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RESUMEN

Este presente trabajo pretende remarcar la importancia de ciertos factores
que hacen a la motivacion del personal y que van mas alla de lo meramente

economico.

Se expondran aquellas variables mas importantes que han surgido luego
de realizar entrevistas presenciales a 30 empleados de una cooperativa de
Segui, Entre Rios, y entrevistas en linea a 50 voluntarios, logrando llegar a una
conclusiéon sobre cuales son aquellos factores que mas afectan al recurso

humano y su trabajo.

Partiendo del concepto de que la motivacion laboral es aquella fuerza que
estimula al trabajador para buscar satisfacer sus propias necesidades y objetivos
a través del desarrollo de su trabajo, se dara un recorrido por aquellos factores

que segun diferentes teorias aportan a esa motivacion.

PALABRAS CLAVE

Motivacién laboral - Recurso humano — Necesidades — Objetivos —

Productividad - Ambiente laboral — Administracién de empresas.
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DEDICATORIA

“‘Dedicado a mis padres, Alicia y Nelson que me dieron la posibilidad de

estudiar y que ademas son mis maestros de la vida”
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INTRODUCCION

“Cuando no sabemos a qué puerto nos dirigimos, todos los vientos son

desfavorables.”
Séneca

Muchas empresas, principalmente pequefas y medianas, no toman
dimensién de la importancia que tiene lograr una buena gestidon de los recursos
humanos, por ello tienen problemas como alta rotacién, conflictos, ausentismos
y podrian nombrarse un gran numero de incumplimientos por parte de los
empleados, pero ¢,se han detenido a pensar que quiza el incumplimiento nimero

uno venga de parte del empleador, es decir de ellos mismos?

Tomando como punto de partida la frase del filésofo y orador Lucio Anneo
Séneca con el cual se comienza este capitulo, se plantea en este trabajo la
importancia de conocer aquellos factores que hacen a la motivacién laboral del
trabajador, dejando de lado el aspecto econémico, para poder gestionarlos
eficientemente en busca de una productividad mayor y un mejor clima laboral. Si

no se sabe qué motiva al empleado no se podra utilizar ningun aspecto a favor.

Es necesario otorgarle la debida importancia que este aspecto posee
dentro de la empresa para poder tomar medidas correctivas en caso de que el
clima obtenido sea deficiente o por el contrario, poder mantener un clima

favorable y de bienestar que se mantenga a largo plazo.

En cuanto a la importancia de la gestién de los recursos humanos dentro
de la carrera de Administracion y Gestion Empresarial se la considera un pilar
fundamental, de ahi que el tema elegido para realizar el trabajo final de aplicacion
profesional, se encuentre dentro de esa area que se considera vital a manejar

por el futuro profesional.

Con la realizacién de este estudio sobre algunas de las variables de la
motivacién laboral se pretende exponer con datos obtenidos a través de
entrevistas en una empresa cooperativa de los alrededores de Parana, cémo,
ademas de la retribucion econdmica existen otros factores de gran relevancia

para conseguir un buen clima laboral y un mejor desemperio.
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Existen elementos motivadores con el mismo peso o mas importantes que
la retribucion econdmica y que llevan a una mayor implicacion del trabajador en
el desarrollo de sus tareas, aun en el contexto econémico en el que la estabilidad

en el trabajo y la retribucion econdmica tienen un peso muy importante.

OBJETIVO
Analizar los factores no econémicos mas importantes que hacen a la

motivacion en el ambito laboral del recurso humano.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Conocer las diferentes teorias que exponen los factores mas
importantes que generan motivacion en el ambito laboral.

¢ |dentificar, mediante entrevistas a empleados, cuales son los factores
no economicos que lo motivan.

e Evaluar cémo impactan esos factores en el clima organizacional.

ALCANCE Y PERTINENCIA
Si bien este trabajo podra considerarse de utilidad para cualquier pequefa
o mediana empresa del pais, estara basado en la informacién recabada de una

cooperativa de la localidad de Segui, cercana a Parand, Entre Rios.

Se considera que sera un buen aporte a la gestién de los recursos
humanos para empresas del sector, ya que se estudiara empiricamente cuales
son aquellos factores no econémicos en la motivacién del personal, lo que podra
tomarse como una orientacién de actuacién en otras empresas que deseen

trabajar el tema.

METODOLOGIA
Este trabajo sera explicativo y descriptivo: Descriptivo desde el
punto de vista donde se analizaran y definiran los diferentes conceptos
relacionados con la motivacion del personal. Explicativo en el sentido de que no
so6lo se limitara a investigar y conocer aquellos factores de motivacion, sino que
también atendera al porqué de su necesidad, estableciendo conclusiones vy

explicaciones para enriquecer la teoria planteada.

pag. 8



TFPP - UNSAM | Alfaro Diana

Estrategia metodologica

Se utilizara tanto la estrategia cuantitativa, que se vale de datos

cuantificables como estadisticas, observaciones y patrones provenientes de

mediciones ya realizadas; como cualitativa, ya que se tienen en cuenta

descripciones detalladas de situaciones, interacciones, experiencias,

pensamientos y comportamientos que son observables tanto por el profesional

como expresados por los mismos participes.

Fuentes de recoleccion de datos

Fuentes primarias: se utilizaran las entrevistas personales en la
empresa seleccionada, las entrevistas en linea y la lectura de los
autores pilares del tema.

Fuentes secundarias: seran la lectura de revistas sobre el tema y
casos de otras empresas similares.

Fuentes terciarias: seran extraidas de paginas web, videos

explicativos y de trabajos de investigacion similares al presente.

Técnicas de recoleccion y analisis de datos

La observacion de campo: surgida directamente de la indagacion en la
empresa consultada.

La recopilacion documental: se consultaran otros trabajos de
aplicacion sobre esta tematica y libros de estudio utilizados a lo largo
de la carrera.

La muestra a relevar consiste en una empresa cooperativa cercana a
Parana donde se realizara, por un lado, una entrevista no estructurada
a la responsable de RR.HH. y por otro lado a 30 de los empleados. El
cuestionario completo podra consultarse en el Anexo n°1.

Por otro lado, otra muestra, en este caso tomada al azar es la
correspondiente a las encuestas en linea, donde se realizaron a 50
voluntarios. El cuestionario en linea completo podra consultarse en el

Anexo N° 2.
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CAPITULO |
LA MOTIVACION
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CAPITULO I. LA MOTIVACION

EVOLUCION

A principios del siglo XVIII el inicio de la industrializacion y la desaparicion
de los talleres artesanos provocaron una mayor complejidad en las relaciones
personales del entorno laboral, una disminuciéon de la productividad y un

aumento de la desmotivacion de los trabajadores.

