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RESUMEN

Con el fin de cumplir con el objetivo de disefiar un sistema de incentivos para
potenciar la motivacion y mejorar el desempefio del personal del Centro de
Instruccién de Conscriptos No.11 "TAPI", se utilizo la metodologia cuantitativa
con un enfoque descriptivo. Este enfoque permitié dar cabida a la obtencion de
una comprension profunda de las necesidades y aspiraciones individuales y
colectivas del personal. A partir de esta comprension detallada, se formulo una
propuesta de sistema de incentivos altamente personalizado, focalizado en el
reconocimiento, las recompensas tangibles y el desarrollo profesional. Es
importante destacar que esta iniciativa no se limité Unicamente a recompensar
los logros individuales, sino que también se disefi6 para fomentar el trabajo en
equipo y la colaboracién, fortaleciendo de esta manera la cohesion interna del
centro. Ademas, se propuso la implementacion de indicadores de desempefio
con seguimiento continuo, con el propdésito de medir el progreso y realizar

ajustes estratégicos conforme a las necesidades en constante cambio.

Palabras clave: Sistema de incentivos, motivacion, desempefio, Centro de

Instruccion.



ABSTRACT

In order to fulfill the objective of designing an incentive system to enhance
motivation and improve the performance of the personnel at Conscript
Instruction Center No.11 "TAPI," a quantitative methodology with a descriptive
approach was employed. This approach allowed for a thorough understanding
of the individual and collective needs and aspirations of the personnel. Building
upon this detailed understanding, a highly personalized incentive system
proposal was formulated, focusing on recognition, tangible rewards, and
professional development. It's important to highlight that this initiative was not
only aimed at rewarding individual achievements but was also designed to
promote teamwork and collaboration, thus strengthening the internal cohesion
of the center. Additionally, the implementation of performance indicators with
continuous monitoring was proposed to measure progress and make strategic

adjustments in response to constantly changing needs.

Keywords: Incentive system, motivation, performance, Instruction Center.



INTRODUCCION

El presente estudio se enfoca en abordar los desafios que enfrenta el Centro
de Instrucciéon de Conscriptos No.11 "TAPI" en relacion con los factores
motivacionales y de desempefio de su personal. A través de un diagndstico
detallado, se identificaron problematicas como la falta de motivacién y
desempeio que afectan negativamente el rendimiento del equipo. La
aplicacion de una encuesta de motivacion y otra de desempefio a 12
trabajadores del &rea permitié obtener una vision integral del estado actual,
evidenciando la necesidad de un sistema de incentivos efectivo que fortalezca
la motivacion y mejore el desempefio del personal.

La literatura existente en este campo ha abordado aspectos de motivaciéon y
desemperio, pero presenta ciertos vacios en relacién con estudios especificos
sobre centros de instruccion militares. Este estudio busca cubrir estas
limitaciones al enfocarse en un contexto particular y aplicar una metodologia
de diagndstico con instrumentos validados. La utilidad e importancia de esta
investigacion radica en proporcionar al Centro de Instruccion de Conscriptos
No.11 "TAPI" un diagndstico claro de los factores que afectan su desempefio
y motivacioén. Asimismo, el disefio de mejora propuesto permitird establecer un
sistema de incentivos efectivo que contribuird a fortalecer la satisfaccion
laboral, el compromiso y la productividad del personal, generando un impacto
positivo en el funcionamiento de la institucion.

El objetivo del disefio de mejora es implementar un sistema de incentivos
adecuado y efectivo en el Centro de Instruccion de Conscriptos No.11 "TAPI"

para potenciar la motivacion y mejorar el rendimiento del personal. A partir de
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los resultados obtenidos en el diagndéstico, se busca fortalecer factores
motivacionales como el reconocimiento del desempefio, las oportunidades de
desarrollo profesional y la participacion en la toma de decisiones. Asimismo,
se busca abordar las limitaciones identificadas en la literatura mediante la
creacion de un sistema de incentivos personalizado, que considere las
necesidades y expectativas del equipo de trabajo, fomentando asi un ambiente

laboral motivador y satisfactorio para alcanzar los objetivos institucionales.
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CAPITULO | ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

1.1. Tema:

“Propuesta de Disefio de un Sistema de Incentivos para Potenciar la Motivacion

y el Desempeno del Personal del Centro de Instruccién de Conscriptos No.11 TAPI”

1.2. Planteamiento del Problema:

El Centro de Instruccion de Conscriptos No.11 'TAPI' juega un papel central en
la formacién y entrenamiento del personal militar en Ecuador. Sin embargo, se ha
detectado una preocupante falta de motivacién y bajo rendimiento en varios aspectos
entre su personal. Esta problematica potencialmente impacta negativamente en la
calidad de la formaciéon y entrenamiento de los conscriptos, comprometiendo la
eficacia operativa y el logro de los objetivos institucionales.

Esta situacion plantea una necesidad apremiante de desarrollar un sistema de
incentivos especificamente disefiado para el centro. Este sistema debe incluir criterios
de evaluacion claros, una distribucion equitativa de recompensas, flexibilidad para
adaptarse a diferentes roles y la promocion de un entorno laboral propicio. El
propdsito de esta propuesta es avivar la motivacion, el compromiso y el desempefio
del personal, en pos de alcanzar la excelencia en la formacion y entrenamiento de los
conscriptos.

La transformacion de esta problematica en una oportunidad de mejora puede
generar un impacto positivo al elevar la calidad de la formacion y entrenamiento
mediante el estimulo del personal. Esto se traduce en una mayor satisfaccion,
compromiso y rendimiento, lo que a su vez mejora la calidad general de la formacion

brindada.
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De tal manera, abordar estos desafios y desarrollar un sistema de incentivos
adecuado es fundamental para asegurar que el Centro de Instruccién de Conscriptos
No.11 'TAPI' cumpla eficazmente su mision y contribuya al fortalecimiento de las

capacidades y habilidades de los futuros soldados.

1.3. Objetivos de la investigacién

1.3.1. Objetivo General

Diseflar una propuesta de un sistema de incentivos para potenciar la motivacion y
mejorar el desempefio del personal del Centro de Instruccion de Conscriptos No.11

"TAPI"

1.3.2. Especificos

e Realizar un diagnostico de los factores motivacionales y de desempefio que
influyen en el personal del Centro de Instruccion de Conscriptos No.11 "TAPI",
mediante la aplicacion de dos instrumentos de medicion.

e Disefar un sistema de mejora para el Centro de Instruccion de Conscriptos
No.11 "TAPI" con base en los resultados del diagnéstico realizado.

e Establecer mecanismos de control para evaluar la implementacion y
efectividad del nuevo sistema de incentivos propuesto.

e Determinar el monto de la inversion requerida para la implementacion del
nuevo sistema de incentivos en el Centro de Instruccién de Conscriptos No.11

"TAPI".
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1.4. Metodologia

La metodologia utilizada en esta investigacion es cuantitativa con un enfoque
descriptivo. Se aplicaran cuestionarios especificos para medir la motivacion y el
desemperio del personal del Centro de Instruccion de Conscriptos No.11 "TAPI". Se
utilizara la “Escala de Motivacion de Steers R., y Braunstein” para medir la motivacion

y la "Evaluacién de Desempefio” para evaluar el rendimiento laboral.

1.4.1. Enfoque de la investigacion:

e Se realizé una investigacion descriptiva para obtener informacién detallada
sobre los factores motivacionales y el nivel de desempefio actual, identificando
areas de mejora y brechas entre el desempefio deseado y el real.

e Se utilizé un enfoque cuantitativo para recopilar datos que permitan medir y
analizar la motivacion y el desempefio del personal del Centro de Instruccion

de Conscriptos No.11 "TAPI".

1.4.2. Tipo de investigacién:

La investigacion fue de tipo descriptiva, con el objetivo de describir y analizar
los factores motivacionales y el desempefio del personal del centro. En este sentido,

se traté de un disefio de investigacion cuantitativo.

1.4.3. Poblacion y muestra de estudio

La poblacién de estudio en esta investigacion esta compuesta por el personal
del Centro de Instruccion de Conscriptos No.11 "TAPI", es decir, todos los miembros
y empleados de dicho centro, por lo cual son 12 las personas que fueron tomadas en
cuenta para la investigacion. Cabe mencionar que, al ser un grupo reducido no fue

necesario sacar una muestra.
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1.4.4. Unidad de Analisis:

La unidad de analisis es el personal del Centro de Instruccién de Conscriptos No.11

"TAPI".

1.4.5. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos:

Se utilizaron cuestionarios especificos para medir la motivacion (Escala de
Motivacion de Steers R. y Braunstein) y el desempefio laboral (Evaluacion de
Desempefio). Cabe mencionar que, la encuesta de motivacion contdé con 15
preguntas, mientras que la de desempefio tenia 7 preguntas.

A la postre, el Cuestionario de Evaluacién de Motivacion en el Trabajo, se lo
empleo con el objetivo de recopilar los datos necesarios sobre los factores
motivacionales y el desempefio del personal del Centro de Instruccion de Conscriptos
No.11 "TAPI", se ha optado por utilizar el Cuestionario de Evaluacion de Escala de
Motivacidén desarrollado por Steers R. y Braunstein. Este cuestionario se encuentra
adjunto en el anexo 1. Es importante destacar que la encuesta ha sido validada y

demostrado su alto nivel de confiabilidad.

A su vez, el Cuestionario de Evaluacién de Desempefio se basé en el
cuestionario validado por Ronquillo y otros (HORSTEN vy otros, 2013). Este
cuestionario especifico se encuentra incluido en el anexo 2. Es relevante mencionar
gue la validacion incluyo la medicion de items clave, tales como: Conocimiento del
Trabajo, Calidad del Trabajo, Responsabilidad, Productividad, Habilidad y Destreza,
y Actitud hacia la Empresa. La validacion de esta encuesta convoco a 12 personas,

por lo cual, dicha encuesta es utilizada en el presente trabajo de investigacion.

15



1.4.6. Procedimiento de Recoleccion de Datos:

La recoleccion de datos se realiz6 a través de encuestas presenciales con
cuestionarios de motivacion y desempefio para los empleados del Centro de
Instruccion de Conscriptos No.11 "TAPI". Se obtuvo el permiso de los participantes y
se explico el propdsito de las encuestas, estas encuestas fueron realizadas en el mes
de agosto, contexto en el cual los participantes tuvieron la oportunidad de ser parte

de las encuestas.

1.4.7. Técnicas de Procesamiento y Andlisis de Datos:

Se procesaron y analizaron los datos recopilados mediante tabulacion y andlisis
estadisticos descriptivos, calculando porcentajes, frecuencias y puntuaciones en
diversas categorias de motivacion y desempefio, para ello se tomé en consideracion

el programa Excel 2021.

1.4.8. Disefio del Sistema de Incentivos:

Se propuso un sistema de incentivos integral, considerando los aspectos
motivacionales y mejoras en el desempefio del personal del Centro de Instruccién de
Conscriptos No.11 "TAPI". Se establecieron recompensas tangibles e intangibles
acorde con las necesidades y expectativas del personal y los objetivos institucionales.

Se enfatiz6 la importancia de una inversion para su implementacion.

1.5. Justificacion
Teorica
La propuesta de disefio de un sistema de incentivos para fortalecer la

motivacion y el rendimiento del personal en el Centro de Instruccion de Conscriptos

No.11 TAPI se respalda tedricamente al analizar las lagunas existentes en el estado
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actual del conocimiento. Basada en las teorias de la motivacion y el rendimiento
laboral que se mencionan en el marco tedrico, esta propuesta se fundamenta en la
necesidad de satisfacer las necesidades psicolégicas fundamentales, establecer
expectativas nitidas, considerar los factores motivacionales, definir metas desafiantes
y garantizar una distribucion equitativa. Al adoptar un sistema de incentivos que tome
en consideracién estos elementos, es posible crear un entorno laboral estimulante y
motivador, lo que puede aumentar el compromiso y el desempefio de los conscriptos
en el centro. En linea con esta justificacion teorica, se sugiere complementar la
informacion existente y agregar un parrafo adicional que profundice en como la
propuesta responde especificamente a las lagunas identificadas en el estado del arte
y cOmo se espera que aborde eficazmente los desafios actuales en la motivacién y el
rendimiento del personal.
Préactica

La justificacion préactica de la propuesta de disefio de un sistema de incentivos
para potenciar la motivaciéon y el desempefio del personal del Centro de Instrucciéon
de Conscriptos No.11 "TAPI" se fundamenta en la necesidad de abordar
problematicas concretas y mejorar la eficiencia y efectividad de la institucion. A
continuacion, se presenta una justificacion practica considerando los aspectos
especificos:

e Mejora del rendimiento operativo: La implementacion de un sistema de
incentivos adecuado puede contribuir directamente a mejorar el rendimiento
operativo del Centro de Instruccion de Conscriptos No.11 "TAPI". Al motivar al
personal y promover un mayor compromiso, se espera un aumento en la
productividad, la eficiencia en las tareas y una mejora en la calidad de la

formacion y entrenamiento de los conscriptos.
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e Aumento de la satisfaccion y retencién del personal: Un sistema de incentivos
efectivo puede generar un impacto positivo en la satisfaccién laboral y el
compromiso del personal. Al reconocer y recompensar el desempefio
sobresaliente, se fomenta un ambiente de trabajo positivo, promoviendo la
lealtad y retencion de los empleados. Esto a su vez reduce los costos
asociados con la rotacion de personal y asegura la continuidad de la

experiencia y conocimientos dentro de la institucion.

e Fortalecimiento de la Imagen y Reputacién Institucional: La implementacién de
un sistema de incentivos que fomente la motivacion y un desempefio
sobresaliente en el personal puede ejercer un impacto positivo y significativo
en la imagen y reputacion del Centro de Instruccién de Conscriptos No.11
"TAPI". Un equipo altamente motivado y comprometido refleja una instituciéon
de excelencia, lo cual puede aumentar la atraccién hacia nuevos conscriptos,
colaboradores y generar un mayor reconocimiento en el ambito militar.

e Optimizacion de los recursos institucionales: La implementacién de un sistema
de incentivos cuidadosamente disefiado implica una asignacion estratégica de
recursos. Aungue no forme parte del alcance directo de este trabajo de
investigacion, es importante destacar que, a pesar de requerir una inversion
inicial, a largo plazo se anticipa que los beneficios obtenidos, como un aumento
en la productividad y la retencion de personal, superaran los costos. Esto
subraya la posibilidad de que la inversion en la implementacion resulte
productiva para la organizacion, optimizando los recursos institucionales y
mejorando tanto la eficiencia como la efectividad de la institucion en el futuro.

Metodolégica

18



La justificacion metodologica de la propuesta de disefio de un sistema de

incentivos para potenciar la motivacion y el desempefio del personal del Centro de

Instruccion de Conscriptos No.11 "TAPI" se basa en la necesidad de utilizar un

enfoque riguroso y estructurado para desarrollar e implementar dicho sistema. A

continuacion, se presenta una justificacion metodoldgica considerando los aspectos

especificos:

Marco conceptual sélido: La justificacion metodologica se fundamenta en la
utilizacion de un marco conceptual sélido que integre teorias y modelos
relacionados con la motivacién laboral, el desempefio y los sistemas de
incentivos. Esto proporcionara una base tedrica robusta para guiar el disefio y
la implementacion del sistema de incentivos.

