algunas
personas y al sentir que su fundaciébn no los apoya podrian disminuir su

desempeiio.

Gréfica 15. Tipo de Apoyo que se les ofrece a los asesores
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Fuente: Calculos de los autores con base a la encuesta realizada

2.9 Contribucién al logro de las metas de la cooperativa

La investigacion sobre los aspectos laborales muestra que gran parte de los

asesores estan siempre dispuestos a dar lo mejor de si para que la fundacion

alcance las metas a pesar de que algunos no se sientan apoyados por esta, Yy

corresponde al 67% de la poblacion, sigue en orden de importancia los asesores

que opinan que casi siempre estan dispuestos a contribuir con una participaciéon

porcentual 32%. (Ver tabla y grafica 16)

Tabla 16. D

isposicion de los asesores para contribuir con el logro de las metas

Contribucion a las metas y objetivos de la fundacion Frecuencia % Participacién

Siempre 38 67,9%
Casi siempre 18 32,1%
Algunas Veces 0 0,0%
Nunca 0 0,0%
Otro 0 0,0%
Total 56 100%

Fuente: Calculos de los autores con base a la encuesta realizada

Grafica 16. Contribucién a las Metas y Objetivos
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Fuente: Célculos de los autores con base a la encuesta realizada

2.10 Contratacion de Personal

Al indagar en los encuestados sobre la contratacion del personal la mayoria de la
poblacién encuestada, con una participacion porcentual de 59 esta de acuerdo con
qgue la fundacién contrata a los asesores teniendo en cuenta que estén calificados
en su labor, que posean conocimientos en ventas, experiencia en cargos
similares y recomendaciones. Ademas de lo anterior, esta el 34% que opina que
la fundacion solo tiene en cuenta que la persona este calificada para su labor al
momento de contratarlo y otras es otras estructuras con una participacion minima

dentro de los resultados totales, para mayor claridad ver la gréafica 17.

Grafica 17. Percepcion de los asesores sobre la contratacién de personal.
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Fuente: Célculos de los autores con base a la encuesta realizada

2.11 Condiciones del Ambiente fisico y Desempefio

Las condiciones ambientales fisicas son de gran importancia para el desempefio
de cualquier labor, por esto cuando se identifica un factor de riesgo debe intentar
eliminarse (reemplazando materiales, modificando procesos, etc.) si ello no fuese
posible se debera intentar evitar la exposicién de las personas, ya sea quitando la
operacion humana de los procesos riesgosos (automatizacion) o bloqueando la
fuente productora del riesgo (aislando). Si nada de ello fuera posible, se procedera
al uso de elementos de proteccion personal que limiten la exposicion del

trabajador a ese agente (proteccién auditiva, abrigos, etc.)

Gréfica 18. Ambiente Fisico y su Influencia en el Desempefio de los

Asesores
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Fuente: Célculos de los autores con base a la encuesta realizada

Los resultados de la encuesta demuestran que el 53.6% de los asesores, piensan
que el ambiente fisico poco le ayudan para desempefiarse eficazmente en su
labor, el 35.7% afirma que le ayuda mucho y para el 10.7% es indiferente a este
aspecto, lo anterior, es una muestra de que la mayoria estan poco satisfechos con
el ambiente fisico donde se encuentran, puesto que muchos aducen que no
tienen suficiente iluminacion, o la temperatura del aire acondicionado no es la méas

agradable, puesto que no alcanza para toda la oficina entre otros puntos.

Es menester decir que el impacto de la exposicién a riesgos fisicos como el ruido,
temperaturas extremas e iluminacion inadecuada, pueden producir dafios
fisiolégicos y/o psicolégicos en los asesores; para ello es necesario efectuar una
evaluacion de riesgos que implique el reconocimiento de su existencia en el medio
ambiente de trabajo, su ubicacion y distribucion, la identificacion de su
peligrosidad, la evaluacion de sus efectos sobre la salud, la valoracion de la