Para mitigar la situacion se necesitaba encontrar el equilibrio entre los
intereses de los empresarios y los intereses de los trabajadores. En 1920,
cuando se cred la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), se empez6 a
plantear la importancia del bienestar de los trabajadores y se inici6 la legislacion

sobre las condiciones laborales.

A mediados del siglo XX surgieron las primeras teorias que empezaron a
tratar la motivacion y, a partir de este momento, se empez6 a relacionar el
rendimiento laboral del trabajador y su satisfaccion personal con su motivacion
a la hora de desarrollar su trabajo. Los primeros estudios concluirian que un
trabajador que se sentia motivado en su trabajo, era mas eficaz y mas

responsable, y ademas, podria generar un buen clima laboral.

Al realizar un breve analisis de los conceptos que se han manejado acerca
de la motivacion a través de la historia, se puede observar que ésta tiene sus
mas remotos origenes en el pensamiento de los fildsofos griegos, quienes
consideraban a los instintos y necesidades del ser humano como la principal
fuente motivadora. Tal es asi que recién a partir de 1879 surge la psicologia
como disciplina que estudia problemas relativos a la conducta humana; antes
esos problemas eran motivo de especulacion filosdfica y teoldgica solamente.
(Gonzalez Esquivel, 2002)

A partir de estas ideas, las empresas tomaron la decision de analizar qué
buscan los trabajadores cuando desarrollan su trabajo, cual es su escala de
necesidades, qué desean satisfacer con su trabajo, cuales son sus intereses,
con qué trabajos se sienten mas identificados, que tareas les reportan mas, entre
otras. El objetivo final de estos analisis era conseguir que los trabajadores se
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sintieran realizados como personas y como trabajadores mediante el desempefio

de su trabajo dentro de la empresa. (Garcia Sanz, 2012)

Es lo que ha generado que hoy en dia la motivacién sea un tema de gran
importancia para las organizaciones, ya que se sabe que si es bien dirigida
puede ayudar a que los trabajadores tengan mayor productividad, mejor
desempeno y se obtengan mayores y mejores resultados, pero si no lo es puede
generar un clima desfavorable tanto para el empleado como para la empresa,

perjudicando y contagiando negativamente a toda ella.

Debido a que la motivacion es uno de los conceptos mas ampliamente
estudiados a la hora de intentar comprender el comportamiento de los individuos,
se considera necesario para lograr una completa comprension del tema partir de
la definicion de diferentes autores y luego tomar una definicion integral que sirva

de base a los fines de este trabajo.

CONCEPTOS
Existen muchas definiciones de la motivacién, se pueden citar

representativamente las siguientes:

“Son las fuerzas internas de una persona que afectan su direccion,
intensidad y persistencia de conducta voluntaria, es decir, estar motivados para
alcanzar un objetivo concreto (direccion), con un nivel de esfuerzo determinado

(intensidad), durante un cierto periodo (persistencia).” (Navarro, 2010, pag. 55)

“La motivacion en el trabajo es el conjunto de fuerzas internas y externas
que hacen que un empleado elija un curso de accion y se conduzca de ciertas

maneras”. (Newstrom, 2011, pag. 116)

“Toda motivacion conlleva el impulso a actuar, que surge de una
evaluacion a priori de las consecuencias de la accion y por lo tanto de la

satisfaccion que se espera obtener con ella”. (Ferreriro, P; Alcazar, M, 2008).
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Gonzalez Serra (2008) afirma que es un proceso interno y propio de cada
persona, refleja la interaccion que se establece entre el individuo y el mundo, es
una mediacion, un punto o lugar intermedio entre la personalidad del individuo y
la forma de la realizacién de sus actividades. También sirve para regular la
actividad del sujeto que consiste en la ejecucién de conductas hacia un propdsito
u objetivo y meta que él considera necesario y deseable. “Es un fenomeno

psiquico, ideal, subjetivo.” (Gonzalez Serra, 2008, pag. 52)

De acuerdo a lo anterior y siguiendo a Hernandez Cruz (2019) en su
articulo “Motivacion y desempenrio laboral”, se puede decir que existen multiples

fuentes de motivacion, las que pueden resumirse en:

e Fisiolégicas: se originan en las necesidades fisioldgicas y los procesos
de autorregulacién del organismo.

e Sociales: son adquiridos en el curso de la socializacion dentro de
una cultura en la que se desenvuelve la persona. Estos se derivan de
las relaciones interpersonales, las reglas y valores sociales.

e Psicoldgicas: se desarrollan mediante procesos de aprendizaje,
solamente aparecen cuando se han satisfecho las necesidades
fisiologicas. Este tipo de motivacion varia de un individuo a otro, esto

en funcién de las experiencias previas.

Acorde estas fuentes, el trabajo como requisito para la adquisicion de
bienes y bienestar social puede ser considerado como una accién tomada por
una motivacion social. EI grado en que el trabajo sea realizado de manera
exitosa, tendra implicaciones en la satisfaccion de las necesidades de la

persona.

Luego de haber enunciado los diferentes conceptos que se han ido
elaborando respecto a la motivacion, para este trabajo se la entendera,
realizando una definicion integral y conglomerada de todas las anteriores como:
el proceso interno impulsado por la interaccidon entre fuerzas internas y externas

que forman una conducta y guian el curso de acciéon de una persona.
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TEORIAS MOTIVACIONALES

Siguiendo a Robinss y Judge (2017) se repasaran brevemente seis
teorias que se formularon durante la década de 1950, sobre la motivacion de los
colaboradores de una organizacion, ya que estas representan el fundamento de

este trabajo.

Teoria de la jerarquia de las necesidades

La teoria de la motivacion mejor conocida como la jerarquia de las
necesidades, fue establecida por Abraham Maslow, quien determind la hipotesis
de que dentro de cada individuo o sujeto, existe una jerarquia de cinco

necesidades que se constituyen a su vez como motivadoras, a saber:

o Fisiolégicas. Esta incluye hambre, sed, refugio, y otras
necesidades corporales, del individuo.

o Seguridad. En esta abarca el cuidado y la proteccion contra los
dafios fisicos y emocionales.

o Sociales. Se pueden encontrar el afecto, el sentido por
pertenencia, la aceptacion y la necesidad.

o Estima. Encontramos lo que son los factores internos como el
respeto que tiene la persona a si mismo, la autonomia y el logro; y
factores externos como el estatus, el reconocimiento y la atencion.

o Autorrealizacion. Es el impulso para convertirse en aquello que el
individuo es capaz de ser; incluye el crecimiento y el desarrollo del

propio potencial.