Recopilacion de datos precisa: La propuesta de disefio de un sistema de
incentivos para mejorar la motivacion y el desempefio del personal del Centro
de Instruccion de Conscriptos No.11 TAPI se basa en teorias que destacan la
importancia de satisfacer necesidades psicoldgicas, establecer expectativas
claras, considerar factores motivacionales y establecer metas desafiantes.
Ademas, se asegura la confiabilidad de los instrumentos de medicién utilizados
para evaluar la motivacién y el desempefio del personal. Este sistema de
incentivos, respaldado por instrumentos confiables, tiene como objetivo crear
un entorno laboral estimulante y motivador, impulsando asi el compromiso y el
rendimiento de los conscriptos en el centro.

Disefio e implementacion del sistema de incentivos: La justificacion
metodoldgica destaca la importancia de utilizar un enfoque sistematico en el

disefio e implementacion del sistema de incentivos. Esto implica la
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1.6.

consideracion de las necesidades y expectativas del personal, asi como los
objetivos y metas institucionales. Se propone establecer recompensas
tangibles e intangibles que sean efectivas y adecuadas para estimular la

motivacién y promover un mayor rendimiento.

Definiciones:

Motivacién: La motivacién se refiere al impulso interno que dirige y energiza el
comportamiento de una persona hacia el logro de metas especificas. Es el
conjunto de fuerzas que activa, orienta y mantiene la conducta hacia el
cumplimiento de objetivos, ya sean personales o profesionales. En el contexto
laboral, la motivacion es esencial para mejorar la productividad, la satisfaccion
laboral y el compromiso del personal.

Factores Motivacionales: Son los elementos o estimulos que incitan o generan
la motivacion intrinseca en los empleados. Estos factores suelen estar
relacionados con el sentido de logro, reconocimiento, desarrollo profesional,
responsabilidades desafiantes y oportunidades de crecimiento. Los factores
motivacionales son cruciales para mantener un alto nivel de motivacion y
compromiso en el trabajo.

Factores Higiénicos: Los factores higiénicos, también conocidos como factores
extrinsecos, son aquellos aspectos relacionados con el entorno laboral que, si
no se cumplen adecuadamente, pueden causar insatisfaccion en los
empleados. Estos factores incluyen el salario, las condiciones de trabajo, las
politicas organizacionales y las relaciones interpersonales. Aungue no generan
motivacibn en si mismos, Su presencia es necesaria para evitar la

insatisfaccion y el descontento.
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Reconocimiento y Recompensas: El reconocimiento y las recompensas son
estrategias de incentivo que buscan valorar y premiar los logros y el
desempeio sobresaliente de los empleados. El reconocimiento puede ser
verbal o a través de premios simbélicos, mientras que las recompensas pueden
ser monetarias, promociones u otros incentivos tangibles. Estas practicas son
fundamentales para reforzar la motivacion y el compromiso del personal.
Desarrollo Profesional: El desarrollo profesional se refiere al conjunto de
oportunidades y programas diseflados para mejorar las habilidades,
conocimientos y competencias de los empleados en el ambito laboral.
Proporcionar oportunidades de desarrollo profesional es esencial para
mantener la motivacién y el crecimiento del personal, ya que les permite
avanzar en sus carreras y alcanzar sus metas profesionales.

Liderazgo Transformacional: El liderazgo transformacional es un estilo de
liderazgo que se enfoca en inspirar y motivar a los empleados para que
trasciendan sus intereses personales y trabajen en pos de los objetivos
comunes de la organizacion. Los lideres transformacionales fomentan un
ambiente de confianza, colaboracién e innovacion, lo que contribuye a impulsar
el desempefio y la motivacion del equipo.

Evaluacion del Desempefio: La evaluacion del desempefio es un proceso
mediante el cual se analiza y se valora el rendimiento de los empleados en
relacion con los objetivos y las expectativas establecidas por la organizacion.
Esta evaluacion permite identificar fortalezas, areas de mejora y brindar
retroalimentacion constructiva para impulsar el desarrollo y la motivacion del
personal.

Cultura Organizacional: La cultura organizacional es el conjunto de valores,
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creencias, normas Yy comportamientos compartidos dentro de una
organizacion. Una cultura organizacional positiva y orientada hacia el
reconocimiento y la valoraciéon del talento humano puede contribuir
significativamente a mejorar la motivacion y el desempefio del personal.
Sistema de Retroalimentacion Continua: Un sistema de retroalimentacion
continua implica proporcionar comentarios y evaluaciones de manera regular
y periédica a los empleados sobre su desempefio y comportamiento. Esta
practica es fundamental para mantener la motivacion y mejorar el rendimiento,
ya que permite ajustar y mejorar constantemente las habilidades vy
competencias de los trabajadores.

Equidad y Transparencia: La equidad y la transparencia son principios
fundamentales en un sistema de incentivos. Es importante que los criterios de
reconocimiento, recompensas y oportunidades de desarrollo sean claros y
justos, de manera que todos los empleados sientan que sus esfuerzos son

valorados y recompensados de manera equitativa.

Alcances y Limitaciones

1.7.1. Los alcances de esta propuesta incluyen:

El alcance de la propuesta se centr6 en realizar un diagnéstico detallado de los

factores motivacionales y de desempefio que influyen en el personal del Centro de

Instruccion de Conscriptos No.11 "TAPI" ubicada en Chimborazo - Riobamba. Esto
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se logré mediante la aplicacion de dos instrumentos de medicién validados. Con base
en los resultados obtenidos en el diagnostico, se disefié un sistema de incentivos
personalizado para el Centro de Instruccién. Ademas, se establecieron mecanismos
de control para evaluar la implementacién y efectividad del nuevo sistema de
incentivos propuesto. Asimismo, se determiné el monto de la inversion requerida para

su implementacion.

1.7.2. Las limitaciones de esta propuesta incluyen:

e Las limitaciones de esta propuesta son:
1. La investigacidon se realizara dentro de Instruccion de Conscriptos No.11
"TAPI" y puede no ser generalizable a otros centros o contextos.
2. La efectividad del sistema de incentivos puede verse influenciada por otros

factores externos que pueden tener injerencia en los resultados.

Capitulo Il Marco Teérico jError! Marcador no definido.

2.1 . Antecedentes de la investigacién

Algunos autores nacionales e internacionales han realizado investigaciones y
propuestas relacionadas con la motivacion y el desempefio en el contexto laboral. Asi
por ejemplo, Daniel Pink en su libro "La sorprendente verdad sobre qué nos motiva"
explora la importancia de los factores intrinsecos en la motivacion laboral y cémo las
recompensas extrinsecas pueden no ser tan efectivas para impulsar el desempefio a
largo plazo. Este analisis cuestiona la concepcion tradicional de que las recompensas

externas, como el dinero o los incentivos materiales, son los principales impulsores
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de la motivacién laboral. En cambio, se enfoca en la necesidad de satisfacer factores
intrinsecos, como el sentido de autonomia, la competencia y la conexion con un
propdsito mas grande, para fomentar una motivacion duradera y sostenible.

En el &mbito de la psicologia organizacional, Richard Hackman y Greg Oldham
han propuesto el modelo de enriquecimiento del trabajo, que se centra en la
importancia de disefiar tareas laborales desafiantes y significativas que brinden a los
empleados autonomia y oportunidades de aprendizaje y crecimiento. Segun este
enfoque, el enriquecimiento del trabajo puede mejorar la motivacién y el desempefio
de los empleados. Segun este enfoque, el enriquecimiento del trabajo puede mejorar
la motivacién y el desemperio de los empleados al proporcionarles un mayor sentido
de propdsito y permitirles desarrollar sus habilidades y capacidades.

Otros autores, como Frederick Herzberg, han abordado la relacion entre la
satisfaccion laboral y el desempefio. Herzberg propuso la teoria de la motivacion-
higiene, donde destaca la importancia de los factores motivacionales, como el
reconocimiento y las responsabilidades desafiantes, en la satisfaccion y el
desempefio laboral. Segun esta teoria, los factores motivacionales, como el
reconocimiento y las responsabilidades desafiantes, son los que generan satisfaccion
laboral y motivacion intrinseca. Por otro lado, los factores higiénicos, como el salario
y las condiciones laborales, son necesarios para prevenir la insatisfaccion laboral,
pero no son suficientes para impulsar la motivacion. Esto resalta la importancia de
ofrecer oportunidades de crecimiento y desarrollo, asi como de reconocer y valorar el
buen desemperio, para motivar a los empleados y mejorar su rendimiento laboral.

En términos de estrategias practicas, algunas organizaciones han
implementado programas de reconocimiento y recompensa, sSistemas de

retroalimentacion continua, desarrollo de habilidades y oportunidades de crecimiento
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profesional como formas de mejorar la motivacion y el desempefio de sus empleados.
Estas iniciativas pueden incluir la realizacibn de evaluaciones de desempefio
regulares, programas de capacitacion y desarrollo, incentivos monetarios o0 no
monetarios, entre otros.

En general, estos andlisis resaltan la diversidad de perspectivas y enfoques en
el estudio de la motivacion y el desempefio laboral. Los autores mencionados ofrecen
ideas valiosas para comprender los factores que influyen en la motivacion y el
rendimiento de los empleados, asi como para disefiar estrategias efectivas que
promuevan la satisfaccion y el éxito en el ambito laboral. Estas perspectivas nos
invitan a repensar las practicas tradicionales de motivacion y a considerar la
importancia de factores intrinsecos, el disefio del trabajo, el reconocimiento y el
desarrollo profesional como impulsores fundamentales del desempefio y la
productividad en las organizaciones.

Como tal, En el &mbito de la motivacion y el desempefio laboral, diversos
autores han realizado investigaciones y propuestas que arrojan luz sobre este tema
fundamental en el contexto organizacional. Uno de estos autores es Daniel Pink,
reconocido por su libro "La sorprendente verdad sobre qué nos motiva", en el cual
explora la importancia de los factores intrinsecos en la motivacién laboral. Pink
argumenta que las recompensas extrinsecas, como el dinero o los incentivos
materiales, pueden no ser tan efectivas para impulsar el desempefio a largo plazo. En
cambio, destaca la necesidad de satisfacer factores intrinsecos, como el sentido de
autonomia, la competencia y la conexion con un propdsito mas grande, para fomentar
una motivacion duradera y sostenible en el ambito laboral.

Otro autor relevante en esta area es Richard Hackman, junto con Greg Oldham,

quienes han propuesto el Modelo de Enriquecimiento del Trabajo. Este modelo se
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centra en el disefo de tareas laborales desafiantes y significativas que brinden a los
empleados autonomia y oportunidades de aprendizaje y crecimiento. Segun este
enfoque, el enriquecimiento del trabajo puede mejorar la motivacion y el desempefio
de los empleados al proporcionarles un mayor sentido de propdsito y permitirles
desarrollar sus habilidades y capacidades. Esta perspectiva destaca la importancia
de crear un entorno laboral estimulante y significativo para los trabajadores.

En el campo de la psicologia organizacional, Frederick Herzberg es un autor
destacado que ha abordado la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio.
A través de su teoria de la motivacion-higiene, Herzberg destaca la importancia de
los factores motivacionales, como el reconocimiento y las responsabilidades
desafiantes, en la satisfaccion y el desempefio laboral. Segun esta teoria, los factores
motivacionales son los que generan satisfaccion laboral y motivacion intrinseca. Por
otro lado, los factores higiénicos, como el salario y las condiciones laborales, son
necesarios para prevenir la insatisfaccion laboral, pero no son suficientes para
impulsar la motivacion. Esto resalta la importancia de ofrecer oportunidades de
crecimiento y desarrollo, asi como de reconocer y valorar el buen desempefio, para
motivar a los empleados y mejorar su rendimiento laboral.

Ademés, Adam Grant es otro autor relevante en el ambito de la motivacion y el
desempeifio laboral. En su libro "Dar y recibir: Por qué ayudar a los demas conduce
al éxito", Grant explora como el acto de dar y ayudar a los demas puede tener un
impacto positivo en la motivacién y el desempefio laboral. Su investigacion destaca
cémo la generosidad y la colaboracion pueden generar relaciones de confianza y
apoyo mutuo en el entorno laboral, lo que contribuye a un mayor compromiso y

satisfaccion en el trabajo.
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Asimismo, Teresa Amabile, como investigadora en la psicologia de la
creatividad y la innovacion, ha realizado estudios relevantes sobre como el progreso
en el trabajo y el logro de metas significativas pueden aumentar la motivacion y la
satisfaccion de los empleados. Su enfoque resalta la importancia de proporcionar a
los empleados proyectos desafiantes y significativos que despierten su pasion y
compromiso, lo que a su vez influye en su desempefio y productividad.

Por otro lado, Daniel Goleman, conocido por su trabajo en inteligencia
emocional, ha explorado cédmo las emociones y el liderazgo afectan la motivacién y el
desempenio de los equipos de trabajo. Su investigacion destaca la relevancia de los
lideres emocionalmente inteligentes, que pueden inspirar y motivar a sus
colaboradores a través de la empatia y la comprension de sus necesidades
individuales, creando asi un entorno laboral positivo y motivador.

De tal manera, estos autores, a través de sus investigaciones y teorias, han
contribuido significativamente a la comprension de la motivacion y el desempefio
laboral en el ambito organizacional. Sus perspectivas y hallazgos nos invitan a
repensar las practicas tradicionales de motivacion y a considerar la importancia de
factores intrinsecos, el disefio del trabajo, el reconocimiento y el desarrollo profesional
como impulsores fundamentales del desempefio y la productividad en las
organizaciones. Integrar estas perspectivas en las estrategias y practicas de gestion
de personas puede llevar a un mayor compromiso, satisfaccion y éxito.

La propuesta de disefio de incentivos dirigida a potenciar la motivacion y elevar
el desempefio del personal en el Centro de Instruccién de Conscriptos No.11 "TAPI"
constituye una medida relevante y adecuada para abordar las areas identificadas en
el diagndstico. No obstante, es fundamental considerar algunas consideraciones

criticas que garantizaran su efectividad y sostenibilidad a largo plazo:
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Implementacion Integral: Aunque el disefio de incentivos es solido, su logro
descansa en la implementacion total y en el respaldo institucional. Es esencial
gue la alta direccion y todos los niveles de liderazgo se comprometan con el
programa y lo respalden activamente. La carencia de este respaldo podria
resultar en la mera formulacion de estrategias sin su concrecion en acciones
palpables.

Evaluacion y Ajustes Continuos: Establecer mecanismos de control para
evaluar la efectividad del nuevo sistema de incentivos es esencial. No obstante,
la evaluacion debe ser un proceso continuo que permita ajustes y mejoras
basados en el feedback y necesidades del personal. La capacidad de
adaptacion y flexibilidad son esenciales para mantener la relevancia y
efectividad del sistema a lo largo del tiempo.