exposicion y los niveles permisibles.
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Segun, Ramirez, Cesar (1994) sefala que "el rendimiento del trabajo mental es el
mas afectado por el ruido ; pero no todos los individuos tienen la misma resistencia
o tolerancia al ruido, ya que unos son mas sensibles al mismo.. Los individuos que
trabajan en un ambiente ruidoso, por lo general, son mas nerviosos e irritables que
quienes tienen que trabajar en un ambiente silencioso”. (p.163). Ademas de este,
se encuentra la temperatura: que es un factor ambiental que influye en el
bienestar, confort, rendimiento y seguridad del trabajador y cuando en un area de
trabajo los niveles de temperatura se encuentran en los extremos repercute de
forma negativa en el trabajador. En este sentido, Ramirez, Cesar (1994) sefiala
que "el excesivo calor produce fatiga, necesitdndose mas tiempo de recuperaciéon
0 descanso que si se tratase de temperatura normal”. (p.156). De la misma forma
el autor refiere que "el frio también perjudica al trabajador, ya que las temperaturas

bajas le hacen perder agilidad, sensibilidad y precision en las manos".

2.12 Desempefio de los Asesores Segun Coordinadores

La evaluacion del desempefio laboral busca conocer el estdndar de desempefio
del trabajador de acuerdo a ciertos parametros que se establecen para tal fin,
como una forma de medida del desempefio que tiene el recurso humano, en las
diferentes actividades, tareas que realiza sin embargo existen factores internos y

externos que inciden en este desempeiio.

Sobre este tema los diferentes autores han conceptualizado el desempeifio laboral
como el efecto neto del esfuerzo de una persona que se ve modificado por sus
habilidades, rasgos y por la forma en gque percibe su papel, entendiéndose que el
esfuerzo es sinbnimo de gasto de energia, sea fisica 0 mental, o de ambas , que

es gastada cuando las personas realizan su trabajo, pudiéndose concluir que el
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rendimiento profesional de las personas varia segun sus esfuerzos, habilidades,
rasgos y direccionalidad en que este se realice.

Es conveniente que entender que el desempefio laboral tiene diferentes factores
incidentes en el mismo, como pueden ser factores motivacionales, ampliamente
conocidos, o la existencia de fuerzas ambientales que puedan estar incidiendo en
su desempeiio. Cuando son ambientales, muchas veces pueden ser consideradas
como pretextos para excusar la baja produccion del trabajador, otras como malas
condiciones de trabajo, equipos defectuosos, falta de cooperacién, supervisién
defectuosa, e informacion insuficiente obstaculiza el verdadero rendimiento del

trabajador.

En el caso particular de las fundaciones, se concretdé entrevistas con los
coordinadores de ventas, que son los jefes inmediatos de los asesores por lo
tanto, personas idoneas para responder una evaluacion de desempefio donde se
le da una calificacion que va desde 25 puntos (muy inferior), 45 (Inferior), 65
(Satisfactorio), 85 (Sobresaliente) hasta 100 (Excelente). Esta evaluacion arrojo
como resultado un puntaje de 48 puntos para la fundacion Mundo Mujer, 50 para
fundacion Indufrial, 59 para fundacion Mario Santodomingo y 72 puntos para
fundaciéon Mundial de la Mujer Bucaramanga; puntaje que al promediarlo para
sacar una puntuacién general, resulta 56 ubicado dentro de una calificacion
inferior, lo anterior muestra que los asesores no estan dando el todo por la
fundacion y su desempefio no ha sido el mejor.

Cabe resaltar que, los sistemas de evaluacion sobre el rendimiento profesional,
existen diferentes enfoques, y los especialistas han planteado una serie de formas
de evaluacion, las mismas que coinciden en que miden el esfuerzo desplegado
por el trabajador, teniendo aspectos importantes que tratan de medir lo que hace
el trabajador como parte del cumplimiento de sus obligaciones, identifican
fortalezas y debilidades del trabajador. Estas evaluaciones deben ser aplicadas
por personal capacitado, periédicamente y sobre todo se debe dar

retroalimentacion al personal evaluado para que se puedan corregir fallas.
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3. ANALISIS DE LAS DIFERENTES CLASES DE RECOMPENSAS O
INCENTIVOS UTILIZADOS POR LAS FUNDACIONES PARA LOGRAR
LA SATISFACCION DE LOS EMPLEADOS DEL AREA COMERCIAL Y
VENTAS.

Un error muy extendido es creer que lo que para unos es motivador debe también
serlo para los demas. A fin de lograr el objetivo del presente capitulo fue
necesario conocer el comportamiento desde el punto de vista motivacional de los
asesores de las fundaciones que otorgan microcrédito en Cartagena, y con ello
conocer la satisfaccion que les produce cierto tipo de incentivos en el ejercicio de

su labor.