Segun Maslow si se desea motivar a un individuo se necesita entender y
saber en qué nivel de la jerarquia se encuentra esa persona y concentrarse en

el nivel de esta satisfaccion. (Sum Mazariegos, 2015)

Teoria Motivador-Higiene de Frederick Herzberg
Frederick Herzberg con su teoria pretende explicar la motivacion a través de

dos factores.

Al primer grupo de factores lo denominé factores de mantenimiento o de

higiene. En un conjunto de necesidades se encuentran aspectos como: politica,
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supervision, revision del trabajo, relaciones interpersonales, sueldo, status,
seguridad en el trabajo y vida profesional; Herzberg afirma que estos aspectos
no son motivadores sino insatisfactores. Estos no motivan a las personas pero
deben existir para que no surja la insatisfaccion, y si estos factores no existen,

no resulta una motivacion eficaz.

En el segundo grupo estan los que Herzberg considera como satisfactores y
que para él constituyen los satisfactores reales, ya que tienen la capacidad de
producir sentimientos de satisfaccion, todos ellos esta relacionados con el
contenido del trabajo: logros, reconocimientos, trabajo desafiante, progreso,

crecimiento.

Teoria ERG de necesidades de Clayton P. Alderfer
Clayton P. Alderfer, en su teoria ERG de necesidades, hace una variacion en
la jerarquizacion de necesidades hecha por Maslow, el nombre de su teoria se
basa en sus iniciales en inglés de las clases de necesidades que él ha reducido
a tres de las cinco de Maslow. Alderfer propone que existen tres tipos de

necesidades basicas: necesidades de existencia, de relacién y de crecimiento.

o Las necesidades de existencia son todas las distintas formas de
deseos materiales y fisiologicos: alimento, agua, buen trabajo,
remuneracion.

o Las necesidades de relacion son las que significan la relacion con
la familia, amigos, enemigos, compafieros de trabajo.

o Las necesidades de crecimiento son las que dan impulso al ser
humano a influir creativa y productivamente sobre el medio y sobre

si mismo.

Alderfer no considera a las necesidades dentro de una jararquia sino de

manera independiente.

Teoria de la motivacion de David C. Mclelland

Mclelland identifica tres tipos de necesidades motivadoras.

o Necesidades de poder, segun Mclelland las personas que poseen
una gran necesidad de poder tienen una gran necesidad por

ejercer influencia y control. Buscan puestos de liderazgo, reunen
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caracteristicas como: energia, extroversion, decisién, son
exigentes y buenos oradores.

o Necesidades de afiliacion. Las personas sienten la necesidad de
ser amados y evitar ser rechazados por el grupo social al que
pertenece, gustan de las interacciones amistosas con los demas.

o Necesidades de logro. Las personas con grandes necesidades de
logro poseen un enorme deseo de éxito y temor al fracaso. Gustan
de desafios, se proponen metas, son realistas ante los riesgos,
asumen responsabilidades personales en la organizacion de
trabajos, gustan de retroalimentarse sobre lo que estan haciendo,

son incansables.

Para Mclelland estas necesidades se constituyen en impulsos que dan a

los individuos las caracteristicas mencionadas anteriormente.

Teoria de las expectativas de Victor H. Vromm
El factor mas importante de esta teoria es que las personas se ven motivadas
a realizar diferentes acciones para lograr alguna meta; en la medida que esperan
que ésta se cumpla. La motivacion de una persona para realizar diferentes

acciones esta sujeta al valor que ésta le da a los resultados.
La teoria de Vromm puede plantearse de la siguiente manera:
FUERZA = VALENCIA X EXPECTATIVA

Entendiéndose como fuerza el grado de motivacion que posee una persona
para realizar alguna accion, la valencia es el valor que cada individuo le da a los
resultados que puede tener al actuar de cierta forma, y la expectativa es la

probabilidad de que una determinada accion lleve al resultado deseado.

Esta teoria reconoce la importancia de las motivaciones y necesidades que
poseen diferentes personas por lo que si se aplicara adecuadamente en todas

las actividades del ser humano se obtendrian muy buenos resultados.
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Teoria de Rensis Likert
Sus aportaciones tedricas mas importantes van mas alla de la motivacion
individual y han tenido gran repercusion sobre el estudio de grupos y

organizaciones.

Likert establece como principio fundamental de organizacion, el de las
relaciones integradas, el cual pretende que todas las relaciones entre miembros

de un grupo u organizacion integren los valores personales de cada uno.

Para que el trabajo de cada individuo sea eficaz, es necesario que éste se
sienta util dentro de un grupo. Likert establece una teoria asentada en la

naturaleza de las acciones reciprocas entre las personas.
Esta teoria establece cuatro sistemas.

o Sistema 1 Autoritario. En él se usa como motivacion, el temor, las
amenazas, las sanciones; hay muy poca comunicacion, no hay
espiritu de equipo, existe gran centralizacion.

o Sistema 2 Autoritario Paternalista. En él se utilizan recompensas y
sanciones; existe una organizacion informal parcialmente hostil.

o Sistema 3 Consultivo. Existen relaciones de cooperacion, hay
mayor comunicacioén, alentandose el trabajo de equipo.

o Sistema 4 Participacion Grupal. Se toman decisiones grupales, se
plantean soluciones a problemas, hay una comunicacién reciproca,

existe mucha participacion por parte de los individuos.

Likert demostrd que el sistema de participacion grupal es el mas eficaz

obteniéndose mejores resultados en el desempefio del trabajo.