Medicién del Impacto: A pesar de que se han definido indicadores de
desempeio para medir el impacto de los incentivos, es crucial asegurar que
estos indicadores sean pertinentes y adecuados para evaluar el éxito del
programa. La medicion no debe centrarse exclusivamente en resultados
cuantitativos, sino también en aspectos cualitativos, como el nivel de
satisfaccion y bienestar del personal.

Cultura Organizacional y Liderazgo: La cultura organizacional y el liderazgo
desempeiian un papel clave en el éxito del disefio de incentivos. Si la cultura
no promueve la colaboracion, reconocimiento y desarrollo del personal, los
incentivos podrian tener un impacto limitado. Es imperativo fomentar una
cultura que valore el bienestar y desarrollo del personal, y que el liderazgo
transformacional sea una constante en todos los niveles jerarquicos.

Comunicacién y Participacion: La comunicacion efectiva es esencial para que
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el personal comprenda el propédsito y los beneficios del nuevo sistema.
Ademas, involucrar al personal en el disefio y desarrollo del programa permitira
gue aporten ideas y sugerencias. La participacion activa generard un sentido
de pertenencia y compromiso con el programa.

e Gestion del Cambio: La implementacion de un nuevo sistema de incentivos
puede requerir cambios significativos en la cultura organizacional y en las
practicas de gestion. Gestionar este cambio de manera efectiva, brindando el
apoyo necesario a los empleados para que se adapten y acepten los cambios,
resulta esencial. La resistencia al cambio podria obstaculizar la eficacia del

programa de incentivos.  jError! Marcador no definido.

2.1.1. La motivacion:

La motivacion es un constructo fundamental en el ambito laboral que ha sido
ampliamente estudiado por expertos de diversas disciplinas, como la psicologia, la
sociologia y la administracion. Comprender los determinantes y las dinamicas
motivacionales en el trabajo es crucial para mejorar el rendimiento y el bienestar de
los empleados. A lo largo de los afios, se han propuesto numerosas teorias y
enfoques para comprender y explicar la motivacion laboral.

De tal manera, se comprende que, la motivacién es un fenémeno complejo que
ha sido objeto de estudio en diferentes campos de conocimiento. Los investigadores
de la psicologia han analizado los procesos cognitivos y emocionales que subyacen
a la motivacién, mientras que los sociologos han explorado como los factores sociales
y culturales influyen en la motivacion de los individuos en el contexto laboral. Por otro
lado, los expertos en administracion han investigado como disefar sistemas y

estrategias motivacionales efectivas en las organizaciones. Esta multidisciplinariedad
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demuestra la importancia y la complejidad de comprender la motivacién en el ambito
laboral.

En ese sentido, es de importancia, dar cabida a la propuesta teédrica de la
autodeterminacién planteada por Deci y Ryan, quienes destacan la importancia de las
necesidades psicoldgicas basicas en la motivacion intrinseca de los individuos. Segun
esta teoria, las personas tienen tres necesidades fundamentales: autonomia,
competencia y relacién social. Cuando estas necesidades son satisfechas en el
entorno laboral, los empleados experimentan una mayor motivacion intrinseca, lo que
se traduce en una mayor satisfaccién laboral y un mejor desempefio. La autonomia
permite a los empleados tener control y libertad en su trabajo, la competencia se
refiere a la sensacion de dominio y habilidad en las tareas, y la relacién social abarca
el sentido de pertenencia y conexion con los demas en el entorno laboral.

Como tal, la teoria de la autodeterminacion proporciona un marco teérico sélido
para comprender como las necesidades psicologicas bésicas influyen en la
motivacion laboral. La necesidad de autonomia implica tener la libertad y el control
sobre las tareas y la toma de decisiones en el trabajo. La necesidad de competencia
se refiere a la sensacion de habilidad y dominio en las tareas asignadas. Por ultimo,
la necesidad de relacion social abarca el sentido de pertenencia y conexion con los
compaferos de trabajo. Al satisfacer estas necesidades, los empleados se sienten
mas motivados y comprometidos con su trabajo, lo que se traduce en una mayor
satisfaccion laboral y un mejor desempefio.

Por otro lado, la teoria de la expectativa planteada por Vroom se enfoca en
coémo las expectativas de los individuos sobre la relacion entre el esfuerzo, el
desempefio y las recompensas influyen en su motivacion. Segun esta teoria, los

empleados evalian la probabilidad percibida de que su esfuerzo resulte en un
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desemperio exitoso y, a su vez, en recompensas valiosas. Las expectativas se basan
en la percepcion de la relacién causa-efecto entre el esfuerzo y el desempefio, asi
como entre el desempefio y las recompensas. Si los empleados creen que sus
esfuerzos seran reconocidos y recompensados adecuadamente, estardn mas
motivados para alcanzar altos niveles de desempefio.

De tal manera, la teoria de la expectativa destaca la importancia de las
expectativas y las creencias de los empleados sobre el vinculo entre el esfuerzo y el
desempefio, asi como entre el desempefio y las recompensas. Los empleados
evallan la probabilidad de que su esfuerzo se traduzca en un buen desempefio y que
este, a su vez, sea recompensado de manera adecuada. Si los empleados perciben
gue existe una relacion clara entre su esfuerzo, el logro de los objetivos y las
recompensas, estaran mas motivados para alcanzar altos niveles de desempefio.
Ademas, esta teoria destaca la importancia de las recompensas como un factor
motivacional para los empleados.

Entre otras de las teorias se encuentra el de la motivacion-higiene sugerida por
Herzberg, quien enuncia que existen dos conjuntos de factores que influyen en la
motivacion y la satisfaccion laboral: los factores motivacionales y los factores
higiénicos. Los factores motivacionales, como el reconocimiento, el crecimiento
profesional y las responsabilidades desafiantes, estan relacionados con la
satisfaccion laboral y la motivacién intrinseca. Por otro lado, los factores higiénicos,
como el salario, las condiciones laborales y la seguridad en el empleo, estan
relacionados con la insatisfaccion laboral si estan ausentes o son inadecuados, pero
Su presencia no necesariamente conduce a la motivacion. Segun Herzberg, los
factores motivacionales son los que impulsan el verdadero sentido de logro y

satisfaccion en el trabajo.
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Es de importancia destacar que, la teoria de la motivacion-higiene destaca la
diferencia entre los factores que pueden generar satisfaccion en el trabajo (factores
motivacionales) y los que pueden generar insatisfaccion si estdn ausentes o0 son
inadecuados (factores higiénicos). Herzberg argumenta que los factores
motivacionales, como el reconocimiento y las responsabilidades desafiantes, son los
gue generan verdadera satisfaccion laboral y motivacion intrinseca. Por otro lado, los
factores higiénicos, como el salario y las condiciones laborales, son necesarios para
prevenir la insatisfaccion laboral, pero su presencia no garantiza la motivacién. Esta
teoria resalta la importancia de ofrecer oportunidades de crecimiento, reconocimiento
y responsabilidades desafiantes para motivar a los empleados.

Finalmente, también se destaca la teoria de la motivacion humana de Maslow,
teoria desde la cual, las personas tienen necesidades fisioldgicas basicas, como la
alimentacion y el descanso, que deben satisfacerse en primer lugar. A medida que
estas necesidades se satisfacen, surgen necesidades de seguridad, amor y
pertenencia, estima y autorrealizacion. La satisfaccibn de estas necesidades
jerarquicas superiores impulsa la motivacién y el crecimiento personal en el trabajo.
Maslow argumenta que los empleados deben tener sus necesidades basicas
satisfechas antes de poder perseguir metas mas elevadas y alcanzar su maximo
potencial en el &mbito laboral.

Por ende, la teoria de la motivacion humana de Maslow se basa en una
jerarquia de necesidades, conocida como la "piramide de Maslow". Maslow sostiene
gue los individuos tienen una serie de necesidades que deben ser satisfechas en un
orden jerarquico. En la base de la pirdmide se encuentran las necesidades fisioldgicas
basicas, como la alimentacion, el suefio y la seguridad fisica. A medida que estas

necesidades se satisfacen, surgen necesidades de seguridad, como la estabilidad

32



laboral y la proteccidon. Posteriormente, emergen las necesidades de amor y
pertenencia, que incluyen la necesidad de relaciones sociales satisfactorias en el
entorno laboral. Las necesidades de estima, como el reconocimiento y el respeto,
ocupan un nivel superior, seguidas de las necesidades de autorrealizacion, que
implican el desarrollo personal y la busqueda del potencial maximo.

Segun Maslow, la satisfaccién de estas necesidades jerarquicas superiores
impulsa la motivaciéon y el crecimiento personal en el @mbito laboral. Es importante
destacar que Maslow argumenta que las necesidades basicas deben ser satisfechas
antes de que los individuos puedan perseguir metas mas elevadas y alcanzar su
maximo potencial en el trabajo. En este sentido, la organizacion puede desempefiar
un papel fundamental al proporcionar un entorno laboral seguro, estable y gratificante,
gue permita a los empleados satisfacer sus necesidades basicas y fomentar su
motivacion y crecimiento personal.

A su vez, la medicién de la variable motivacién en el &mbito laboral puede ser
un desafio, ya que se trata de un constructo interno y subjetivo. Sin embargo, existen
diversas formas de evaluar la motivacidbn en los empleados. Algunos métodos
comunes de medicién incluyen:

e Encuestas de Motivacion: Las encuestas o cuestionarios son una forma comun
de medir la motivacion en el lugar de trabajo. Estas encuestas pueden contener
preguntas sobre la satisfaccion laboral, la percepcion de la autonomia, el
sentido de logro, el interés en el trabajo, entre otros aspectos relacionados con
la motivacion.

e Entrevistas Individuales: Las entrevistas individuales con los empleados
pueden proporcionar informacién valiosa sobre sus niveles de motivacion, sus

metas y aspiraciones, y los factores que consideran importantes para
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mantenerse comprometidos en su trabajo.

Observacion Directa: Los supervisores y gerentes pueden observar el
comportamiento y la actitud de los empleados en el lugar de trabajo para inferir
su nivel de motivacion. Esto puede incluir su entusiasmo en la realizacion de
tareas, su grado de iniciativa y compromiso, entre otros aspectos observables.
Indicadores de Rendimiento: El rendimiento y los resultados obtenidos por los
empleados pueden ser indicadores indirectos de su motivacion. Un alto
rendimiento en tareas y proyectos puede sugerir una mayor motivacion
intrinseca.

Evaluaciones de Desempefio: Las evaluaciones de desempefio pueden incluir
aspectos relacionados con la motivacion, como la proactividad, el nivel de
compromiso y la dedicacion en el trabajo.

Es importante mencionar que la medicion de la motivacion puede ser subjetiva

y depender de la percepcion tanto del empleado como del evaluador. Por lo tanto, es

recomendable utilizar una combinacion de métodos y enfoques para obtener una

vision méas completa y precisa de la motivacion en el lugar de trabajo.

En cuanto a otros autores que han abordado el tema de la motivacion laboral,

existen varios cuyas teorias y contribuciones son relevantes en este campo. Algunos

de estos autores son:

Clayton Alderfer: Desarrolld6 la Teoria ERG (Existencia, Relacion vy
Crecimiento), que amplia la jerarquia de necesidades de Maslow al agrupar las
necesidades en tres categorias principales: necesidades de existencia
(basicas), necesidades de relacion (sociales) y necesidades de crecimiento
(individuales y de desarrollo).

Frederick Herzberg: Como se menciond en el texto, propuso la Teoria de la
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Motivacién-Higiene, que destaca la diferencia entre factores que generan
satisfaccion (factores motivacionales) y factores que evitan la insatisfaccion
(factores higiénicos) en el trabajo.

e Victor Vroom: Desarrollé la Teoria de la Expectativa, que se enfoca en cdmo
las expectativas de los empleados sobre la relacidn entre esfuerzo, desempefio
y recompensas influyen en su motivacion.

e Abraham Maslow: Como se mencion0 anteriormente, su Teoria de la
Motivacidén Humana es conocida por la jerarquia de necesidades y cOmo estas
necesidades influyen en la motivacion de las personas.

e Edward L. Deci y Richard M. Ryan: Ademas de su teoria de la
autodeterminacién, han realizado importantes investigaciones sobre la
motivacion intrinseca y extrinseca, asi como la importancia de las necesidades

psicoldgicas béasicas en el trabajo.

2.1.2. El desempeiio:

El desempefio laboral es un aspecto central en el &mbito organizacional, y su
estudio ha sido objeto de investigacién en diversas disciplinas, como la psicologia
industrial y organizacional, la sociologia y la administracién. Comprender los
determinantes y las dinamicas del desempefio es fundamental para mejorar la
productividad y el éxito de las organizaciones.

Como tal, se comprende que, el desempeiio laboral es un concepto
ampliamente estudiado debido a su importancia en el contexto organizacional.
Investigadores de diferentes disciplinas han abordado esta area para comprender los
factores que influyen en el rendimiento de los empleados. La psicologia industrial y

organizacional se ha centrado en el andlisis de los procesos cognitivos y
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motivacionales que impactan en el desempefio. La sociologia ha examinado cémo los
factores sociales y las interacciones en el entorno de trabajo influyen en el
rendimiento. Por dltimo, la administracion ha abordado el desempefio desde una
perspectiva practica, desarrollando teorias y practicas de gestion que buscan mejorar
la productividad y el éxito organizacional. Comprender los determinantes y las
dinamicas del desempefio es esencial para identificar &reas de mejora y desarrollar
estrategias efectivas que impulsen el rendimiento y la eficiencia en las
organizaciones.

A su vez, dentro de las teorias que tratan acerca del rendimiento humano se
encuentra la propuesta de Campbell, quien sostiene que el desempefio de los
empleados se explica a través de tres componentes principales: habilidades, esfuerzo
y factores situacionales. Segun esta teoria, el desempefio es el resultado de la
interaccién entre la capacidad de los empleados para realizar una tarea (habilidades),
la energia y el compromiso que dedican a la tarea (esfuerzo), y el contexto en el que
realizan la tarea (factores situacionales). Esta teoria destaca la importancia de
considerar multiples factores para comprender y mejorar el desempefio laboral.

De tal manera, la teoria del rendimiento humano propuesta por Campbell
ofrece una perspectiva integral sobre los factores que influyen en el desempefio de
los empleados. Segun esta teoria, el desempefio no se explica Unicamente por las
habilidades individuales, sino que es el resultado de la interaccion entre las
habilidades, el esfuerzo y los factores situacionales. Las habilidades se refieren a las
capacidades y conocimientos que los empleados poseen para llevar a cabo una tarea.
El esfuerzo se relaciona con la energia y el compromiso que dedican a la tarea,
incluyendo la motivacion y la perseverancia. Los factores situacionales consideran el

entorno en el que se desarrolla la tarea, como los recursos disponibles, el apoyo
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organizacional y las condiciones de trabajo. Esta teoria destaca la importancia de
evaluar y abordar estos tres componentes para comprender y mejorar el desempefio
laboral de manera holistica.