Una de las caracteristicas que se observa en el mundo competitivo y globalizado
de hoy es que las empresas se empefian en ser cada vez mejores, para ello
recurren a todos los medios disponibles con el fin de cumplir con sus objetivos. En
dicho contexto la Optima administracion del factor humano tiene una singular
importancia puesto que se ha comprobado que una organizacién sera “buena o
mala”, dependiendo principalmente de la calidad de su recurso humano. Es por
ello que con el fin de aprovechar al maximo el potencial humano las empresas
desarrollan complejos procesos, y entre ellos el motivar a los empleados
constituye en uno de los factores de especial importancia porque al facilitar el

desarrollo del personal serd mucho mas facil lograr los objetivos institucionales.

3.1 Incentivos

Los incentivos son utilizados por la mayoria de las empresas para mantener
motivado a sus empleados ya que estos son el eje principal y son los que hacen
crecer la organizacion, por lo tanto esta debe propender por compromiso, tener

una politica empresarial que contemple un programa, sencillo o complejo, de
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incentivos ya que todas las personas desarrollan su gestién profesional con
propasitos definidos y esperando retribucion por el trabajo realizado.

En este sentido y segun los resultados obtenidos el 100% de los encuestados
afirman que solo se les ofrece incentivos de tipo financiero, dejando de lado otro
tipo de incentivos igualmente importantes como son el reconocimiento, las
oportunidades de estudio, las oportunidades de ascenso que en ninguna de las
fundaciones encuestadas se aplica, como lo comentaron los asesores, aunque los
coordinadores de venta afirmaron que si se otorgan asensos a los asesores.
Ademas de esto también se evidencio que no hay una politica propiamente dicha

de incentivos, este aspecto solo es estipulado en los contratos de trabajo.

3.2 Tipos de recompensa que les gustaria recibir a los asesores de las

fundaciones.

La investigacion sobre los incentivos que les gustaria recibir a los asesores arrojo
los resultados expuestos en la tabla 19. Donde se evidencia que el 32% de los
encuestados reconocié que le gustaria que les ofrecieran mas oportunidades de
estudio; lo que quiere decir que a estos asesores se interesan por superarse a
nivel académico, por seguir con sus estudios y el estar mejor capacitados los
satisface tanto que si se le ofreciera este tipo de incentivo, seguramente

mejorarian su desempefio.

Luego esta el 23% de los asesores que dice, les gustaria tener oportunidades de
ascenso ya que esta seria un reconocimiento por el esfuerzo realizado, lo cual
quiere decir que este factor intrinseco, como los llama F. Herzberg, resulta de gran
importancia para los asesores. Ademas de esto se evidencia que all4% de los
asesores les gustaria recibir incentivos que representan dinero como son los

financieros, luego con una participacion del 13% se encuentran los programas de
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esparcimiento y los bonos, y otras participaciones menos representativas

representadas en la grafica 19.

Tabla 19. Tipo de recompensa que le gustaria recibir a los asesores

Recompensa que le Gustaria Recibir los Asesores Frecuencia % Participacion
Participacion en las decisiones 1 1,8%
Bonos 7 12,5%
Programas de esparcimiento 7 12,5%
Financieras 8 14,3%
Estudios 18 32,1%
Reconocimiento 2 3,6%
Ascenso 13 23.2%
Total 56 100%

Fuente: Calculos de los autores con base a la encuesta realizada

Grafica 19. Tipo de recompensa que le gustaria recibir a los asesores
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Fuente: Célculos de los autores con base a la encuesta realizada

3.3 Capacitacion recibida para el desempefio de la labor

Teniendo en cuenta, que la capacitacion se refiere a los métodos que se usan
para proporcionar a las personas dentro de la empresa las habilidades que
necesitan para realizar su trabajo, abarcando desde pequefios cursos sobre
terminologia hasta cursos que le permitan al usuario entender el funcionamiento
del sistema nuevo, ya sea teorico 0 a base de practicas o, combinando los dos.
Se podria decir que las fundaciones tienen deficiencia en este aspecto, puesto que
segun el 59% de los asesores respondié que es muy regular porque no llena sus

expectativas.

Luego esta el 39% que opina que la capacitacion recibida es buena y solo el 2%

de los encuestados piensa que es mala.