Todas estas teorias brindan consideraciones acerca de como funciona y
se motiva el ser humano, es decir por qué se esfuerza y trabaja. Si bien todas
han sido criticadas por algunos y apoyadas por otros, lo interesante es poder
tomar los conceptos mas importantes que permitan acercarse a la comprension

tema, tal es asi que alo largo del trabajo se iran tomando algun de sus preceptos.
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COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

El comportamiento organizacional es el estudio y aplicacion sistematica

del conocimiento sobre la forma en que la gente — como individuos y grupos —

actua en las organizaciones. Se esfuerza por identificar formas en que las

personas pueden actuar con mayor eficacia. Es una disciplina cientifica, ya que

un gran numero de estudios de investigacion y avances conceptuales se agregan

constantemente a su base de conocimientos. Es también una ciencia aplicada,

en tanto que la informacion sobre practicas eficaces en una organizacién se

extiende a muchas otras. (Newstrom, 2011)

Siguiendo a este autor, los conceptos fundamentales del comportamiento

organizacional pueden resumirse en:

Diferencias individuales: este concepto determina que las personas
tienen mucho en comun, pero son diferentes. Esta diversidad tiene que
ser reconocida y considerada como un activo valioso. Las experiencias
individuales tienden a acentuar las diferencias naturales de las
personas.

Percepcion: las personas ven al mundo de manera diferente. Su vision
del ambiente esta filtrada por la percepcion. Cualesquiera que sean las
razones, tienden a actuar con base en sus percepciones, poniendo
atencion a aquellos rasgos de su ambiente de trabajo que son
congruentes con sus propias expectativas o que las refuerzan.
Integridad de la persona: éstas funcionan como seres humanos
completos. La vida hogarefia y las preocupaciones personales no
estdn separadas del ambiente de trabajo y las condiciones
emocionales no estan separadas de las condiciones fisicas. Se
pueden analizar por separado pero son parte de un sistema que
constituye la integridad de una persona. Por ende cuando se desarrolla
a un trabajador, se desarrolla a la persona completa, teniendo
incidencia en su vida personal. En alguna medida, el trabajo modela a
la gente conforme ésta lo realiza y al desarrollar un mejor empleado
se desarrolla también a una mejor persona.

Conducta motivada: la conducta normal tiene sus causas, estas

pueden relacionarse con las necesidades de la persona o con las
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consecuencias que resultan de sus actos. Esto deja a la administracion
de la empresa con dos formas basicas de motivar al personal: puede
mostrarle como ciertas acciones incrementaran la satisfaccion de sus
necesidades, o puede amenazar con una menor satisfaccion de las
necesidades si siguen cursos y accion indeseables. Es claro que la
ruta hacia una mayor satisfaccion de las necesidades es un mejor
enfoque. No importa la tecnologia, equipo y organizacién que tenga
una empresa, si estos recursos no son utilizados por gente que ha sido
motivada.

e Deseo de participacion: las personas buscan participar activamente en
las decisiones. El empowerment, es una alternativa que ofrece
satisfacer este deseo ya que significa el empoderamiento, en términos
sencillos y practicos es darle mas poder a la gente, delegar autoridad
a los empleados para que puedan decidir sobre su propio trabajo y
encuentren menos barreras en la ejecucion de mejoras y solucion de
conflictos

e Valor de la persona: las personas desean ser apreciadas por sus
habilidades, destrezas y conocimientos y recibir oportunidades de

desarrollo. Se rehusan a ser tratadas como un mero factor econémico.

Estos postulados son fundamentales para entender el comportamiento de
las personas y considerarlas en la preparacion de herramientas para modelar

conductas. (Newstrom, 2011)

Un aporte adicional al entendimiento del comportamiento organizacional
es el de Karl Albrecht (2013) quien presenta una clasificacion de
comportamientos en téxicos y nutritivos. Por toxicos se refiere a los que hacen
que los demas se sientan devaluados, inadecuados, furiosos, frustrados o
culpables. Los nutritivos en cambio, provocan que los demas se sientan
valorados, capaces, queridos, respetados y apreciados. Las personas de
elevada inteligencia social son primordialmente nutritivas en su comportamiento
y se vuelven magnéticas para el resto. La inteligencia social es la que permite
que las personas puedan relacionarse de manera positiva. Las personas de baja

inteligencia social estan frecuentemente tan preocupadas por sus
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contradicciones internas que son incapaces de entender el impacto que tienen

en los demas, por eso necesitan que les hagan ver como son percibidas.

CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional es un estado general de como se sienten las
personas dentro de una empresa/organizacion, el cual esta influenciado de
manera determinante por los factores que afectan a la motivacién, tales como
las relaciones interpersonales, el reconocimiento, las posibilidades de desarrollo,
la remuneracion, ambientes de trabajo y todos aquellos que constituyen las
necesidades que las personas buscan satisfacer dentro de una organizacion.
(Martinez, 2013)

El clima afecta directamente el desempefno de las personas, sus
comportamientos, su compromiso con la organizacion, su deseo de aportar y su
decision de permanecer. Dada su importancia, es clave para la organizacion

conocer el clima que tiene y accionar sobre él.

MOTIVACION E IMPACTO EN EL RECURSO HUMANO

Las personas pasan la mayor parte de su tiempo viviendo o trabajando en
una organizacion. Nacen, crecen, se educan, trabajan y se divierten dentro de
organizaciones, las cuales determinan que los individuos dependan cada vez
mas de las actividades en grupo. Si bien las personas conforman las empresas
éstas constituyen para aquéllas un medio de lograr muchos y variados objetivos
personales, que no podrian alcanzarse mediante el esfuerzo individual.
(Chiavenato, 2019)

La motivacion, se relaciona directamente con la actividad laboral, debe ser
empleada continuamente para que el interés de los trabajadores no decaiga en

el trabajo.

Siguiendo a Martinez (2013), la motivacion del trabajo combina fuerzas
psicologicas dentro de cada persona y tres elementos de ella cobran un interés

vital para la organizacion:
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e Direccién y enfoque de la conducta (factores positivos como la
confiabilidad, creatividad, sentido de ayuda; factores negativos como
el ausentismo, retraso, bajo desempenio).

e Nivel de esfuerzo aportado (compromiso con la excelencia como
contraste de hacer apenas lo suficiente).

e Persistencia de la conducta (mantener repetidas veces el esfuerzo).

La motivacion requiere también descubrir y comprender los impulsos y

necesidades de los empleados, puesto que se origina dentro de ellos.

Las motivaciones son muy diversas, existen tantas motivaciones como
personas o situaciones concretas. La motivacion de un trabajador puede ir desde
obtener una retribucién econémica para cubrir sus necesidades basicas y las de
las personas que puedan estar a su cargo, hasta la busqueda del reconocimiento
y prestigio social. Ademas, los elementos motivadores de los trabajadores van
evolucionando a lo largo del tiempo segun el trabajador va cubriendo sus

necesidades y deseos. (Burga Vasquez, G; Wiesse Eslaba, S, 2018)

Para dirigir la motivacion hacia el trabajo, siguiendo a Gonzalez Esquivel

(2002) es necesario:

¢ Que el trabajador tenga cubiertas sus necesidades basicas.

e Que se trate de actividades que efectivamente puede realizar.

e Y que tanto sus experiencias anteriores como la actividad que se le
propone sean entendidas por el sujeto como positivas, es decir, sean

interesantes en si o le reporten algun beneficio concreto.