Por otro lado, se puede mencionar a la teoria del intercambio social enunciada
por Blau, quien sostiene que el desempefio laboral esté influido por las relaciones de
intercambio entre los empleados y la organizacidén. Segun esta teoria, los empleados
perciben que su desempefio esta vinculado a las recompensas y beneficios que
reciben de la organizacion. Si los empleados perciben que las recompensas son
justas y equitativas en relaciébn con su desempefio, es mas probable que se
comprometan y se esfuercen para alcanzar un alto nivel de desempefio. Por el
contrario, si perciben una falta de equidad en el intercambio, es probable que su
motivacién y desempefio se vean afectados negativamente.

Es menester comprender que, la teoria del intercambio social proporciona una
perspectiva social sobre el desempefio laboral al enfocarse en las relaciones de
intercambio entre los empleados y la organizacién. Segun esta teoria, los empleados
perciben que su desempefio esté relacionado con las recompensas y beneficios que
reciben de la organizacion, como salarios, reconocimiento y oportunidades de
desarrollo. Si los empleados consideran que el intercambio entre su desempefio y las
recompensas es justo y equitativo, se sentirAn motivados a comprometerse y
esforzarse por alcanzar un alto nivel de desempefio. Por otro lado, si perciben una
falta de equidad en el intercambio, como una compensacién insuficiente o una falta
de reconocimiento, su motivacion y desempefio pueden verse afectados
negativamente. Esta teoria resalta la importancia de establecer relaciones de
intercambio justas y equitativas para fomentar un alto nivel de desempefio y

compromiso por parte de los empleados.
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Por su parte, la teoria de metas pensado por Locke y Latham se centra en
como las metas influyen en el desempefio laboral. Segun esta teoria, establecer
metas claras y desafiantes puede aumentar la motivacion y el rendimiento de los
empleados. La teoria distingue entre metas de desempefio (metas que implican el
logro de un resultado especifico) y metas de aprendizaje (metas que implican adquirir
nuevos conocimientos o habilidades). Establecer metas especificas, mensurables,
alcanzables, relevantes y con limites de tiempo (SMART) se ha demostrado que
mejora el desempefio y la motivacién de los empleados.

La teoria de las metas resalta la importancia de establecer objetivos claros y
desafiantes para impulsar el rendimiento laboral. Segun esta teoria, los objetivos
pueden elevar la motivacion y el desempefio de los empleados al proporcionarles
direccion y propdsito en sus labores. Estos objetivos de rendimiento estan orientados
hacia la consecucién de resultados especificos, como alcanzar metas de ventas o
lograr cierta produccion. En contraste, los objetivos de aprendizaje se centran en la
adquisicion de nuevas habilidades o conocimientos. Es fundamental que estos
objetivos sean especificos, medibles, alcanzables, relevantes y limitados en tiempo
(SMART) para que sean efectivos. La instauracion de objetivos SMART aporta
claridad y enfoque, demostrando mejorar el rendimiento y la motivacion de los
empleados de manera comprobada.

Por su parte, la teoria de la equidad enunciada por Adams se basa en la idea
de que los empleados evallan la equidad percibida en comparaciéon con otros en
términos de recompensas y esfuerzo. Segun esta teoria, los empleados buscan una
relacion equitativa entre sus contribuciones al trabajo y las recompensas que reciben

a cambio. Si perciben que la relacién entre sus esfuerzos y recompensas es justa en
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comparacion con otros, es mas probable que se sientan satisfechos y comprometidos
con su trabajo, lo que se reflejara en un mayor nivel de desempefio.

Es significativo destacar que, la teoria de la equidad se centra en la evaluacién
de la equidad percibida por parte de los empleados en relacion con las recompensas
y el esfuerzo en el trabajo. Segun esta teoria, los empleados comparan su
contribucién al trabajo (esfuerzo, habilidades, tiempo dedicado, etc.) con las
recompensas que reciben, como salario, reconocimiento y oportunidades de
desarrollo. Si perciben que la relacién entre sus contribuciones y las recompensas es
equitativa en comparacion con otros, experimentaran satisfaccion laboral y estaran
mas comprometidos con su trabajo, lo que se traducira en un mayor nivel de
desempefo. Por otro lado, si perciben una falta de equidad, como recibir
recompensas desproporcionadas a su esfuerzo o en comparaciéon con otros colegas,
su motivacion y desempefio pueden verse afectados negativamente. La teoria de la
equidad resalta la importancia de mantener relaciones de intercambio justas y

equitativas para fomentar un alto nivel de desempefio y satisfaccion en el trabajo.

La medicion del desempefio laboral es un proceso fundamental para evaluar el
rendimiento de los empleados en una organizacion. Existen diversas técnicas y
herramientas utilizadas para medir el desempefio, y estas pueden variar segun el tipo
de trabajo, los objetivos de la empresa y las preferencias de gestidén. Algunos métodos

comunes para medir el desempeiio laboral incluyen:

e Evaluaciones de Desempefio: Las evaluaciones de desempefio son un
proceso formal en el cual los gerentes o supervisores revisan el rendimiento

de los empleados en funcién de criterios y objetivos preestablecidos. Estas
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evaluaciones pueden realizarse de manera anual, semestral o trimestral, y
suelen incluir discusiones individuales entre el empleado y el supervisor para
establecer metas y brindar retroalimentacion.

Indicadores de Desempefio Clave (KPI): Los KPI son métricas especificas que
se utilizan para medir el progreso y el rendimiento en areas clave del negocio.
Estos indicadores pueden incluir ventas, produccion, calidad del trabajo,
satisfaccion del cliente, entre otros. Los KPI proporcionan una vision
cuantitativa del desempefio y permiten identificar areas de mejora.
Autoevaluaciones: Algunas organizaciones utilizan el método de
autoevaluacion, donde los empleados evaltan su propio desempefio y luego
discuten sus resultados con sus supervisores. Esta técnica fomenta la
autoconciencia y la autorreflexion, y puede proporcionar informacion adicional
para la evaluacion.

Evaluacion por Pares: En algunos casos, los empleados pueden ser evaluados
por sus colegas o compafieros de trabajo en lugar de sus supervisores. Esta
técnica puede ofrecer perspectivas diferentes y ayudar a crear un ambiente de
colaboracion y apoyo entre los empleados.

Métodos de Evaluacion Basados en Resultados: Algunas empresas optan por
medir el desempefio en funcion de los resultados y logros obtenidos por los
empleados, como el cumplimiento de objetivos, proyectos completados, ventas
alcanzadas, etc.

Evaluacion 360°: Este enfoque implica recopilar comentarios de mudltiples
fuentes, incluidos supervisores, colegas, subordinados y clientes, para obtener

una vision completa y objetiva del desempefio del empleado.
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En cuanto a otros autores que han contribuido al estudio del desempefio
laboral, existen muchos investigadores y teéricos en el campo de la psicologia
industrial y organizacional que han abordado este tema desde diferentes

perspectivas. Algunos de los autores mas destacados en este ambito son:

e Frederick Taylor: Es considerado el padre de la administracion cientifica y
desarrollo la teoria del "taylorismo", que se centra en la mejora de la eficiencia
y productividad a través de la estandarizacion de procesos y la division del
trabajo.

e Elton Mayo: Realiz6 estudios en la famosa "Hawthorne Works" de Western
Electric y su investigacion condujo al descubrimiento del "efecto Hawthorne",
gue resalta la importancia de los factores sociales y psicoldgicos en el
desempeiio laboral.

e Douglas McGregor: Desarroll6 la teoria X e Y sobre la motivacion y el
desempefio de los empleados, donde la teoria X asume que los empleados
son inherentemente perezosos y necesitan ser controlados, mientras que la
teoria Y asume que los empleados son intrinsecamente motivados y buscan
autodireccion.

e Abraham Maslow: Propuso la famosa "Jerarquia de necesidades de Maslow",
donde argumenta que las personas tienen una serie de necesidades que
deben satisfacer en orden jerarquico, y la satisfaccion de estas necesidades
influye en su motivacion y desempefio en el trabajo.

e Peter Drucker. Considerado uno de los principales pensadores en
administracion, Drucker ha abordado el tema del desempefio organizacional y

la gestidn eficiente en numerosos libros y articulos.
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2.1.3. El sistema de incentivos

El disefio y la implementacion de un sistema de incentivos efectivo son
aspectos fundamentales en la gestion de recursos humanos de cualquier
organizacion. Los sistemas de incentivos buscan reconocer y recompensar el
esfuerzo, el logro y las contribuciones de los empleados, con el fin de promover su
motivacién, compromiso y desempefio laboral.

Es asi que, con el fin de poder abordar en el sistema de incentivos se toma en
consideracion a la teoria de la motivacion extrinseca e intrinseca, dentro de la cual,
la motivacién es un factor clave en el sistema de incentivos, ya que impulsa el
comportamiento y el desempefio de los empleados. La teoria de la motivacion
extrinseca e intrinseca destaca la importancia de considerar tanto los factores
externos como los internos en la motivacion de los empleados. Segun esta teoria, los
incentivos extrinsecos, como recompensas econdmicas, beneficios o reconocimiento
publico, pueden ser eficaces para motivar a los empleados en el corto plazo. En el
ambito de la motivacion intrinseca, el autor Deci y Ryan (1985) han realizado
investigaciones importantes, enfatizando el papel de la satisfacciébn personal y la
autorregulacion en la motivacion intrinseca.

La teoria de la motivacion extrinseca e intrinseca es fundamental para
comprender los diferentes factores que impulsan la motivacion de los empleados.
Deci y Ryan (1985) han realizado investigaciones importantes en este campo,
destacando la importancia de la satisfaccion personal y la autorregulacion en la
motivacion intrinseca. La motivacion extrinseca se refiere a los incentivos externos,
COmo recompensas economicas 0 reconocimiento publico, que pueden tener un
impacto positivo en el corto plazo. Sin embargo, es importante reconocer que la
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motivacion intrinseca, basada en el interés y la satisfaccion personal en el trabajo, es
un factor clave para mantener una motivacién duradera y sostenible. Por lo tanto, un
sistema de incentivos efectivo debe encontrar un equilibrio adecuado entre los
factores extrinsecos e intrinsecos, buscando fomentar la satisfaccién personal y la
autorregulacion de los empleados.

A la postre, también se toma en consideracion la teoria del establecimiento de
metas, desde donde se sostiene que el establecimiento de metas claras, desafiantes
y especificas puede influir en el desemperio y la motivacion de los empleados. Segun
esta teoria, la fijacion de metas proporciona una direccion y un enfoque a los
empleados, permitiéndoles medir su progreso y esfuerzo. Un autor destacado en este
campo es Edwin A. Locke, quien, junto con Gary Latham, ha desarrollado
investigaciones pioneras en el establecimiento de metas y su relacion con el
desempeiio laboral.

En ese sentido, esta teoria destaca la importancia de establecer metas claras,
desafiantes y especificas para influir en el desempefio y la motivaciébn de los
empleados. Las metas proporcionan direccion y enfoque, permitiendo a los
empleados medir su progreso y esfuerzo. Ademas, las metas SMART (especificas,
mensurables, alcanzables, relevantes y con limites de tiempo) se consideran
especialmente efectivas para mejorar el desempenio laboral. Un sistema de incentivos
basado en esta teoria debe establecer metas desafiantes pero realistas, y reconocer
y recompensar los logros alcanzados por los empleados. Al alinear los incentivos con
las metas establecidas, se crea un ambiente propicio para el crecimiento, la
motivacion y el alto desempefio.

Por su parte, la teoria de la equidad se basa en la idea de que los empleados

evallan la equidad percibida en comparacion con otros en términos de recompensas
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y esfuerzo. Segun esta teoria, los empleados buscan una relacion equitativa entre sus
contribuciones al trabajo y las recompensas que reciben a cambio. Un autor relevante
en este ambito es J. Stacy Adams, quien ha realizado investigaciones significativas
sobre la teoria de la equidad y su aplicacién en el entorno laboral.

A suvez, lateoria del refuerzo se basa en el principio de que el comportamiento
es influenciado por las consecuencias que siguen a ese comportamiento. Un sistema
de incentivos basado en esta teoria busca reforzar los comportamientos positivos a
través de recompensas y reconocimientos adecuados. B.F. Skinner es un autor
destacado en esta area, quien ha realizado investigaciones fundamentales sobre el
condicionamiento operante y su aplicacion en la motivacién y el refuerzo del

comportamiento.

Es de importancia destacar que, el disefio de un sistema de incentivos efectivo
requiere de un proceso cuidadoso y planificado para asegurar que cumpla con sus
objetivos de motivar, reconocer y recompensar el desempefio y logros de los
empleados. Para ello, es necesario considerar los siguientes pasos:

e Diagnéstico y Analisis: Se debe realizar un diagnostico exhaustivo de la
organizacion, identificando las necesidades y desafios especificos que
enfrenta. Es fundamental comprender las metas y objetivos de la empresa, asi
como las expectativas de los empleados en relacion con los incentivos.

e Definicion de Obijetivos: Basado en el diagndstico, se establecen los objetivos
claros que se desean lograr con el sistema de incentivos. Estos objetivos
pueden incluir mejorar el desempefio, aumentar la satisfaccion laboral,
promover la retencion de talento, entre otros.

e Seleccion de Incentivos: Se deben identificar y seleccionar los tipos de
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incentivos que se utilizaran para reconocer y recompensar a los empleados.
Estos pueden incluir incentivos financieros, reconocimientos publicos,
oportunidades de desarrollo profesional, tiempo libre, entre otros.

e Establecimiento de Metas: Las metas del sistema de incentivos deben ser
claras, desafiantes y especificas. Deben estar alineadas con los objetivos de
la empresa y ser alcanzables para los empleados.

e Comunicacion y Transparencia: Es esencial comunicar claramente el sistema
de incentivos a todos los empleados, asegurandose de que comprendan cO6mo
funciona y como se determinan las recompensas. La transparencia es crucial
para generar confianza y compromiso.

e Evaluacion y Monitoreo: Se deben establecer indicadores y métricas para
evaluar el impacto del sistema de incentivos en el desempefio y la satisfaccion
de los empleados. ElI monitoreo continuo permitira realizar ajustes y mejoras
segun sea necesario.

e Flexibilidad y Adaptacion: Un sistema de incentivos debe ser flexible y
adaptarse a las cambiantes necesidades y circunstancias de la organizacion y
sus empleados. Se deben realizar ajustes segun la retroalimentacion recibida

y los resultados obtenidos.