Grafica 20. Tipo de recompensa que le gustaria recibir a los asesores
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Fuente: Calculos de los autores con base a la encuesta realizada
3.4 Aspectos a mejorar en la organizacioén

Este es uno de los apartados mas importantes, ya que revela lo que lo asesores
piensan debe cambiar en las fundaciones que otorgan microcrédito , por eso al
momento de contestar respondieron de la siguiente manera, en su mayoria es
decir el 50% dijeron que el aspecto que debe cambiar es el que tiene que ver con
la remuneracion puesto que para ellos el esfuerzo realizado no corresponde al
trabajo que realizan, luego esta el 23.2% que piensan que lo mejor es que adapten
lo relacionado con las capacitaciones ofrecidas por las fundaciones a las nuevas
tendencias del mercado porque segun su opinibn hay que actualizar los
contenidos ya que la competencia asi lo exige y ademas en la medida en que ellos
estén mas capacitados asimismo su desempefio y desenvolvimiento aumentara

en beneficio propio y de la fundacion.

Ademas, con una participacién porcentual de 19.6 se encuentran los que opinan
gue el reconocimiento debe mejorar puesto que solo en una de las fundaciones se
evidencio que se tiene en cuenta este aspecto, ya que tienen un lugar publico
donde se puede observar una cartelera con la foto del mejor vendedor del mes.
Lo anterior, es importante para algunas personas que se sienten satisfechas al
tener este tipo de reconocimiento social y provoca un estimulo a seguir en este

lugar, desempefiandose lo mejor posible.

Por su parte tan solo el 8.2% restante opino que lo que deberia cambiar es lo que

tiene que ver con los aspectos de relaciones interpersonales y de ambiente fisico.

Tabla 21. Aspectos a mejorar en la organizacion

Aspectos a mejorar en la organizacion  Frecuencia % Participacién

Remuneracion 28 50,0%
Reconocimiento 11 19,6%
Relaciones interp. 1 1,8%
Ambiente fisico 3 5,4%
Capacitacién 13 23,2%

Total 56 100%




Fuente: Célculos de los autores con base a la encuesta realizada

Grafica 21. Aspectos a mejorar en la organizacion
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Fuente: Calculos de los autores con base a la encuesta realizada

3.5 Opinién sobre motivacién

Al indagar sobre la opinion de los asesores acerca de la motivacién en las

fundaciones se obtuvieron los siguientes resultados. Ver Grafica 22.

La grafica muestra que el 58% de los asesores piensan que la motivacién existe
pero es deficiente y debe mejorar en cuanto a capacitaciones y reconocimientos;
de igual manera el 11% opina que se deben aumentar los incentivos financieros,
por su parte hay otros que afirman que no solo el incentivo econémico es lo mas
importate ya que hay otras maneras de mantener motivado al personal tal como lo
afirman el 9% de los encuestados que opinan que el ascenso, es una buena forma
de incentivarlos, con una participacion del 7% se encuentran los que opinan que
las oportunidades de estudio refuerzan los conocimientos y aumentan el nivel
competitivo en el mercado, el 4% restante opina que la motivacién esta bien pero
ademas afirman también que seria bueno que dictaran charlas para el manejo del

estrés.

112



Tabla 23. Opinion de los socios acerca de la motivacion que se les ofrece

Opinién sobre la motivacion que se les imparte a los Asesores Frecuencia = % Participacion
Aumento de incentivos financieros 6 11%
Charlas para manejo de estrés 1 2%
Debe implementarse el reconocimiento 5 9%
Es deficiente y debe mejorarse, implementarse otros incentivos ademas del financiero 16 29%
Esta bien 1 2%
Estudios 4 7%
Mas Capacitacion 16 29%
Menos Carga laboral 2 4%
Oportunidades de Ascenso 5 9%
Total 56 100%

Fuente: Célculos de los autores con base a la encuesta realizada

Grafica 23 Opinion de los socios acerca de la motivacién que se les ofrece
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Fuente: Calculos de los autores con base a la encuesta realizada
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Ademas de lo anterior, se evidencio que en ninguna de las fundaciones
encuestadas se tiene como tal un documento dentro de las politicas de esta,

donde se evidencien los incentivos que se les ofrecen a los asesores.