La motivacion tiene por objeto establecer una relacion entre lo que el
empleador pretende que el trabajador realice y los intereses de éste. En la
empresa, motivar, es en ultima instancia, llevar al trabajador a que se aplique a

lo que la empresa necesita de él. (Gonzalez Esquivel, 2002)

Sigue exponiendo el autor que el tener un objetivo bien definido y
mantenerse constantemente informado acerca de sus logros, proporciona
sentimientos de animo y satisfaccién en el trabajador. Cuando la persona
ademas de tener definido un objetivo es informado de sus logros y progresos, la
motivacion se acelera considerablemente, esto ir creando en el trabajador
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estimulos que lo llevaran a mantener una actitud mas positiva hacia su trabajo y

tendra mayor disposicion para el uso de nuevas ideas en el trabajo.

De acuerdo a lo que plantea Gonzalez Esquivel (2002) la motivacion deber

ser un proceso permanente que estimule todas las etapas del trabajo,

De esta manera se hablara de tres fases o0 momentos: motivacion inicial,

motivacién durante el trabajo y motivacion final.

Motivacion inicial

Es una fase muy importante, una primera estimulacion mediante la cual
se despierta el interés del trabajador. Pone en buena disposicion al individuo con

respecto al trabajo a realizar. Para que ésta se lleve a cabo adecuadamente el

superior deber actuar de la siguiente manera:

e Buscar la forma de presentar el trabajo como algo que constituya una
necesidad para el individuo.

e Dar a conocer en forma muy clara los objetivos que se pretenden
lograr.

¢ Involucrar a los trabajadores con los objetivos de la empresa/sector.

e Hacerlos colaborar en la busqueda de diferentes alternativas para

alcanzar los objetivos.
Motivacion durante el proceso de trabajo

Es aquella que mantiene o afina la forma de conducta que se necesita
para alcanzar ese objetivo. Se constituye por toda una serie de detalles o

actitudes como:

e Valorar todo esfuerzo del trabajador.
e Estimular el trabajo.
e Orientar a los trabajadores para que éstos no se pierdan en su trabajo.

e Hacer sentir en el trabajador que es una persona y no un objeto.
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Motivacion final

El propdsito de esta motivacion es dejar al trabajador bien dispuesto para
el intento de nuevos trabajos, mejores y de mejor calidad. El superior deber
entusiasmar a los trabajadores a que intenten la superacion por si mismos en

nuevas metas, planteandose cada vez nuevos retos de acuerdo a su desarrollo.

Después de haber analizado todo lo anterior, se puede entender que el
superior debe conocer los intereses y necesidades de la mayoria de sus
trabajadores para posteriormente convertirlos en motivos que impacten

realmente en el recurso humano y se observen en su trabajo.

TRABAJADOR MOTIVADO, TRABAJADOR PRODUCTIVO

De acuerdo a todo lo anteriormente analizado, se puede derivar que la
motivacién del trabajador se da de manera multidimensional, ya que por un lado,
abarca diversos factores relacionados con el trabajo y su rendimiento laboral y
por el otro, consiste en un proceso dinamico y continuo que se va configurando
tanto objetiva como subjetivamente integrando aspectos relacionados a las

experiencias humanas con los objetivos organizacionales.

De esta manera, y adaptando lo expuesto por Granados (2011) se puede
hablar de dos grandes grupos de factores o condiciones: los objetivos y los

subijetivos.
Factores objetivos
e Medioambiente fisico

Las empresas deben buscar salvaguardar la buena salud de sus

colaboradores reduciendo al minino aspecto como:

o La fatiga fisica relacionada a riesgos posturales y cargas
excesivas

o Los accidentes laborales constituyen una amplia fuente de
insatisfaccion laboral.

o Falta de espacio fisico en el lugar de trabajo o la inadecuacion
al este, asi como el deficiente mobiliario, iluminacion.
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¢ Medioambiente tecnoldgico

o La frustracion que genera al trabajador el no contar con los
equipos e instrumentos necesarios para realizar el trabajo de
manera adecuada constituye un factor a tener muy en cuenta
ya que genera en el trabajador: ansiedad, falta de motivacion,
insatisfaccion laboral; y a nivel de organizacion retrasos en la
entrega de trabajos o decaimiento de la produccién. Todo lo
anterior lleva a la falta de efectividad.

o La deficiencia en el mantenimiento o suministro de
componentes es otra dimension que genera malestar en los
trabajadores, ya que los imposibilita de seguir con sus labores
de manera normal. Disminuye su eficiencia, genera estrés,
ansiedad y frustracion.

e Medioambiente contractual.

o El salario es uno de los aspectos mas valorados en el trabajo.
La llamada retribucion directa, que generalmente se percibe en
dinero, es aquella que recibe el trabajador por el mero hecho de
poner a disposicion del empleador su fuerza de trabajo.
(Nazario, 2019) Cuando los trabajadores perciben que la
relacién entre su salario y su rendimiento no es justa se puede
producir insatisfacciéon, ausentismo, deseos de abandonar la
empresa, bajo rendimiento y falta de dedicacion.

o Incentivos, son complementos al salario y siguen siendo
econdmicos, pueden ser bonos, comisiones, opciones de
compra de acciones.

o La estabilidad en el puesto de trabajo. Su ausencia genera
alteraciones como el estrés, ansiedad, depresion, quejas
somaticas, entre otras. Asimismo, la inestabilidad laboral hace
que los empleados estén mas propensos a recibir sobrecarga
laboral, en un intento desesperado por mantener su puesto de

trabajo.
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e Medioambiente productivo

o Los horarios de trabajo muy prolongados o los horarios rotativos
constituyen un factor importante en la vida del trabajador, las
personas que trabajan largos turnos o turnos rotativos
experimentan dificultades para mantener sus relaciones
sociales y familiares normales. La sobrecarga laboral ya sea
cuantitativa (exceso de actividades a realizar en un determinado
periodo de tiempo, o un exceso de horas de trabajo) o cualitativa
(excesiva demanda en relacion a las competencias,
conocimientos y habilidades del trabajador o un gran nivel de
responsabilidad en la toma de decisiones) constituye un agente
generador de estrés e insatisfaccion laboral (Fernandez, 2010).