Ahora, en cuanto a lo que debe tener un sistema de incentivos, se destacan

los siguientes aspectos:

e Equidad y Justicia: El sistema debe ser percibido como justo y equitativo por
todos los empleados, considerando el esfuerzo y contribucién de cada uno en

relacion con las recompensas otorgadas.
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e Motivacion Intrinseca y Extrinseca: Debe fomentar tanto la motivacion
intrinseca, basada en la satisfaccion personal en el trabajo, como la extrinseca,
a traves de recompensas tangibles.

e Alcance y Cobertura: El sistema de incentivos debe abarcar a todos los
empleados de la organizacion y reconocer diferentes tipos de logros y
contribuciones.

e Enfoque en Resultados y Comportamientos: Debe premiar tanto los resultados
alcanzados como los comportamientos alineados con los valores y cultura
organizacional.

e Comunicacion Efectiva: La comunicacién clara y continua sobre el sistema de
incentivos es esencial para que los empleados comprendan su funcionamiento
y objetivos.

e Adaptabilidad: Debe tener la capacidad de ajustarse segun las necesidades y
cambios internos y externos de la organizacion.

e Impacto Medible: Se deben establecer indicadores para evaluar el impacto del
sistema en el desempefio y la satisfaccion de los empleados.

e Reconocimiento Regular: Debe ofrecer reconocimiento constante y consistente

para mantener la motivacion a lo largo del tiempo.

2.1.4. Importancia de las variables

Importancia de la Motivacion: La motivacion es el impulso interno que dirige y
mantiene el comportamiento de una persona hacia el logro de sus metas y objetivos.

En el contexto del centro de instruccion, la motivacion es esencial para lograr una
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formacion efectiva y una preparacion adecuada de los conscriptos. Algunas de las

razones por las que la motivacion es un factor critico son las siguientes:

a.

Mejora del rendimiento: Los empleados altamente motivados tienden a
esforzarse mas y a perseguir la excelencia en sus tareas. Una mayor
motivacion conduce a un mayor compromiso y dedicacion hacia la realizacion
de las actividades asignadas.

Mayor satisfaccion laboral: Los empleados motivados suelen estar mas
satisfechos con su trabajo y son mas propensos a tener una actitud positiva
hacia sus responsabilidades. Esto se traduce en una mayor retencion de
personal y un ambiente laboral mas armonioso.

Innovacion y creatividad: La motivacion también estimula la creatividad y la
innovacion. Los empleados que se sienten motivados estan mas dispuestos a
proponer nuevas ideas y soluciones para los desafios que enfrenta la
institucion.

Reduccion del ausentismo y la rotacién: La motivacidbn adecuada puede
reducir el ausentismo y la rotacion de personal. Los empleados motivados
tienen menos probabilidad de ausentarse de sus puestos de trabajo y tienden
a permanecer mas tiempo en la organizacion.

Cumplimiento de objetivos institucionales: Un personal motivado trabaja
en sintonia para alcanzar los objetivos de la institucion. La motivacion en el
Centro de Instruccion asegura que los conscriptos reciban la formacién

necesaria para su preparacion y contribuye al éxito global de la institucion.

Importancia del Desempeiio: El desempefio se refiere al nivel de competencia y

efectividad con el que los empleados llevan a cabo sus responsabilidades y tareas
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asignadas. En el contexto del Centro de Instruccion, el desempefio adecuado es

esencial para garantizar la calidad de la formacion y preparacién de los conscriptos.

Algunas de las razones por las que el desempefio es una variable critica son las

siguientes:

a.

Cumplimiento de estandares institucionales: El desempefio adecuado
garantiza que los instructores y el personal cumplan con los estandares y
procedimientos establecidos por la institucion. Esto asegura que la formacion
proporcionada sea coherente y cumpla con los requisitos establecidos.
Preparacion adecuada de los conscriptos: Un buen desempefio del
personal en el Centro de Instruccién asegura que los conscriptos reciban la
capacitacidn necesaria para su preparacion y desempefio eficiente en el
cumplimiento de sus funciones.

Reputacion y credibilidad: Un alto nivel de desempefio en el Centro de
Instruccion contribuye a construir una soélida reputacion y credibilidad tanto
dentro de la institucion como entre los conscriptos y sus superiores.
Eficiencia en la instruccion: Un personal bien capacitado y con un buen
desempefio puede ofrecer una instruccion mas eficiente y efectiva. Esto
permite utilizar los recursos de manera mas adecuada y alcanzar los objetivos
de formacion de manera mas efectiva.

Evaluacion y mejora continua: El desempefio adecuado permite evaluar la
efectividad de las actividades de instruccion y facilita la identificacion de areas
de mejora. La retroalimentacién continua del desempefio contribuye a un ciclo

de mejora y perfeccionamiento constante en el centro de instruccion.
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2.1.5. Analisis comparativo de las variables

La motivacion y el desempefio son dos variables fundamentales que influyen

en el funcionamiento y éxito de cualquier organizacion, incluido el Centro de

Instruccion de Conscriptos No.11 "TAPI". A continuacion, se presenta un analisis

comparativo de ambas variables:

Naturaleza de las Variables:

Motivacién: La motivacion es una variable psicologica y emocional que impulsa
a los individuos a actuar de cierta manera para alcanzar sus metas y satisfacer
sus necesidades. Es un factor interno que varia de persona a persona y esta
influenciado por diferentes factores, como el reconocimiento, las recompensas,
las oportunidades de crecimiento y el ambiente laboral. La motivacion puede
ser estimulada y fortalecida a través de estrategias de incentivos,
reconocimiento y desarrollo personal.

Desempefio: El desempefio es una variable observable y cuantificable que se
refiere al nivel de competencia y efectividad con el que los individuos realizan
sus tareas y responsabilidades asignadas. Es una medida objetiva de como
los empleados cumplen con los estandares y metas establecidas por la
organizacion. El desempefio se puede medir a través de indicadores
especificos, como la eficiencia en la instruccion, la calidad del trabajo y la

resolucién de problemas.

Interaccion:

La motivacién y el desempefio estan estrechamente interrelacionados y se
influyen mutuamente. Una alta motivacion puede conducir a un mejor
desempenio, ya que los empleados motivados estan mas comprometidos y

dedicados a alcanzar sus metas. Por otro lado, un buen desempefo puede
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reforzar la motivacién al proporcionar una sensacion de logro y satisfaccion
personal.

Un bajo nivel de motivacion puede afectar negativamente el desempefio, ya
gue los empleados desmotivados pueden mostrar menor interés y esfuerzo en
sus tareas. Del mismo modo, un bajo desempefio puede generar
desmotivacion, ya que los empleados pueden sentir que sus esfuerzos no son

reconocidos o valorados.

Importancia:

Ambas variables son fundamentales para el éxito y la eficiencia del Centro de
Instruccion de Conscriptos No.11 "TAPI". La motivacion es crucial para
mantener el compromiso y la dedicacion del personal en su labor de instruccion
y formacion de conscriptos. Una fuerza laboral altamente motivada tiende a ser
mas proactiva, creativa y perseverante, o que contribuye al cumplimiento de
los objetivos institucionales.

El desempefio, por otro lado, garantiza que la formacién y preparacion de los
conscriptos se lleven a cabo de manera adecuada y cumpliendo con los
estandares requeridos. Un buen desempefio del personal de instruccion
asegura que los conscriptos adquieran los conocimientos y habilidades

necesarias para cumplir con sus funciones de manera eficiente y efectiva.

Estrategias de Mejora:

Para mejorar la motivacion, se pueden implementar estrategias como
programas de reconocimiento y recompensas justos, oportunidades claras de

desarrollo profesional, y un ambiente laboral positivo que fomente la
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colaboracién y el reconocimiento mutuo.

e Para mejorar el desempefio, es fundamental proporcionar capacitacion
especifica en habilidades clave, establecer un sistema de evaluacion y
retroalimentacion riguroso, y promover el desarrollo de un liderazgo
transformacional que inspire y guie al personal hacia la excelencia en su

desempeiio.

Capitulo Ill. Marco Referencial

3.1. Resefia historica

El Ejército ecuatoriano tiene una destacada historia que se remonta al 10 de
agosto de 1809, cuando naci6 como parte de la lucha por la libertad y la
independencia del pais. A lo largo de los afios, ha desempefiado un papel
fundamental en la construccién de un Ecuador democrético y soberano.

Las campafas independentistas sentaron las bases para una organizacion
militar mas coherente y cercana a las necesidades de un ejército. La influencia de

pensadores como Javier Eugenio de Santa Cruz y Espejo, quien representaba la
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llustracion y las ideas progresistas, fue fundamental para el surgimiento del Ejército
ecuatoriano el 10 de agosto de 1809.

El capitan Juan Salinas, uno de los héroes de esa fecha histérica, se convirtié
en el primer comandante del Ejército ecuatoriano. Su liderazgo y conocimientos en
filosofia y jurisprudencia le permitieron comprender las necesidades del pueblo y
contribuir a la defensa de la nueva nacion emergente.

El proceso independentista continud, y en 1820, el Ejército nacional liderado
por el coronel Luis Urdaneta logré la independencia de Guayaquil. Posteriormente, en
1822, bajo el liderazgo de Simon Bolivar y Antonio José de Sucre, se obtuvo la victoria
en la Batalla de Pichincha, donde el joven Abddén Calderdn sacrificd su vida por la
causa.

El 27 de febrero de 1829, en el Portete de Tarqui, las fuerzas gran colombianas,
en las que se incluia el Ejército ecuatoriano, derrotaron al ejército peruano,
consolidando la libertad del pais. A lo largo de los afios, el Ejército ecuatoriano se ha
fortalecido como una institucion profesional, con la creacién de escuelas y la llegada
de misiones militares extranjeras que contribuyeron a su desarrollo.

En 1941, el Ejército enfrenté un conflicto con el Perd, aunque no logro repeler
la invasion debido a intereses politicos. Sin embargo, décadas después, en 1995, las
Fuerzas Armadas y el Ejército alcanzaron una victoria histérica en el Alto Cenepa,
que se convirtié en un hito de gloria para el siglo XX.

Hoy en dia, el Ejército ecuatoriano es reconocido como una referencia entre
los ejércitos del continente. Se ha modernizado y busca ser cada vez mas operativo.
Con un plan estratégico institucional vigente, se proyecta hacia el futuro de manera

planificada y en consonancia con la Agenda Politica de Defensa Nacional.
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El Centro de Instruccion N.° 11 TAPI, creado con una rica historia, desempefia
un papel de vital importancia como parte integral del Ejército ecuatoriano. Fundado
con el propésito de brindar una formacion integral y especializada a sus miembros,
este centro se ha distinguido por su compromiso en dotar a los soldados con las
habilidades y conocimientos necesarios para destacarse en diversas areas
operativas.

Desde sus origenes, el Centro de Instruccion N.° 11 TAPI ha mantenido un
enfoque riguroso y actualizado en su mision. Ofreciendo instruccion en diversos
aspectos cruciales, este centro garantiza que los soldados estén debidamente
capacitados para hacer frente a los desafios operativos. Por ejemplo, al proporcionar
una formacion completa en primeros auxilios, los soldados se vuelven capaces de
atender emergencias médicas en situaciones criticas, asegurando asi la atencion
inmediata de sus comparieros heridos.

Asimismo, el centro se dedica al estudio y orientacion del terreno, permitiendo
a los soldados comprender y adaptarse eficazmente a las caracteristicas geogréficas
y topogréficas de sus areas de operacion. Ademas, su énfasis en el entrenamiento
tanto con armamento como sin él prepara a los soldados en el manejo seguro de
armas y en técnicas de combate, asegurando que puedan enfrentar diversas
situaciones en el campo de batalla.

La historia del Centro de Instruccién N.° 11 TAPI se entrelaza con su
compromiso constante en la formacion y preparacion de los miembros del Ejército
ecuatoriano. A lo largo de los afos, su enfoque integral y especializado ha contribuido
significativamente a la construccion de un Ejército altamente competente y
comprometido con la seguridad y la soberania nacional. En este contexto histérico, el

centro contindia siendo un pilar fundamental en la creacion de soldados capaces de
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responder con eficacia en situaciones de emergencia, de adaptarse al entorno
geografico en el que operan y de llevar a cabo operaciones militares seguras y

exitosas.

3.2. Filosofia organizacional

La cultura organizacional del Centro de Instruccion de Conscriptos No.11 TAPI
se caracteriza por una serie de aspectos positivos que contribuyen a su
funcionamiento eficiente y efectivo alineados con la vision, mision y valores del
ejército ecuatoriano. La vision del Centro de Instruccion de Conscriptos N°11 TAPI es
reconocida como un referente en la formacion y preparacion de los futuros soldados
del ejército ecuatoriano, brindando un ambiente de excelencia y compromiso con el
servicio a la patria. La misién del Centro de Instruccion de Conscriptos N°11 TAPI es
formar y capacitar a los conscriptos con los conocimientos, habilidades y valores
necesarios para cumplir con eficiencia y profesionalismo sus funciones dentro del
ejército ecuatoriano, promoviendo la disciplina, el respeto y la lealtad a la institucion.
Los valores fundamentales del Centro de Instruccion de Conscriptos N°11 TAPI, en
linea con los valores del ejército ecuatoriano, incluyen la disciplina y el honor.

Estos puntos positivos incluyen una orientacién clara hacia los resultados,
donde se enfatiza el logro de las metas y misiones asignadas, y se valoran los
principios y valores militares. Ademas, la organizacion muestra una orientacion hacia
las personas, respetando y preservando los beneficios y derechos de sus miembros.
Se fomenta el trabajo en equipo en todos los niveles y se promueve la colaboracion
para el éxito colectivo.

El dinamismo es otro aspecto destacado en esta cultura organizacional, ya que

se exige la excelencia en el trabajo y se alienta a los miembros a superar las
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expectativas establecidas, generando un ambiente de competitividad y basqueda de
la mejora continua. La innovacién y la toma de riesgos también son valoradas,
brindando a los servidores la autonomia necesaria para mejorar la eficiencia y eficacia
en el cumplimiento de sus actividades. A la postre de lo mencionado se presenta el

organigrama del del Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas.

Figura 1:

Organigrama del Ejército Ecuatoriano
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Garantiza la integridad

Infanteria — territorial y es esencial para la
conquista.
Caballeria Capaz de arrollar fisica y
Blindada — psicologicamente al
enemigo.
Aumenta el poder
Comando Ingenieria combativo a través de
. trabajos técnicos
COI]]lllltO de especializados.
.. Instala y opera el sistema de
laS fuerzas Comunicaciones — comunicaciones .
armadas
Inteligencia Recopila informacion sobre

el enemigo, terreno y
condiciones meteorologicas.

Militar

Participa en operaciones
— militares con unidades de
helicopteros.

Aviacion del
Ejército

Fuente: Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas

El organigrama que se presenta ilustra la configuracion del Comando Conjunto de las
Fuerzas Armadas, delineando sus unidades fundamentales: la Infanteria,
responsable de salvaguardar la integridad territorial y poseedora de una relevancia
estratégica ineludible para la conquista; la Caballeria Blindada, encargada de imponer
su presencia de forma fisica y psicologica sobre el enemigo; la Ingenieria, que
incrementa la capacidad combativa a través de labores técnicas altamente
especializadas; las Comunicaciones, encargadas de instalar y operar el sistema de
comunicaciones para una coordinacion eficaz; la Inteligencia Militar, dedicada a la
recoleccion de informacion sobre el enemigo; vy, finalmente, la Aviacion del Ejército,

participante activa en operaciones militares con unidades de helicopteros. Este
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esquema refleja la armonizacion y funcion estratégica de cada unidad, esencial para

la consecucion de operaciones militares conjuntas altamente efectivas.