Se puede decir que a los asesores de las fundaciones en estudio si se les brindan
incentivos financieros por la realizacion de su trabajo, que son las llamadas
comisiones por ventas; sin embargo se pudo deducir que dichos incentivos son
vistos por los asesores como parte del salario y no como un incentivo motivacional

como tal.
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CONCLUSIONES

e En conclusibn se podria decir que, en términos generales el nivel
socioecondémico de los asesores de las fundaciones en estudio, es de
relativo bienestar ya que logran satisfacer sus necesidades basicas o
fundamentales30 como son: subsistencia (salud, alimentacion, etc.),

proteccion (sistemas de seguridad y prevencion, vivienda, etc.).

e Ademas de lo anterior y segun los resultados de la encuesta, los niveles de
ingresos estan por encima del $1.000.000 lo que hace pensar que las
condiciones de vida de los asesores y sus familias estan por encima del
promedio nacional, entendiendo por nivel de vida el nivel de confort

material que un individuo o grupo aspira o puede lograr obtener.

e El grado de educacioén alcanzado por los asesores muestra el progreso, ya
gue a través de los resultados obtenidos se demostré que en su gran
mayoria son universitarios y el resto técnico o tecndlogo. Este aspecto es
de vital importancia ya que «el capital humano constituye uno de los
elementos esenciales en la determinacién de la capacidad de crecimiento y

nivel de bienestar econémico de los paises»31 y las empresas.

e Oftro aspecto a destacar de las condiciones de socioeconomicas del los
asesores es que viven en un estrato medio, lo que hace suponer que su

nivel de vida, denota cierta comodidad.

e La mayoria de los asesores, no poseen ninguna experiencia anterior al
cargo actual en la fundacion, lo cual implica que quizds estén mas
motivados, que algunos que ya poseen muchos afos de experiencia, por la
expectativa que tienen al iniciar el nuevo trabajo y percibir un salario; pero

de igual manera puede representar un inconveniente para la fundacién

3o -MAX -NEEF, M., ELIZALDE, A. y HOPENHAYN, M., 1986. Desarrollo a Escala Humana. Una opcion para el futuro.
Cepaur, Fundaciéon Dag Hammarskjold, Santiago de Chile.
31 Solow (1957), Schultz (1960), Romer(1986) y Lucas (1988)
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puesto que los profesionales que como tal no estan desempefnandose en el
campo del que pertenece su profesion, por dejar su ocupacién de ama de
casa, de estudiante etc.; podrian sentirse insatisfechos y desmotivados

para cumplir con un buen desempefio.

Un punto de suprema importancia, es que casi la mitad de la poblacion
encuestada, un 46% ingreso a este oficio por necesidad, porque poseen
carestias, necesidades que deben satisfacer, porque no han tenido la
oportunidad de poner en practica los conocimientos que adquirieron con
sus estudios; lo que se puede reflejar en la poca motivacién, porque quizas
este grupo no trabaja con la concepcion de que estan haciendo algo que
les satisface sino que lo ven como una obligacion, un deber que tienen que

cumplir para satisfacer sus necesidades basicas.

La investigacibn muestra, que el 75% de la poblacion nunca se habia
desempefiado como asesor comercial, convirtiéndose este empleo en su
primera experiencia como asesor, lo cual trae consigo el hecho de que, se
puedan sentir ofuscados por el no logro de las metas, ya que nunca antes
trabajaron con unas metas estipuladas mensualmente; de igual manera,
otros, al haber encontrado un empleo y no estar desempleados podrian

estar muy motivados

El 80.4% siente que solo “ algunas veces” su remuneracion corresponde al
trabajo que realiza, esta inconformidad, podria ser una insatisfaccién que se
veria reflejada en el desempefio de los asesores, puesto que, sienten que
su trabajo no es reconocido econédmicamente como se lo merecen. En el
lado opuesto esta solo un 10.7% que estd de acuerdo con que su
remuneracion siempre corresponde al trabajo que realiza y el resto afirman
gue su remuneracion nunca esta en la misma linea con lo que percibe de

salario.

Acerca del clima laboral, el 100% de los asesores respondié que es
positivo, en cuanto al hecho de que es agradable, existe solidaridad entre
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compafieros que pueden entenderse perfectamente y se da socializacion
de la informacion. Lo cual resulta interesante para las fundaciones, puesto
que, un buen clima o un mal clima laboral, tendr4 consecuencias para la

fundacion.