o Esimportante reflexionar sobre la situacién contraria, la falta de
tareas durante la jornada laboral y la asignacion de tareas
rutinarias y aburridas en relacion con las habilidades del
trabajador son otras de las dimensiones que afectan la
motivacion. Los trabajadores que afrontan esta situacion se
sienten insatisfechos, frustrados y aburridos en el trabajo.

o Tanto las oportunidades de promociéon y ascenso como las
facilidades de formacion constituyen un factor motivacional para
los trabajadores, debido a que permite un desarrollo personal,
mayor autonomia en el trabajo y la posibilidad de realizar tareas

mas interesantes y significativas.
Factores subjetivos

e Individuo y actividad profesional
o Utilizacion y capacitacion de conocimientos y destrezas.
Adquisicion de nuevas habilidades y competencias a fin de
lograr alcanzar las metas profesionales, lo cual constituye
un factor motivador ya que produce sentimientos de logro y
de satisfaccion con el trabajo.
o La autonomia y la participacién activa en la toma de

decisiones son la base de la satisfaccion laboral.
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o Horarios flexibles, tareas home-office. Los trabajadores se
sienten mejor si no perciben al empleo como una actividad
que les imposibilita continuar una interaccién con el exterior,
los horarios flexibles y los permisos mas considerativos dan
la sensacién de libertad. La posibilidad que se viene dando
hoy en dia de trabajar desde casa, si bien es aplicable sélo
a algunos tipos de trabajos, provoca grandes beneficios y
despiertan la motivacion del empleado promoviendo la
conciliacion de la vida familiar y personal con la vida laboral.

e Organizacion y relacion

o Se valora mucho la posibilidad de relacién e interaccion con
los companeros de trabajo. A través de la interrelacion con
los compafieros, los trabajadores desarrollan no solo sus
habilidades sociales, sino también comparten y consolidad
conocimientos a través del relato de sus experiencias.

o La confianza, comunicaciéon espontanea, el apoyo mutuo
constituyen y la cohesion de los miembros del grupo son un
factor importante de impulso y juegan un rol importantisimo
en el éxito del grupo como tal.

o El reconocimiento, informal, verbal, de forma natural y
amigable consigue alentar el esfuerzo del equipo y crea un
clima positivo.

e Beneficios

o La aplicacion de programas de mejoramiento de la calidad
de vida laboral generan beneficios tanto a la empresa como
al trabajador, los beneficios pueden ser vacaciones, seguros
de salud, convenios, planes de retiro, viajes, comidas,
guarderias para hijos de empleados, vehiculo para

movilidad, celular, vales.
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CAPITULO |l
ANALISIS EMPIRICO
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CAPITULO II. ANALISIS EMPIRICO

En esta segunda etapa del trabajo se realizd el cuestionario a la
cooperativa seleccionada para poder realizar el analisis en una empresa real de

los factores que motivan al empleado.

El cuestionario esta compuesto por dos partes, la primera dirigida a algun
referente de la empresa como gerente, propietario o responsable de recursos
humanos, donde se recopila informacion de la empresa en si y de la perspectiva
del responsable respecto a la motivacién en sus empleados. La segunda parte
esta dirigida a los empleados de cada area de la empresa y consta de 21
preguntas cerradas y una abierta. Puede verse el cuestionario completo en el

Anexo N°1.

Previo a realizarlo se ha pedido una autorizacién escrita al responsable y

se ha informado a cada participante el fin y los objetivos del mismo.

PRESENTACION DE LA EMPRESA
La primera parte de la entrevista, realizada a la responsable de
recursos humanos, ha servido tanto para contextualizar a la empresa como para

tener un primer acercamiento al tema motivacion dentro de la misma.

La empresa es una Cooperativa ubicada en la ciudad de Segui,
Entre Rios. Una pequefa localidad de 7000 habitantes aproximadamente cuya
fuente de ingresos fundamental es el sector agropecuario, el comercio y la
administracion publica. Entre sus actividades realiza distribucion de energia
eléctrica, acopio de cereales y venta de insumos, bazar y venta de articulos para
el hogar y fabrica de slats y columnas de hormigdn. A su vez cuenta con otras

empresas integradas.

Tiene su inicio en el afio 1969 ante la necesidad de electrificacion
rural, el proyecto avanza y en 1996 compra el sistema de electrificacion de las
localidades de Segui y Aranguren. En 2001 adquiere una planta para silos y se
comienza con el acopio y venta de insumos. Luego se compra otra mas y

también un edificio para las oficinas donde se suma el bazar. Se incorpora mas
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adelante la fabricacién de columnas de hormigdn y slats para criaderos de
cerdos. Al dia de hoy cuenta con mas de 60 empleados y genera oportunidades

de desarrollo con gran parte de los comercios regionales.

Particularmente a partir del 31 de diciembre del pasado afio asume
un nuevo gerente a la cooperativa, reemplazando al anterior luego de 40 afos al

mando, lo que hace que hoy por hoy esté atravesando un periodo movilizador.

Siguiendo con el cuestionario realizado, se le pregunta cuales son
las metas y objetivos de la empresa y responde que “La Empresa se rige por los
principios del cooperativismo y a su vez en un importante proceso de cambio
debido a la incorporacion de un nuevo gerente, en un principio adaptarse al

nuevo liderazgo y tratando de mejorar/ampliar los servicios brindados.”

Los principales valores que rescatan son: responsabilidad y respeto,
seguridad y confianza, trabajo en equipo, innovacién en productos y servicios,
capacitacion permanente, compromiso social, calidad de prestacion. Su vision

es trascender en el tiempo mediante la permanente expansion.

Una vez conocida a grandes rasgos la empresa se paso a preguntar al
responsable de recursos humanos cuestiones mas propias de este trabajo, a

saber:

e ;CoOmo considera que es el ambiente/clima laboral? Bueno, en lineas
generales. Con las rispideces normales del trato diario ya que somos
personas con dias buenos y no tanto, problemas y caracteres distintos.
Quizas el problema mas relevante son los ruidos (rumores) que se tratan
de combatir, charlando, explicando las razones de lo que se hace y lo que
se dice de manera grupal y de esa forma evitar malentendidos, también
se ha implementado un grupo de Whatsapp informativo, carteleras y esta
proyectado talleres para tratar estos temas.

e /Piensa que puede mejorar el ambiente laboral? ;Sabe como lograrlo?
Siempre hay para mejorar, algunas de las técnicas son las antes
mencionadas, hay que tener en cuenta que el area de recursos humanos
tiene apenas 2 afios en la empresa y llevara tiempo darle el lugar que se

merece a esta area ya que era algo totalmente ajeno a la empresa. A
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pesar de esto esta proyectado tratar de unificar todos los sectores y
hacerlos mas pertenecientes a un todo que es la cooperativa ya que en
este momento cada sector esta muy diferenciado uno del otro.