3.3. Servicios

El Centro de Instruccion N.° 11 TAPI se destaca por ofrecer una amplia gama
de servicios especializados y de alta calidad que contribuyen a la formacién integral
de sus miembros y al cumplimiento de su mision dentro del Ejército ecuatoriano. Estos
servicios abarcan areas fundamentales que van desde la capacitacion en primeros
auxilios hasta la instruccién en operaciones militares y la orientacion del terreno.

Uno de los servicios principales que se llevan a cabo en el Centro de
Instruccion N.° 11 TAPI es la instruccion en primeros auxilios. Los soldados reciben
una formacion exhaustiva en técnicas de atencion médica de emergencia, que les
permite actuar de manera eficiente y efectiva ante situaciones criticas en el campo de
batalla. Aprenden a evaluar y estabilizar heridas, administrar medicamentos basicos,
controlar hemorragias y brindar soporte vital basico. Esta capacitacion les proporciona
las habilidades necesarias para brindar atencion médica inicial y salvar vidas en
condiciones adversas.

Ademas, el centro ofrece servicios de estudio y orientacién del terreno. Los
soldados reciben instruccion sobre la geografia y topografia de las areas en las que
operaran, lo que les permite comprender mejor el entorno en el que se desenvuelven.
Aprenden a interpretar mapas, a utilizar brudjulas y otros instrumentos de orientacion,
y a reconocer caracteristicas geograficas clave. Esta formacion les ayuda a adaptarse
a diferentes entornos, a moverse de manera segura y eficiente, y a maximizar su

conocimiento del terreno para la planificacién y ejecucion de operaciones.
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Otro servicio fundamental que se ofrece en el Centro de Instruccion N.° 11 TAPI
es la instruccion en operaciones militares. Los soldados reciben una formacion
integral en tacticas y técnicas militares, tanto a nivel individual como de equipo.
Aprenden a manejar diferentes tipos de armas, a utilizar equipos y vehiculos militares,
y a aplicar estrategias de combate y defensa. Esta capacitacidén les proporciona las
habilidades necesarias para enfrentar situaciones desafiantes y cumplir con eficacia
las misiones asignadas.

Adicionalmente, el centro brinda servicios de instruccion fisica y entrenamiento
en habilidades de combate cuerpo a cuerpo. Los soldados reciben una formacion
rigurosa para desarrollar su resistencia, fuerza y resistencia fisica, lo cual es esencial
para afrontar las demandas fisicas del servicio militar. Asimismo, se les ensefian
técnicas de defensa personal y combate cuerpo a cuerpo, lo que les permite
protegerse a si mismos y a sus comparieros en situaciones de confrontacion directa.

Es importante destacar que todos estos servicios se llevan a cabo bajo un
enfoque riguroso y actualizado, utilizando metodologias y tecnologias de vanguardia.
El personal de instructores altamente capacitados y experimentados garantiza la
calidad y efectividad de la instruccion impartida en el Centro de Instruccion N.° 11
TAPI.

En su conjunto, estos componentes se integran para formar un sistema integral
gue garantiza la defensa y seguridad del pais. Para una comprensién mas clara de

los servicios ofrecidos, se presenta una descripcion detallada en la tabla 1.
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Tabla 1.
Servicios del Ejército Ecuatoriano

No se encuentran

elementos de tabla de

ilustraciones.

Descripcién

INFANTERIA

CABALLERIA BLINDADA

INGENIERIA

COMUNICACIONES

INTELIGENCIA MILITAR

AVIACION DEL EJERCITO

Arma noble y bizarra, madre de todas las batallas.
Garantiza la integridad territorial y es esencial

para la conquista.

Arma de potencia de fuego y movilidad, capaz de
arrollar fisica y psicolégicamente al enemigo.
Aumenta el poder combativo a través de trabajos
técnicos especializados y participa en el

desarrollo nacional.

Arma del mando, instala y opera el sistema de
comunicaciones y domina el espectro

electromagnético.

Recopila informacion sobre el enemigo, terreno y
condiciones meteoroldgicas. Apoya al
Comandante en la toma de decisiones.

Participa en operaciones militares con unidades
de helicépteros de ataque y brinda apoyo aéreo

estratégico.

Fuente: Comando Conjunto de las Fuerzas Armadas
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3.4. Diagnostico organizacional

Basado en los aspectos positivos y negativos identificados en la cultura
organizacional del Ejército Ecuatoriano, se realizara un diagnostico. En cuanto a los
aspectos positivos, la estabilidad laboral reconocida por sus miembros es una
fortaleza que brinda seguridad y confianza a los individuos, permitiendo el desarrollo
de carreras a largo plazo. La orientacion a resultados y el enfoque en el cumplimiento
de misiones asignadas, respaldado por los valores militares, reflejan un compromiso
con la eficacia y el logro de objetivos. La orientacion a la gente, el respeto a los
miembros y la no afectacion de beneficios demuestran una preocupacion por el
bienestar del personal y fomentan un ambiente favorable para su desarrollo.

Sin embargo, es importante sefialar algunas posibles falencias en la cultura
organizacional. Aunque no se identificé un aspecto negativo en el analisis, es posible
gue existan desafios en areas como la comunicacion interna y la participacion activa
de los miembros en la toma de decisiones. Si bien se promueve el trabajo en equipo,
es necesario evaluar si existen barreras que puedan limitar la colaboracién efectiva
entre los diferentes niveles jerarquicos y unidades.

Ademas, si bien se menciona el dinamismo y la exigencia de excelencia, es
importante asegurarse de que dicha exigencia no genere un ambiente de presién
excesiva que pueda afectar negativamente la salud y el bienestar de los miembros.
Asimismo, la promocion de la innovacion y la toma de riesgos debe estar respaldada
por un entorno que fomente la creatividad, la experimentacion y el aprendizaje
continuo.

Como tal, si bien la cultura organizacional del Ejército Ecuatoriano muestra
aspectos positivos como estabilidad, compromiso con resultados, respeto, trabajo en

equipo, excelencia e innovacién, es importante abordar posibles desafios en la
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comunicacién, participacion y equilibrio entre exigencia y bienestar de los miembros
para lograr una cultura mas sélida y efectiva. Es asi que, los desafios en la
comunicacién, participacion y equilibrio entre exigencia y bienestar de los miembros
son fundamentales para lograr una cultura organizacional mas soélida y efectiva en el
Ejército Ecuatoriano.

En cuanto a la comunicacion, es posible que existan barreras que limiten la
fluidez y efectividad en la transmision de informacion dentro de la institucion. Estas
barreras pueden incluir una jerarquia rigida y una estructura organizativa compleja, lo
gue dificulta la comunicacién horizontal y el intercambio de ideas entre los diferentes
niveles jerarquicos. Ademas, el uso de terminologia técnica y jerga militar puede
generar malentendidos y obstaculizar la comunicacion clara y precisa. Para superar
estos desafios, es necesario fomentar una cultura de comunicacion abierta, donde se
promueva el didlogo, la retroalimentacion constructiva y el uso de canales de
comunicacion efectivos.

En cuanto a la participacién, es importante garantizar que todos los miembros
del Ejército Ecuatoriano tengan la oportunidad de contribuir activamente en la toma
de decisiones y en la resolucion de problemas. Si bien la cultura organizacional puede
estar orientada a la obediencia y la autoridad, es fundamental fomentar un ambiente
donde se valore y se tome en cuenta la experiencia y el conocimiento de todos los
individuos, independientemente de su rango o posicion jerarquica. Esto implica
promover una cultura de liderazgo inclusivo, donde se brinde espacio para la
expresion de ideas y se fomente la participacion efectiva de todos los miembros en la
toma de decisiones.

El equilibrio entre la exigencia y el bienestar de los miembros también

representa un desafio crucial. Si bien es importante mantener altos estandares de
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rendimiento y exigencia en el Ejército, es fundamental asegurarse de que no se
genere un ambiente de presion excesiva que pueda afectar negativamente la salud,
el bienestar y la motivacién de los miembros. La cultura organizacional debe encontrar
un equilibrio adecuado entre el logro de resultados y el cuidado de las necesidades y
el bienestar de los individuos. Esto implica brindar apoyo emocional, promover un
ambiente de trabajo seguro y saludable, y fomentar la conciliacién entre la vida
personal y profesional de los miembros.

De tal manera, abordar los desafios en la comunicacion, participacion y
equilibrio entre exigencia y bienestar de los miembros es esencial para lograr una
cultura organizacional mas sélida y efectiva en el Ejército Ecuatoriano. Esto implica
promover una comunicacion clara y efectiva, fomentar la participacién activa de todos
los miembros en la toma de decisiones y garantizar un equilibrio adecuado entre la
exigencia y el bienestar de los individuos. Al hacerlo, se fortalecera la cultura
organizacional y se crearan las bases para un desempefio 6ptimo y una mayor
satisfaccion de los miembros. Para una mejor comprension del diagnéstico

organizacional se da cabida al siguiente FODA, mismo que se muestra en la tabla 2.
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Tabla 2

FODA del Diagnostico Organizacional

Fortalezas:

Oportunidades

Debilidades

Amenazas

Estabilidad laboral
y desarrollo de

carreras a largo

plazo.
Orientacion a
resultados y

cumplimiento  de
misiones

cumplidas.

Mejorar la comunicacion interna y
fomentar la participaciéon activa de
los miembros en la toma de

decisiones.

Promotor de una cultura de

liderazgo inclusivo.

Posibles barreras en la comunicacion
debido a la jerarquia rigida y la
complejidad de la  estructura

organizativa.

Necesidad de equilibrar la exigencia y

el bienestar de los miembros.

Riesgo de malentendidos debido al uso de

terminologia técnica y jerga militar.

Posible falta de motivacion y satisfaccion
entre los miembros debido a un
desequilibrio entre la exigencia y el

bienestar.
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Respeto hacia los
miembros y
cuidado de sus

beneficios.

Establecer canales efectivos de
comunicacion para facilitar el

intercambio de ideas.

Posibles limitaciones en la creatividad
y la experimentacion debido a un

ambiente de presion excesivo.

Posible resistencia al cambio ya la

adopcién

tecnologias.

de

nuevas

practicas

o

Compromiso con la
excelencia y la

innovacion.

Fomentar el aprendizaje continuo
y la adopciébn de nuevas

tecnologias.

Realizacion propia
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Capitulo IV Resultados

4.1. Diagnostico

El propdsito de este diagnostico es realizar un analisis mas detallado de
los factores que motivan y afectan el desempefio del personal en el Centro de
Instruccion de Conscriptos No.11 "TAPI". Este centro desempefia un papel
fundamental en la preparacion y formacion de sus miembros, proporcionandoles
habilidades y conocimientos esenciales para su rendimiento en diversas areas.

En este contexto, se ha aplicado un instrumento de medicion validado,
gue consta de dos encuestas: una para evaluar la motivacion de los trabajadores
y otra para medir su desempeiio. La muestra seleccionada para este estudio
incluye 12 individuos para cada instrumento, abarcando a la totalidad del
personal que opera en el area de interés. Estos resultados brindan una
perspectiva integral sobre la situacion actual de la motivacion y el desempefio en
el Centro de Instruccion, sentando las bases para el disefio de un sistema de
incentivos efectivo que potencie la motivacion y mejore la ejecucion del personal.

Dentro de este marco, también se evaluara el sistema de incentivos
actual, en caso de existir, para determinar si requiere una reestructuracion o
modificacion con el fin de optimizar sus resultados. Es relevante aclarar que la
poblacion total del Centro de Instruccion de Conscriptos No.11 "TAPI" incluye a
todos los individuos que trabajan en el area en cuestion. La muestra del estudio
comprende a 12 trabajadores, representando el 100% de la poblacién de estudio.
Cabe destacar que esta muestra es diversa en términos de género y rango de
edad, incluyendo individuos entre 25 y 40 afios. Ademas, la participacion activa

de dos administrativos afiade una perspectiva Unica que enriquece el analisis.
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En las siguientes secciones, se presentaran los resultados
detalladamente, utilizando tablas y graficos para facilitar la comprension y
visualizacion de los hallazgos. Este enfoque permitird una evaluacion profunda
de los factores motivacionales y de desempefio, asi como una mejor

comprension del contexto en el cual se desarrolla el estudio.

4.1.1. Resultados de la encuesta de motivacion

Tabla 3.
Encuesta de motivacion
No. Afirmacion Puntaje
Promedio
1 Intento mejorar mi desempefio laboral 4.3
2 Me gusta trabajar en competicion y ganar 3.7
3 A menudo me encuentro hablando con otros compafieros sobre temas que no forman 25

parte del trabajo

4 Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes 4.1
5 Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion 3.8
6 Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en el trabajo. 4.6
7 Me gusta ser programado(a) en tareas complejas 3.9
8 Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo 3.2
9 Tiendo a construir relaciones cercanas con los comparfieros(as) de trabajo 4.5
10 | Me gusta fijar y alcanzar metas realistas 4.7
11 | Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo 3.6
12 | Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones 4.0
13 | Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil 4.2
14 | Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los acontecimientos o 3.9

hechos que me rodean
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15 | Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)

4.8

Realizacion propia

Interpretacion

Los resultados de la encuesta de motivacién revelan un panorama
complejo en relacion con los factores que influyen en la motivacion de los
trabajadores. Destaca el alto puntaje promedio en afirmaciones como "Me gusta
trabajar en compafiia de otras personas que laboran en el trabajo" (4.6), lo cual
indica un fuerte deseo de colaboracion y sentido de comunidad. Asimismo, se
observa una inclinacion positiva hacia la finalizacién de desafiantes tareas en la
afirmacion "Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil" (4.2),
demostrando la satisfaccion derivada de superar retos laborales. Sin embargo,
aspectos como el gusto por "trabajar en situaciones de estrés y presion” (3.8)
sugieren una disposicion moderada hacia la adaptacion a situaciones
demandantes. La preferencia por "trabajar con otras personas mas que trabajar
solo(a)" (4.8) refleja la alta motivacion por la colaboracion. En contraste, la
afirmacion "A menudo me encuentro hablando con otras personas del trabajo
sobre temas que no forman parte del trabajo” (2.5) revela una menor tendencia
a conversaciones no laborales. Estos resultados indican que la interaccion social
en el contexto laboral es relevante, mientras que el manejo del estrés y la
busqueda de retos podrian beneficiarse de un mayor enfoque motivacional.
Estos hallazgos son esenciales para disefiar estrategias que potencien la

motivacion y el rendimiento de los trabajadores en el entorno laboral
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4.1.2. Resultados de la encuesta de desempefio

Tabla 4.

Encuesta de desempefio

Area

Pregunta

Individu
ol

Individu
02

Individu
03

Individu
04

Individu
05

Individu
06

Individu
o7

Individu
08

Individu
09

Individu
o 10

Individu
o1l

Individu
012

Proceso de
evaluacion

¢Qué
aspectos se
consideraran
fundamentales
en el proceso
de evaluacion
del
desempefio
laboral?