De igual manera, la mayoria de la poblacion con una participacion de 84%
afirman que reciben algun tipo de apoyo por parte de la fundacién, esta es
una variable muy importante para algunas personas, puesto que el solo el
hecho de sentirse apoyado de les satisface enormemente a ciertas
personas Yy si no es asi, esta situacion se convertiria en un hecho poco

satisfactorio para desenvolverse en su oficio.

La investigacion sobre los aspectos laborales muestra que la mayoria de
los asesores estan siempre dispuestos a dar lo mejor de si para que la
fundacion alcance las metas a pesar de que algunos no se sientan

apoyados por esta.

De acuerdo a la evaluacién de desempefio realizada por los coordinadores
de ventas, quienes son los jefes inmediatos de los asesores, se pudo llegar
a la conclusién de que el desempefio de los asesores es insuficiente
puesto que obtuvieron un puntaje de 56 correspondiente segun la

clasificacion a este rango.

100% de los encuestados afirman que solo se les ofrece incentivos de tipo
financiero, dejando de lado otro tipo de incentivos igualmente importantes
como son el reconocimiento, las oportunidades de estudio y las
oportunidades de ascenso que en ninguna de las fundaciones encuestadas
se aplica, como lo comentaron los asesores, aunque los coordinadores de

venta afirmaron que si se otorgan asensos a los asesores.

La tercera parte de los encuestados, de los encuestados reconocio que le
gustaria que les ofrecieran mas oportunidades de estudio; lo que quiere
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decir que a estos asesores se interesan por superarse a hivel académico,
por seguir con sus estudios y el estar mejor capacitados los satisface tanto
qgue si se le ofreciera este tipo de incentivo, seguramente mejorarian su

desemperio.

50% dijeron que el aspecto que debe cambiar es el que tiene que ver con la
remuneracion puesto que para ellos el esfuerzo realizado no corresponde al

trabajo que realizan.

Los asesores estdn de acuerdo en que lo mejor es que adapten lo
relacionado con las capacitaciones ofrecidas por las fundaciones a las
nuevas tendencias del mercado porque segun su opinion hay que actualizar
los contenidos ya que la competencia asi lo exige y ademas en la medida
en que ellos estén mas capacitados asimismo su desempefio y
desenvolvimiento aumentara en beneficio propio y de la fundacion.

Ademas de lo anterior, se evidencio que en ninguna de las fundaciones
encuestadas se tiene como tal un documento dentro de las politicas de
esta, donde se evidencien los planes de incentivos que se les ofrecen a los
asesores; solo se les estipula las comisiones en el contrato.

El 58% de los asesores piensan que la motivacion existe pero es deficiente
y debe mejorar en cuanto a capacitaciones y reconocimientos; de igual
manera , aumentar los incentivos financieros, por su parte hay otros que
afirman que no solo el incentivo econémico es lo mas impdrtate ya que hay

otras maneras de mantener motivados a los asesores.

Se puede decir que a los asesores de las fundaciones en estudio si se les
brindan incentivos financieros por la realizacion de su trabajo, que son las
llamadas comisiones por ventas; sin embargo se pudo deducir que dichos
incentivos son vistos por los asesores como parte del salario y no como un

incentivo motivacional como tal.
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RECOMENDACIONES

Luego de haber realizado la investigacion y de conocer las condiciones en

las que se encuentran los asesores de las fundaciones que otorgan

microcréditos en la ciudad de Cartagena se puede recomendar lo siguiente:

Se recomienden que se implementen programas de esparcimiento y
recreacion que le permitan a los asesores comerciales y a los
demas empleados de las fundaciones que otorgan microcréditos en
la ciudad de Cartagena, interactuar y compartir en ambientes
diferentes al laboral, que se sientan en un ambiente de relajacion y

diversion lejos de la cotidianidad del diario vivir y del estrés.

Ademas también seria importante que aparte de los incentivos
econdmicos ofrecidos a los asesores comerciales de las fundaciones
que otorgan microcréditos en la ciudad de Cartagena, tuvieran en
cuenta otro tipo de agentes motivantes como son: las oportunidades
reales de ascenso y de estudio que le permitan a los asesores
desarrollarse intelectualmente y contribuir aun mas con el logro de
los objetivos de las fundaciones que otorgan microcréditos en la

ciudad de Cartagena.