¢ Realiza evaluaciones de desempefio habitualmente? Describa
brevemente el procedimiento. No se realizan evaluaciones de desempefio
de manera formal, solo es visual, hay otras cuestiones a resolver que
tienen prioridad, todo paso a paso, pero esta planificado para un futuro.

¢ Piensa que sus empleados estan motivados? Evaluando la poblacion de
empleados y las cuestiones econdmicas en general se puede decir que
hay falta de motivaciéon, no es en todos los sectores ni en la misma
medida, pero hay un malestar generalizado.

¢En qué actitudes/comportamientos se basa para realizar dicha
afirmacion? Que se ve reflejada en quejas/reclamos y en algunos
empleados en su actitud hacia tareas habituales.

¢ Qué beneficios/premios no econdémicos se otorgan desde el area de
RR.HH. para estimular a los empleados? Recordatorio de Cumplearios.
Fechas importantes como el dia de la mujer, alguien que fue padre, etc.
Una buena cobertura de Salud. Créditos especiales para los empleados.
Salidas antes por razones especiales o cambio de turno. Felicitaciones
por buen desempefio. Actividades recreativas grupales con pequefios
presentes. Dias por la muerte de algun familiar (hay convenios que no
permiten faltar por el fallecimiento de un abuelo por ej.) Celebrar el
cooperativismo. Participar en la eleccion de la indumentaria de trabajo.

¢, Cual es el nivel sociocultural de sus empleados? E/ 51% posee estudios
secundarios, un 29% tiene estudios primarios solamente, el 13% tiene
estudios terciarios y solo el 7% tiene estudios universitarios.

¢, Como es el nivel de ausentismo? Practicamente nulo, no hay problemas
en ese aspecto mas que alguien con gripe, maternidad o alguna
enfermedad justificable.

¢, Cuenta la empresa con descripciones de puestos? Si y muy detallado,
aunque en esta etapa de cambios ha tenido que ser modificado en
algunos aspectos que han quedado obsoletos o actividades que se has

fusionado por distintas razones.
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e Qué significa para usted el "salario emocional"? Nunca lo pensé de esa
manera porque considero que salario es algo econdémico, pero podria
decir que engloba el salario que cobro con lo que yo aporto, mis
expectativas y lo que la empresa me brinda, es un equilibrio entre esas
cuestiones econémicas como no econémicas, Si uno esta satisfecho de

acuerdo a lo que vos brindas a la empresa y esta como te retribuye.

Cabe aclarar que como no es el objetivo del trabajo observar cémo realiza la
evaluacion de desempeno, o las politicas de motivacion que tiene la empresa,
se hara un analisis solo de las respuestas de los empleados, dejando lo anterior

simplemente como una introduccion.

ANALISIS DE ENTREVISTAS PRESENCIALES
En esta segunda etapa se realizaron las entrevistas a los empleados, a
continuacion se analizan los resultados hallados agrupados de acuerdo a los

indicadores que representa cada pregunta:

1. Respecto al propio empleado y su vision introspectiva

1.1.Cumplimiento de sus obligaciones laborales

En esta vision por parte del empleado, se puede destacar que una gran
mayoria (97%) considera que cumple con las responsabilidades propias de su

puesto de trabajo de una forma positiva.

Cumplimiento de obligaciones laborales

43%

= Insatisfactorio = Regular = Bueno Muy Bueno

Grafico 1. Cumplimiento de las obligaciones laborales total de la empresa. Fuente:
encuestas. Elaboracion propia.
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1.2.Vision de continuidad en cinco afos

En este caso, poco mas de la mitad de los encuestados (60%) se ve
trabajando en la empresa dentro de 5 afos. Los sectores de columnas y
electricidad son en los que surgen mas dudas, pudiéndosele atribuir esto al tipo

de trabajo que realizan los operarios de dichos sectores.

Vision de continuadad en cinco afios

= Nunca = Casinunca =Aveces = Casisiempre

Gréfico 2. Visién de continuidad en cinco afos. Fuente: encuestas. Elaboracion propia.

2. Respecto a la convivencia con pares

2.1.Valoracién de la convivencia con companeros

En cuanto a la convivencia entre compafieros se aprecia una gran mayoria
(90%) con una calificacion positiva, dejando una minoria (10%) en los que hay
que trabajar intentando mejorar y sobretodo no dejar que pueda generar

inconvenientes en los empleados que estan a gusto con su relacion.

Convivencia con sus compaferos

= |nsatisfactorio = Regular = Bueno = Muy Bueno

Gréfico 3. Convivencia con sus compafieros. Fuente: encuestas. Elaboracién propia.
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2.2.Grado de cooperacion entre pares

En este punto y en relacién con el grado de valoracion entre pares, se puede
destacar que a pesar de existe un porcentaje en el que debe mejorar la
convivencia, esto no repercute de manera negativa en la cooperacion a la hora
de trabajar. Mejorando en ese punto mejorara aun mas el porcentaje de

cooperacion.

Grado de cooperacidn entre pares

= |nsatisfactorio = Regular = Bueno = Muy Bueno

Gréafico 4 Grado de cooperacion entre pares Fuente: encuestas. Elaboracién propia.

2.3.Pertenencia al grupo de trabajo

Como podemos ver a continuacion hay un 87% de empleados que se
consideran en relacién de pertenencia al grupo de trabajo, dejando s6lo un 13%

en el que consideran su situacion respecto al grupo de forma regular.

Pertenencia al grupo de trabajo

= |nsatisfactorioc = Regular = Bueno = Muy Bueno

Gréfico 5 Pertenencia al grupo de trabajo. Fuente: encuestas. Elaboracién propia.
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3. Respecto a la empresa para con el empleado.

3.1.Reconocimientos y recompensas no economicos

Con respecto a este punto se observa que existe una mayoria considera los
reconocimientos no econdmicos de la empresa en forma positiva y un 33% lo

consideran de manera regular.