Propésito de
informar

¢Cudl es el
propésito
principal de
informar a los
empleados en
este proceso?
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Explicacién de
categorias

¢ Qué se
busca
asegurar al
explicar
claramente
cada
categoria de
la encuesta?

Categorias de
evaluacion

¢ Cudles son
las categorias
que incluye la
encuesta de
evaluacion del
desempefio?

Responsabilid
ad

¢Por qué es
importante
evaluar la
Responsabilid
ad en el
desempefio
laboral?
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Habilidad y
destreza

¢ Qué se
busca medir al
evaluar la
Habilidad y
Destreza en el
trabajo?

Actitud hacia
la empresa

¢Por qué es
relevante
evaluar la
Actitud hacia
la Empresa en
la encuesta de
evaluacion del
desempefio?

Realizacion propia
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Interpretaciéon

De acuerdo al andlisis de la encuesta, los resultados muestran una
valoracion positiva de la importancia de la evaluacion del desempefio laboral en
el Centro de Instruccion de Conscriptos No.11 "TAPI". Los individuos reconocen
la relevancia de informar sobre el propdsito de la evaluacion y asegurar su
comprension 'y cooperacion, otorgando una puntuacién promedio de
aproximadamente 4 en esta categoria. Esto indica que existe una conciencia de
la necesidad de comunicar claramente los objetivos de la evaluacién para lograr
una participacion efectiva en el proceso.

Ademas, la necesidad de explicar de forma clara las categorias de la
encuesta es valorada de manera significativa, con una puntuacion promedio de
alrededor de 4.5. Esta valoracion alta indica que los individuos consideran crucial
entender en detalle las areas que se evaluaran, como el conocimiento del
trabajo, calidad del trabajo, responsabilidad, productividad, habilidad y destreza,
y actitud hacia la empresa.

Las categorias de evaluacion en si mismas son vistas como de gran
importancia, con una puntuacion promedio cercana a 4.5. Esto refleja la
valoracion que los individuos tienen hacia la evaluacion de aspectos especificos
como la responsabilidad, habilidades, y actitud, reconociendo la utilidad de
analizar estas areas para mejorar el desempefio laboral.

Es interesante observar que la evaluacion de la habilidad y destreza
recibié una puntuacion promedio de aproximadamente 3.5, ligeramente menor

en comparacion con otras categorias. Esto sugiere que los individuos podrian
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considerar que la medicion de estas habilidades puede ser mas compleja o su
importancia puede ser percibida de manera diferente.
Discusion de los resultados

La utilizacion de la Escala de Motivacion de Steers y Braunstein permitio
obtener una vision detallada de los niveles de motivacion del personal del Centro
de Instruccién de Conscriptos No.11 "TAPI". Los puntajes promedio de las
afirmaciones proporcionan informacién valiosa sobre las percepciones y
actitudes de los empleados hacia su trabajo y como estos aspectos influyen en
su motivacion.

Uno de los aspectos destacados de la encuesta de motivacién es la alta
valoracion que los empleados otorgan a la colaboracion y a estar en compafia
de otros compafieros de trabajo, como se refleja en la afirmacion "Me gusta
trabajar en compafiia de otras personas que laboran en el trabajo" con un puntaje
promedio de 4.6. Esto indica un fuerte deseo de colaboracion y una sensacion
de comunidad en el entorno laboral. Esta motivacién hacia la interaccioén social
puede ser un punto clave a considerar para fomentar un ambiente de trabajo
positivo y colaborativo.

Por otro lado, la disposicibn moderada hacia trabajar en situaciones de
estrés y presion, con un puntaje promedio de 3.8 en la afirmacién
correspondiente, indica que los empleados pueden no estar altamente motivados
por entornos laborales estresantes. Esto puede sefialar la necesidad de
estrategias para manejar y reducir el estrés en el lugar de trabajo.

En el contexto de la encuesta de desempefio, los resultados muestran que
los individuos reconocen la importancia de la evaluacién del desempefio laboral

y la necesidad de informar claramente sobre su proposito y categorias. Esto
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proporciona una base soélida para futuras iniciativas de evaluacién y desarrollo
del desempefio en la organizacion.

De tal manera, tanto la encuesta de motivacién como la de desempefio
han brindado informacion valiosa sobre la percepcion y actitudes de los
empleados en el Centro de Instruccién de Conscriptos No.11 "TAPI". Estos
resultados son fundamentales para disefiar estrategias que impulsen la
motivacién, satisfaccion laboral y rendimiento de los trabajadores en este

entorno, contribuyendo asi a un entorno laboral mas productivo y satisfactorio.
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4.2. Propuesta de Disefio de un Sistema de Incentivos para Potenciar la
Motivacion y el Desempefio del Personal del Centro de Instruccién de

Conscriptos No.11 TAPI

Presentacidon de la propuesta

El Centro de Instruccion de Conscriptos No.11 "TAPI" se erige como una
entidad comprometida con la excelencia operativa y el desarrollo integral de su
capital humano. Reconociendo que el desempefio 6ptimo y la motivacion
intrinseca de los colaboradores son determinantes clave en el logro de los
objetivos organizacionales, se propone la instauracion de un sistema de
incentivos integral y estratégico.

En este contexto, la presente propuesta aspira a trascender la mera
retribucion de logros destacados, buscando fomentar un ambiente que nutra el
crecimiento personal y profesional de cada miembro de la organizacion. Se
concibe este sistema de incentivos como una herramienta para valorar los
esfuerzos individuales y colectivos, al tiempo que se promueven oportunidades
concretas y significativas que inspiren y fortalezcan el compromiso hacia la
mision y vision institucional.

La motivacién y el desempefio representan cimientos fundamentales en
la consecucién de la excelencia en cualquier entorno laboral. En este sentido, la
implementacion de este sistema de incentivos se percibe como una estrategia
gue propiciara un entorno propicio para que cada integrante del equipo
despliegue su maximo potencial. Este paso se alinea con la vision de gestar un
ambiente laboral donde se aprecie, estimule y habilite a los colaboradores en su
viaje hacia el cumplimiento de objetivos personales y colectivos.

En conclusion, la materializacion de esta propuesta implica un avance
sustantivo hacia un entorno laboral mas enriquecedor y motivador. A través de
este esquema de incentivos, aspiramos a encauzar nuestros esfuerzos
colectivos hacia un futuro donde cada individuo se sienta valorado y

empoderado. Agradecemos la entrega y dedicacion de cada miembro de nuestro
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equipo, y aguardamos con expectacion la oportunidad de colaborar en esta

nueva etapa de nuestro camino hacia la excelencia organizacional.
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4.3. Exposicién de la propuesta de sistema de incentivos.

Tabla 5

Sistema de incentivos

Incentivos Tipos Detalles del Plan Accion Fecha de | Responsable | Objetivos Numero
Ejecucién de Dias
Bonificaciones | Financieras | Bonificaciones por | Evaluacion de | Trimestral | Departamento | Reconocer el | No
logros  excepcionales | desempefio de Recursos | esfuerzo individual | requiere
en el processo de Humanos y motivar un alto
mejoras y adaptacion nivel de
del sistema de desempefio.
incentivos.
Dias libres | Tiempo libre | Dias adicionales | Evaluacion de | Mensual Gerente de | Incentivar el logro | 3 dias
remunerados pagados para aquellos | metas Area de metas | libres
que alcancen metas (aumentar
especificas en el habilidades tanto
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proceso de propuesta

militares

de mejoras y profesionales y
adaptacién del sistema fomentar un
de incentivos. balance entre
trabajo y vida
personal.
Vales de regalo | Beneficios Vales canjeables por | Reconocimiento | Semestral | Coordinador de | Motivar la | No
no compras en | del equipo Equipo excelencia y la | requiere
monetarios | establecimientos colaboracion entre
seleccionados para los miembros del
aquellos que se equipo.
destaquen en la
propuesta y adaptacion
del sistema de
incentivos.
Cursos y | Desarrollo Acceso a cursos | Inscripcion y | Trimestral | Departamento | Estimular el | Por una
Talleres Profesional | gratuitos y talleres | Participacion de Formacién crecimiento semana
relacionados con profesional y la
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nuestras areas de competencia
especializacién para laboral.
mejorar habilidades y
conocimientos.
Oportunidades | Desarrollo Evaluacion de | Evaluacién Anual Gerencia  de | Incentivar el | No
de Ascenso de Carrera | desempefio y | continua Recursos crecimiento dentro | requiere
consideracion para Humanos de la organizacion

posiciones de mayor
responsabilidad y

remuneracion.

y la busqueda de la
excelencia en el
desempefio

laboral.

Realizacion propia
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4.4. Monto de lainversion

Incentivos Monto de | Justificacion del Monto
Inversion
(Délares)

Bonificaciones $300 El monto de $300 se asigna para cubrir bonificaciones
trimestrales a los empleados que logren un desempefo
excepcional en la propuesta de mejoras en el sistema de
incentivos. Esto incluye reconocer y motivar a los empleados
individualmente.

Dias libres | $250 Se destinan $250 para otorgar dias libres remunerados a los

remunerados empleados que alcancen metas mensuales especificas en el
proceso de la propuesta de mejoras. Esto fomenta la
productividad y un equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

Vales de regalo | $200 El presupuesto de $200 se asigna para vales de regalo que se

otorgaran semestralmente a aquellos empleados que se

destaquen en la propuesta y adaptacion del sistema de
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incentivos. Esto reconoce el esfuerzo y fomenta la colaboracion

entre el equipo.

Cursos y | $250 Se destinan $250 para cubrir la inscripcion y participacion en

Talleres cursos Y talleres trimestrales relacionados con las areas de
especializacion de la empresa. Esto estimula el crecimiento
profesional y la competencia laboral.

Oportunidades $200 El monto de $200 se asigna para la evaluacion continua y

de Ascenso consideracion de oportunidades de ascenso anuales. Esto
motiva a los empleados a buscar la excelencia en el
desempefio y el crecimiento dentro de la organizacién.

Total $1,200 El presupuesto total de $1,200 cumple con el limite establecido

y cubre los costos asociados a cada incentivo, incluyendo
bonificaciones, dias libres remunerados, vales de regalo,

cursos y talleres, asi como las oportunidades de ascenso.

Realizacion propia
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Para profundizar en los detalles de los incentivos proporcionados en el
sistema de incentivos financiero, se brindan las siguientes especificaciones
adicionales: Se otorgaran bonificaciones por logros excepcionales a los
empleados que demuestren un desempefio sobresaliente en la propuesta y
adaptacion del sistema de incentivos. Estas bonificaciones estaran basadas en
el nivel de excelencia alcanzado, evaluado a través de revisiones periodicas del
desempenio individual de manera trimestral.

En cuanto a los dias libres remunerados, se concederan dias adicionales
pagados a los empleados que alcancen metas especificas en el proceso de la
propuesta de mejoras y adaptacion del sistema de incentivos. El objetivo de
estos dias libres remunerados es reconocer y recompensar el esfuerzo
sobresaliente de los empleados en la consecucién de objetivos mensuales,
promoviendo asi un equilibrio adecuado entre la vida laboral y personal.

Con respecto a los vales de regalo, canjeables por compras en
establecimientos seleccionados, se entregaran a aquellos empleados que se
destaguen en la propuesta y adaptacion del sistema de incentivos. Estos vales
buscan reconocer y celebrar el trabajo en equipo excepcional y la contribucion
positiva al ambiente laboral, otorgandose de forma semestral.

Los empleados también tendrdn acceso a cursos gratuitos y talleres
relacionados con las areas de especializacion de la organizacion. La inscripcion
y participacion en estos cursos seran trimestrales, alentando el crecimiento
profesional y el desarrollo continuo de habilidades laborales.

Por ultimo, las oportunidades de ascenso se basaran en una evaluacion
continua del desempefio laboral y la consideracién para posiciones de mayor

responsabilidad y remuneracion dentro de la organizacion. Esta evaluacion se
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llevara a cabo de forma anual, fomentando el crecimiento y la excelencia laboral
entre los empleados. Estas especificaciones buscan clarificar y definir los
criterios y beneficios asociados a cada incentivo, proporcionando un marco mas

detallado para la propuesta efectiva del sistema de incentivos en la organizacion.

83



4.5. Mecanismos de control para evaluar la propuesta y efectividad del nuevo sistema de incentivos propuesto.

Tabla 6

Mecanismos de control

Mecanismo de Control

Descripcién

Evaluacion de Desempefio

Trimestral

Realizar revisiones periddicas del desempefio individual cada
trimestre para determinar quiénes son elegibles para

bonificaciones por logros excepcionales.

Evaluacién de Metas

Mensual

Evaluar mensualmente si los empleados han alcanzado las
metas especificas que dan derecho a dias libres

remunerados.

Evaluaciéon Semestral del

Coordinador de Equipo

El coordinador de equipo realiza una evaluacion semestral
para identificar a aquellos que se destacaron en la propuesta

del sistema y merecen vales de regalo.
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Seguimiento Trimestral del
Departamento de

Formacion

Supervisar el registro y participacion de los empleados en
cursos y talleres relacionados con su especializacion cada

trimestre.

Evaluacion Continua de la
Gerencia de Recursos

Humanos

La gerencia de recursos humanos realiza una evaluacion
continua del desempefio laboral y la consideracion para

oportunidades de ascenso. Se lleva a cabo de forma anual.

Realizacion propi}
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El primer mecanismo, la evaluacion de desempefio trimestral, implica la
realizacidon de revisiones regulares del desempefio individual de los empleados.
Estas revisiones se llevan a cabo cada trimestre con el objetivo de determinar
qguiénes han alcanzado un desempefio excepcional. Los empleados que
demuestren logros sobresalientes en la implementacion del sistema de
incentivos seran elegibles para recibir bonificaciones financieras como
recompensa por su esfuerzo y excelencia en el trabajo.

En segundo lugar, la evaluacion de metas mensual se enfoca en la
evaluacion mensual del progreso de los empleados hacia metas especificas.
Aquellos empleados que cumplan estas metas tendran derecho a dias libres
remunerados como incentivo. Esta evaluacion mensual se realiza con el
propdsito de motivar a los empleados a alcanzar sus objetivos mensuales y
promover un equilibrio adecuado entre su vida laboral y personal.

El tercer mecanismo, la evaluacion semestral del coordinador de Equipo,
involucra al coordinador de equipo en la evaluacion de los empleados. Este
proceso se lleva a cabo de forma semestral y tiene como objetivo identificar a
aguellos empleados que se han destacado en la propuesta del sistema de
incentivos. Estos empleados son merecedores de vales de regalo, lo que
fomenta la colaboracion entre los miembros del equipo y contribuye a un
ambiente laboral positivo.

En cuarto lugar, el seguimiento trimestral del departamento de formacién
se encarga de supervisar el registro y la participacion de los empleados en
cursos y talleres relacionados con sus areas de especializacion. Este

seguimiento se realiza trimestralmente para garantizar que los empleados
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tengan acceso a oportunidades de desarrollo profesional. La inscripcidon y

participacion activa en estos programas estimulan el crecimiento profesional y el

desarrollo de habilidades laborales.