Después de la investigacion realizada se puede decir que la
motivacion es directamente proporcional al desempefio laboral, es
decir que en la medida que los asesores se encuentren motivados
asi sera el desempefio que muestren en su trabajo; por esta razén
es muy relevante que las fundaciones que otorgan microcréditos en
la ciudad de Cartagena tengan como politica institucional programas
o planes motivacionales de implementacion constante para sus
empleados ya que son estos los que le dan vida con su trabajo a
dichas fundaciones, por tal motivo los aspecto motivacionales no
deben dejarse de lado por el contrario deben ser un compromiso
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adquirido de las fundaciones que otorgan microcréditos en la ciudad
de Cartagena para con sus asesores.

El reconocimiento también es un aspecto a mejorar, ya que segun los
resultados obtenidos la mayoria de los encuestados no estuvieron de
acuerdo con el poco reconocimiento que se les ofrece, por lo que se
hace necesario reconsiderar los aspectos tenidos en cuenta para

proporcionar reconocimiento.

Ademas de lo anterior otro aspecto que deberia mejorar son las
relaciones entre los directivos de las fundaciones que otorgan
microcréditos en la ciudad de Cartagena Yy sus asesores en el
sentido de que haya un mayor conocimiento entre ellos a través de la
organizacién de charlas reciprocas en las que los asesores hagan

sugerencias acerca de la mejor manera de motivarlos.

Implantar nuevos sistemas de estimulaciéon, ya sean de forma moral
o material, en correspondencia con los recursos disponibles para

aumentar la motivacién y la productividad del trabajo.

Crear un sistema de remuneracion que esté acorde con el trabajo
realizado y que permita aprovechar al maximo las potencialidades de

los trabajadores.

Capacitacion del personal, fundamentalmente a los asesores

comerciales.

Crear un sistema de seleccion y capacitacion interno que posibilite la
entrada de personal calificado y motivado para disminuir los indices

de fluctuacion.
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Identificacion de los factores que influyen en la motivacion de la fuerza de venta de
las fundaciones que otorgan microcrédito en la ciudad de Cartagena en 2009

Objetivo: Recolectar informacion sobre los factores que influyen en la motivacion de la fuerza de
venta de las fundaciones que otorgan microcrédito en la ciudad de Cartagena en 2009

EDAD SEXO

1. Registre los nombres, la edad, sexo y parentescos de las personas que conforman su

hogar.

Nombres y Apellidos

Edad

Sexo

Parentesco

Jefe

Esp.

Hijo

otro

Y6N|PoM| S |Herm.|[Cufia.| pariente |ESM

otro

~N o | |w](N |-

2. Cuéles son las caracteristicas de su vivienda con respecto a tenencia, estrato social y

servicios publicos.

2,1 Tenencia de la Vivienda

Arrendada Propia Otra

22Estrato | 1| 2] 3] 4] 5| 6

2,3 Servicios Publicos

Luz

Agua

Gas

Alcantarillado

nununinlwn
Z|1Z|1Z|Z|2

Aseo

3. ¢Cudl es el presupuesto mensual (ingresos y egresos) con que cuenta su hogar?

3.1 Total Ingresos

4. Cual fue el maximo nivel educativo alcanzado por usted:

4.1 Ninguno

4.2Primaria

124

3.2 Total Gastos

4.3 Secundaria




4.4 Tecn. O Tecnélogo 4.5 Universitario

5. Diga cudal han sido sus principales experiencias laborales incluyendo tiempo de servicio
y empresa donde laboré

5.1 Cargo ( Experiencia) 5.2 Tiempo en meses 5.3 Empresa

6. ¢Cual fue el motivo por el cual ingreso a este oficio?

6.1 Necesidad 6.2 Le gusta 6.3 Se capacité en el area 6.4 Buen
salario 6.50tro ¢ Cual?

7. Ademas de ser asesor comercial stiene alguna otra ocupacién ocasional o permanente?
7.1 Comerciante_

7.2 Rentista__

7.3 Pensionado__

7.4 Otro ¢;Cual?

8. ¢Cuanto tiempo (Meses) tiene de experiencia como asesor?

8.1 En la Fundacién 8.2 Otra entidad

9. ¢Laremuneracion que percibe Ud. responde al trabajo realizado?

9.1Siempre () 9.2Aveces() 9.3 Nunca()
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10. ¢Recibe algln tipo de incentivo o bonificacién por su trabajo?

10.1 Si ¢Cudl? 10.2 No

11. ¢/Qué tipo de recompensa le gustaria recibir para sentirse satisfecho con su trabajo?
11.2 Participacion en las decisiones

11.3 Bonos____

11.3 Programas de esparcimiento

11.4 Financieras

11.5 Estudios_

11.6 Reconocimiento

12. Califique Positiva o negativamente el clima laboral en la fundacién:
Positivamente: Agradable, existe la solidaridad entre comparieros, participativo.
Negativamente: Tenso, desagradable, sin cooperacion.

12.1 Positivamente

12.2 Negativamente

13. Considera que recibe apoyo por parte de la fundacién cuando se le presentan
situaciones adversas:

13.1Si 13.2 No
Econdmicas Personales ¢ Por qué?
Laborales Académicas

14. A nivel personal en el ejercicio de su labor, usted esta dispuesto a brindar lo mejor de si
para contribuir con el logro de las metas y objetivos de la oficina:

14.1 Siempre 14.2 Casi siempre 14.3 Algunas veces 14.4 Segin la
ocasion 14.5 Nunca 14.6 Otro____ ¢Por qué?
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15 Al momento de contratar personal en la Fundacién usted considera que se hace teniendo
en cuenta:

15.1 Que este calificado en su labor

15.2 Que posea conocimiento en el area de las ventas

15.3 Que cuente con experiencia en cargos similares__
15.4 Que tenga buenas recomendaciones

15.5 Todas las anteriores

15.6 Ninguna de las anteriores

16. ¢ De qué manera las condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen en la forma
que desempefia su trabajo?

16.1 Me ayuda mucho ()
16.2 Me ayuda poco ()

16.3 Ni una cosa ni otra ()

17. ¢ Considera Ud. que la capacitacion recibida por su instituciéon para el desempefio de sus
funciones ha sido?

17.1 Buena ()
17.2 Regular ()

17.3 Mala ()

18. Actualmente, COmo considera su desempefio laboral?
18.1 Bueno ( )
18.2 Regular ( )

18.3 Malo ( )

19. ¢ En su situacién personal, que tendria que mejorarse en la organizacion?
19.1 Remuneracion ()

19.2 Reconocimientos ()
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19.3 Relaciones interpersonales ()
19.4 Ambiente fisico/disposicion de recursos ()

19.5 Capacitacion ()

20. ¢En relacién a la institucion donde labora que es lo que deberia de mejorarse
prioritariamente?

20.1 Relaciones interpersonales ( )

20.2 Remuneraciones ( )

20.3 Reconocimientos ( )

20.4 Ambiente fisico/disposicion de recursos ( )

20.5 Capacitacion ()

21¢:Cree Ud. que existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los trabajadores
de lainstitucion?

21.2Creoquesi( )
21.2Creoque no ( )

21.3 Noopino ( )

22. ¢(Cudl es su opinién sobre la motivacion que se les ofrece a los asesores? (En qué
deberia mejorar, qué se deberia incluir, etc.)
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CUESTIONARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

|. INFORMACION ESPECIFICA

Lea cuidadosamente los rangos de valoracion y factores de la calificacion.

Marque la opcién que mejor identifique a su asesor

25 45 65 85 100
ITEMS @ 1 ) ) (d) (e)
Muy

inferior

Inferior |Satisfactorio |Sobresaliente |Excelente

Dominio de
conceptos, métodos y
técnicas.

Destrezas para utilizar
conocimientos.

Cumplimiento de
responsabilidades.

Desarrollo de
alternativas de accion
y aprovechamiento de
recursos

Entrega de trabajos.

formularios

Volumen de entrega
de resultados de
acuerdo a metas
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propuestas
proyecciones y
necesidades

Nivel de compromiso.

Disposicion para
realizar su trabajo

Confidencialidad y
lealtad.

Habilidad para
manejar situaciones.

Capacidad de recibir
sugerencias, brindar
aportes y toma de
decisiones.

Puntualidad
organizacion de
documentos y
cuidado de equipos.

Suma de puntaje de Items /12

PUNTAJE FINAL

130



http://www.monografias.com/trabajos14/comer/comer.shtml