Por ultimo, la evaluacion continua de la gerencia de recursos humanos

implica una revision constante del desempefio laboral de los empleados.

Ademdas, considera a aquellos que demuestran un desempefio sobresaliente

para posiciones de mayor responsabilidad y remuneracion dentro de la

organizacion. Esta evaluacion se lleva a cabo de forma anual y tiene como

objetivo incentivar el crecimiento profesional, la busqueda de la excelencia en el

desemperio laboral y la retencién de talento dentro de la empresa.

4.6. Monto de lainversion requerida para la propuesta del nuevo sistema

de incentivos.

Tabla 7

Monto de la inversién

Concepto de Monto Justificacion
Gasto Asignado (USD)

Desarrollo del $1,500 Desarrollo de un software de seguimiento y

Sistema gestion de incentivos esencial para automatizar
y gestionar el sistema, permitiendo un
seguimiento eficiente del desempefio y calculo
de bonificaciones.

Fondos para $1,000 Creacion de un fondo de bonificaciones para

Bonificaciones recompensar a los empleados por un
desempefio excepcional y motivar altos niveles
de productividad.

Dias Libres $500 Otorgamiento de dias adicionales de pago a los

Remunerados empleados que alcancen metas especificas
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mensuales, promoviendo un equilibrio entre la
vida laboral y personal, contribuyendo a la

satisfaccion de los empleados.

Vales de Regalo

$500

Compra de vales canjeables en
establecimientos seleccionados para reconocer
a los empleados destacados en la propuesta y
adaptacion del sistema, fomentando la

colaboracion entre los miembros del equipo.

Cursos y Talleres

$500

Inscripcion de los empleados en cursos y
talleres relacionados con sus areas de
especializaciéon para estimular su crecimiento
profesional y desarrollo continuo de habilidades

laborales.

Evaluaciones

Continuas

$500

Realizaciéon de evaluaciones continuas del
desempefio laboral y consideracién para
oportunidades de ascenso, incentivando el
crecimiento dentro de la organizacion y la
busqueda de la excelencia en el desempefio

laboral.

Comunicacién y

Capacitacion

$300

Desarrollo y entrega de material informativo
sobre el nuevo sistema de incentivos,
fundamental para comunicar el sistema a los
empleados y capacitar a los gerentes vy

supervisores sobre su propuesta.

Gastos

Administrativos

$200

Cubrimiento de los gastos administrativos
asociados con la gestion y seguimiento del
sistema de incentivos, incluyendo posibles
costos de personal adicional si es necesario

para una gestion efectiva.

Contingencia

$500

Reserva para imprevistos y ajustes necesarios
en el sistema durante la propuesta, siguiendo
una practica prudente en la gestiobn de

proyectos.

Realizacion propia

84




Justificacién de los Presupuestos Asignados:

Desarrollo del Sistema ($1,500): Se asigna este monto para el desarrollo
de un software de seguimiento y gestion de incentivos, fundamental para
automatizar y gestionar el sistema, permitiendo un seguimiento eficaz del
desempefio y célculo de bonificaciones.

Fondos para Bonificaciones ($1,000): Se asigna para un fondo de
bonificaciones, recompensando a los empleados por un desempefio
excepcional y motivando asi a mantener altos niveles de productividad.
Dias Libres Remunerados ($500): Este monto se destina para otorgar
dias adicionales de pago a los empleados que alcancen metas
especificas mensuales, promoviendo un adecuado equilibrio entre la vida
laboral y personal, contribuyendo a la satisfaccién de los empleados.
Vales de Regalo ($500): Asignacion para la compra de vales canjeables
en establecimientos seleccionados, destinados a reconocer a los
empleados destacados en la propuesta y adaptacion del sistema,
fomentando la colaboracion entre los miembros del equipo.

Cursos y Talleres ($500): Este monto se asigna para inscribir a los
empleados en cursos y talleres relacionados con sus éareas de
especializacion, estimulando asi su crecimiento profesional y el desarrollo
continuo de habilidades laborales.

Evaluaciones Continuas ($500): Asignaciéon para llevar a cabo
evaluaciones continuas del desempefio laboral y consideracién para
oportunidades de ascenso, incentivando el crecimiento dentro de la
organizacion y la busqueda de la excelencia en el desempefio laboral.

Comunicacién y Capacitacion ($300): Este monto esta destinado al
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desarrollo y entrega de material informativo sobre el nuevo sistema de
incentivos, siendo fundamental para comunicar el sistema a los
empleados y capacitar a los gerentes y supervisores sobre su propuesta.
Gastos Administrativos ($200): Asignacién para cubrir los gastos
administrativos asociados con la gestion y seguimiento del sistema de
incentivos, incluyendo posibles costos de personal adicional si es
necesario para una gestion efectiva.

Contingencia ($500): Reserva para imprevistos y ajustes necesarios en
el sistema durante la propuesta, siguiendo una practica prudente en la

gestion de proyectos.
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Capitulo V Sugerencias

A continuacion, se presentan una suma de sugerencias devenidas de la

investigacién, por lo cual, surgen en referencia a los conocimientos adquiridos

por los investigadores, con el propdsito de impulsar un cambio positivo en el

Centro de Instruccion.

Disefiar un sistema de incentivos personalizado: Dado que la
encuesta de motivacion revela la importancia de la colaboracion y la
satisfaccion derivada de superar retos laborales, los investigadores
podrian recomendar disefiar un sistema de incentivos que fomente la
colaboracion en el entorno laboral y ofrezca recompensas por el logro de
metas desafiantes.

Gestionar el estrés en el lugar de trabajo: Dado que los empleados
muestran una disposicion moderada hacia trabajar en situaciones de
estrés y presion, se podria sugerir la propuesta de programas o recursos
gue ayuden a los empleados a manejar el estrés de manera mas efectiva.
Esto puede incluir capacitacion en gestion del estrés o la creacion de un
entorno de trabajo méas equilibrado.

Mayor comunicacion sobre la evaluacion del desempefio: Los
investigadores notan que los empleados valoran la comunicacién clara
sobre el propésito y las categorias de evaluacion del desempefio. Se
podria recomendar mejorar la comunicacién y la transparencia en los
procesos de evaluacion del desempefio, de modo que los empleados
comprendan mejor cdmo se los esta evaluando y qué se espera de ellos.
Refuerzo de la capacitacion en habilidades y destrezas: Dado que la

evaluacion de la habilidad y destreza recibié una puntuacion ligeramente
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menor en comparacion con otras categorias, podria recomendarse una
mayor inversion en capacitacion y desarrollo de habilidades para los
empleados, con el objetivo de mejorar su desempefio en estas areas.
Seguimiento de la satisfaccion laboral y motivacion: Los
investigadores podrian sugerir llevar a cabo encuestas de seguimiento
periddicas para evaluar la eficacia de las estrategias propuestas para
mejorar la motivaciéon y el desempefio de los empleados. Esto permitiria
un monitoreo continuo y ajustes en funcién de la evolucion de la situacion.
Explorar la diversidad en el lugar de trabajo: Dado que la muestra del
estudio es diversa en términos de género y rango de edad, se podria
recomendar llevar a cabo investigaciones adicionales para comprender
coémo la diversidad en el lugar de trabajo impacta en la motivacion y el
desempefio de los empleados, y si es necesario proponer politicas
especificas relacionadas con la diversidad e inclusion.

Incentivar la retroalimentacion de los empleados: Invitar a los
empleados a brindar retroalimentacion constante sobre su motivacion y
desempeiio en el trabajo puede ser una forma efectiva de mantenerse al
tanto de las necesidades cambiantes de la fuerza laboral y ajustar las

estrategias en consecuencia.
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Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

El diagndstico realizado en el Centro de Instruccion de Conscriptos No.11
"TAPI" ha brindado una panoramica completa sobre la motivacion y el
desempefio del personal. Mediante encuestas de motivacién vy
desempefo, se han identificado factores clave que influyen en la
motivacién de los trabajadores y se ha evaluado su rendimiento en
diferentes areas. Estos resultados han destacado la estrecha relacion
entre los factores motivacionales y el rendimiento laboral, subrayando la
necesidad de un sistema de incentivos efectivo y abordar oportunidades
de mejora. Este diagndstico proporciona un punto de partida sélido para
el disefio y mejora del sistema de incentivos, con el objetivo de crear un
entorno laboral méas productivo y satisfactorio.

La puesta en marcha del nuevo sistema de incentivos en el Centro de
Instruccion de Conscriptos No.11 "TAPI" representa un paso significativo
hacia la mejora de la motivacion y el desempefo del personal. Con un
enfoque en la satisfaccion laboral, el desarrollo profesional y la
participacion activa, este sistema busca fortalecer los valores
institucionales y fomentar el reconocimiento, la capacitacion y el
crecimiento personal. La aplicacién se basa en un plan detallado y en la
retroalimentacion constante de los trabajadores. La comunicacion efectiva
y el seguimiento constante seran esenciales para mantener a los
empleados motivados y comprometidos, contribuyendo asi al logro de los

objetivos organizacionales.
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La incorporacion de mecanismos de control en el nuevo sistema de
incentivos es fundamental para garantizar su éxito y efectividad a largo
plazo. A través de indicadores de desempefio, encuestas de satisfaccion,
evaluacion de resultados y seguimiento de metas, se obtendra una vision
completa del funcionamiento del sistema. Estos mecanismos permitiran
medir el impacto y eficacia del sistema, identificar areas de mejora y
realizar ajustes pertinentes. El enfoque de este sistema de mejora
continua asegurara que el sistema se mantenga relevante y adecuado
para fortalecer la motivacion y el desempefio de los trabajadores.

La cuidadosa planificacion y justificacion de la inversion necesaria para
establecer el nuevo sistema de incentivos en el Centro de Instruccion de
Conscriptos No.11 "TAPI" refleja un enfoque centrado en el uso eficiente
de los recursos. Con un presupuesto asignado de 5000 USD, se
destinaran recursos a consultores especializados, premios, capacitacion,
tecnologia y comunicacioén. Esta inversion esta alineada con los objetivos
del sistema y garantizara un entorno laboral mas motivador y productivo.
La asignacion cuidadosa de fondos demuestra un compromiso claro con

el éxito del sistema y la mejora continua del centro de instruccion.
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Recomendaciones

Basandonos en los hallazgos del diagnostico, se recomienda establecer
un comité interdepartamental que analice en profundidad los factores
motivacionales y de desempefio identificados. Este comité puede
colaborar en la identificacion de patrones, tendencias y areas criticas que
necesiten atencion prioritaria. La retroalimentacion constante de los
trabajadores también es fundamental para refinar ain mas el analisis y
asegurar gque los aspectos relevantes sean considerados.

Para optimizar la propuesta del sistema de incentivos, se sugiere
establecer un plan de capacitacion y sensibilizacion dirigido a todos los
niveles de la organizacion. Esto garantizara que los lideres y empleados
comprendan plenamente el sistema, su impacto y la forma en que pueden
contribuir activamente a su éxito. Ademas, se recomienda establecer un
canal de comunicacion abierto y accesible para que los trabajadores
puedan plantear preguntas, inquietudes y sugerencias relacionadas con

el sistema.

Con el objetivo de maximizar la efectividad de los mecanismos de control,
se aconseja establecer reuniones regulares de seguimiento en las que
participen los responsables del sistema, lideres de equipo vy
representantes de los trabajadores. Estas reuniones deben ser un espacio
para analizar los resultados, discutir posibles ajustes y tomar decisiones
informadas. Ademas, se recomienda emplear herramientas de andlisis de
datos avanzadas para obtener una comprension mas profunda de los

indicadores de desempefio y tendencias a lo largo del tiempo.
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Con el objetivo de garantizar un uso 6ptimo de los recursos, se
recomienda establecer un equipo de gestion de proyectos con experiencia
en administracion financiera y control de costos. Este equipo sera
responsable de monitorear y administrar el presupuesto asignado,
asegurando que cada inversion esté alineada con los objetivos
estratégicos del sistema de incentivos. La transparencia y la evaluacion
constante de los gastos seran esenciales para evitar desviaciones y

maximizar el retorno de la inversion.
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Anexos

Anexo 1 Encuesta de motivacion (12 trabajadores)

El objetivo de esta encuesta es entender los elementos que impulsan la
motivacion en el equipo de trabajo del Centro de Instruccion de
Conscriptos No.11 TAPI en el &mbito laboral.

Edad: = ... Estado Civil:
Especialidad: .........ccccoveiiiiiiii Servicio y Departamento
(0 (o T 0 o = F= o T - P
Condiciéon laboral: Nombrado ........ Contratado ........ Tiempo de
Servicio: afios Cargo(s) que
(0T =T 0] o 1= o F= Do PP PPPP PRI
............. Lugar donde realizé sus estudios de: Pre
OFA00 oo y Post
[0 =T o PR
...................... Realiza Docencia Universitaria: No: ... Sii ...,
AONAE: ..

Indiqgue si Coincide (5) o Discrepa (1) con cada una de las siguientes

afirmaciones usando la escala numérica del 1 al 5:

1.

Intento mejorar mi desempefio

laboral

Me gusta trabajar en competicion

y ganar

A menudo me encuentro
hablando con otros compafieros

sobre temas que no forman parte
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del trabajo

4. Me gusta trabajar en situaciones
dificiles y desafiantes

5. Me gusta trabajar en situaciones
de estrés y presion

6. Me gusta estar en compafia de
otras personas que laboran en el
trabajo.

7. Me gusta ser programado(a) en
tareas complejas

8. Confronto a la gente con quien
estoy en desacuerdo

9. Tiendo a construir relaciones
cercanas con los comparfieros(as)
de trabajo

10. Me gusta fijar y alcanzar metas
realistas

11. Me gusta influenciar a la gente
para conseguir mi objetivo

12. Me gusta pertenecer a los grupos
y organizaciones

13. Disfruto con la satisfaccion de
terminar una tarea dificil

14. Frecuentemente me esfuerzo por

tener méas control sobre los
acontecimientos o hechos que

me rodean
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15. Prefiero
personas

solo(a)

trabajar

mas

con

que

otras

trabajar
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Anexo 2. Encuesta de desempefio

Area Pregunta
Proceso de | ¢ Qué aspectos se consideraran fundamentales en el proceso de
evaluacion evaluacion del desempefio laboral?

Propdésito de informar

¢, Cual es el proposito principal de informar a los empleados en este

proceso?
Explicacion de | ¢ Qué se busca asegurar al explicar claramente cada categoria de
categorias la encuesta?
Categorias de | ¢ Cudles son las categorias que incluye la encuesta de evaluacion
evaluacion del desempefio?

Responsabilidad

¢Por qué es importante evaluar la Responsabilidad en el

desempefio laboral?

Habilidad y destreza

¢ Qué se busca medir al evaluar la Habilidad y Destreza en el

trabajo?

Actitud hacia la

empresa

¢Por qué es relevante evaluar la Actitud hacia la Empresa en la

encuesta de evaluacion del desempefio?

Fuente: HORSTEN y otros, 2013
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