Reconocimientos y recompensas no economidos

o

= Insatisfactorio = Regular = Bueno = Muy Bueno

Grafico 6 Reconocimientos y recompensas no econdémicos. Fuente: encuestas.
Elaboracion propia.

3.2Relacion entre sueldo y trabajo

Este balance entre el sueldo que se percibe y el trabajo que se realiza,
muestra una variedad de resultados. Cabe observar que un 30% del total de los
empleados considera que la relacién entre su desempefio laboral y la

remuneracion obtenida por este, es insuficiente.

Relacién entre sueldo y trabajo

= |nsatisfactorio = Regular = Bueno = Muy Bueno
Grafico 7 Relacion entre sueldo y trabajo. Fuente: encuestas. Elaboracion propia.
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3.3 Condiciones ambientales del trabajo

En cuanto a las condiciones ambientales practicamente la mitad (46%) de
los encuestados la considera positiva, destacando también un porcentaje
importante (20%) de forma muy buena, dejando asi un tercio (34%) que
considera que las condiciones deberian mejorar. Naturalmente los sectores que
tienen mayor porcentaje de respuestas no positivas, son los de electricidad,

acopio y columnas. (Ver grafico 9)

Condiciones ambientales del trabajo

= [nsatisfactorio = Regular = Bueno Muy Bueno

Gréfico 8 Condiciones ambientales del trabajo. Fuente: encuestas. Elaboracién propia.

Condiciones ambientales del trabajo

Sectoradministrativo
Sectorelectricidad
Sector columnas
Sector acopio

ol Hi

Insatis Insatis
Muy Insatls REEUIE Bueno V factori REEUIE Bueno Mu y factori (egi Bueno Muy

Bueno Buen Buen r ueno

Respuestas por dreas

Insatls Regula
g“ Bueno

= Seriesl 1 2 3 2 7 1 2 3 2 2 3 2

Grafico 9. Condiciones ambientales del trabajo por sector. Fuente: encuestas. Elaboracion
propia.
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3.4 Politica de seguridad e higiene

La politica de la empresa en cuanto a seguridad e higiene se refiere tiene

una alta aprobacién entre sus empleados (97%).

Politica de seguridad e higiene

= Nunca = Casinunca m=Aveces = Casisiempre

Gréfico 10 Politica de seguridad e higiene. Fuente: encuestas. Elaboracién propia.

3.5Capacitaciones

Observando las respuestas en base a las capacitaciones que brinda la
empresa, la mitad de los empleados ha accedido de manera regular. Un 33%
ha tenido ocasioén de capacitarse, otro 10% no ha podido acceder casi nunca

y un 7% nunca accedié a una capacitacion.

Capacitaciones a cargo de la empresa

m Nunca = (Casinunca mAveces uCasisiempre

Gréfico 11 Capacitaciones a cargo de la empresa. Fuente: encuestas. Elaboracién propia.

pag. 36



TFPP - UNSAM | Alfaro Diana
4. Respecto a la relacion con sus superiores
4.1. Calificacién de la relacion con su superior

En este punto se destaca la existencia de una amena relaciéon con los

superiores donde el 100% de los empleados tiene una relacién positiva.

Calificacion de la relacion con su superior

= |nsatisfactorio = Regular = Bueno = Muy Bueno

Gréfico 12. Calificacion de la relacion con su superior. Fuente: encuestas. Elaboracién propia.

4.2.Resolucién de conflictos por parte de la empresa

En este punto se observa que un 76% de los encuestados considera que
hay una resolucién favorable por parte de la empresa. Dejando asi un 17% que
considera que las resoluciones son regulares y un 7% quedando insatisfechos.
Destacando el area administrativa y de acopio al no haber empleados

insatisfechos con este punto.

Resolucion de conflictos por parte de la empresa

= Insatisfactorio = Regular = Bueno = Muy Bueno

Gréfico 13. Resolucién de conflictos por la empresa. Fuente: encuestas. Elaboracién propia.
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Resolucion de conflictos por parte de la empresa

Sector administrativo
Sector electricidad
Sector columnas
Sector acopio

Muy  Insatisf Muy  Insatisf
Bueno actorio Bueno actorio

Respuestas por areas

Muy

Insatisf, Regular Bueno Bueno

Insatisf. Regular Bueno Regular Bueno Regular Bueno

3
Bueno
W Series] 1 5 2 1 & 1 2 a 1 1 4 2

Gréfico 14. Resolucion de conflictos por parte de la empresa por sector. Fuente: encuestas.
Elaboracién propia.

4 Respecto al empleado como miembro de la empresa

4.2 Contribucién a los objetivos de la empresa

Como se puede observar en esta pregunta una amplia mayoria (80%)
considera que su trabajo contribuye a los objetivos de la empresa, destacando
también la minoria (13%) que piensa que en ocasiones contribuye, obteniendo
asi solo un 7% que no considera contribuir a los objetivos empresariales.
También se observa y recalca el sector acopio con el 100% de sus empleados

aportando desde su concepcion a los objetivos de la empresa.

Contribucion a los objetivos de la empresa

= Nunca = Casinunca = Aveces Casi siempre

Gréfico 15. Contribucion a los objetivos de la empresa. Fuente: encuestas. Elaboracién propia
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Contribuciéna los objetivos de la empresa

Sector administrative
Sector electricidad
Sector columna:
Sector acopic

nulr . » al

Nunca Casinunca A veces Nunca Casinunca A veces
siempre siempre

Respuestas por arcas.

Nunca Casl nurica A veces Nunca Casi nunca A veces
siempre siempre

= Series] i a i 2 7 1 6 7

Gréfico 16. Contribucién a los objetivos de la empresa por sector. Fuente: encuestas.
Elaboracion propia

4.3 Competencia entre miembros

En este punto se observa que mas de la mitad de los encuestados (56%)

considera que hay competencia, mientras que la otra mitad (44%) considera lo

contrario.

Competencia entre miembros

= Nunca = Casinunca = Aveces w Casisiempre

Gréfico 17 Competencia entre miembros. Fuente: encuestas. Elaboracién propia.
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4 .4 Participacion en conflicto

En este punto se observa que un 60% de los empleados ha participado

en alguna ocasion en un conflicto.

Participacion en conflictos

= Nunca = (Casinunca =Aveces = Casisiempre

Gréfico 18 Participacion en conflicto. Fuente: encuestas. Elaboracién propia.

4.5Empresa atenta a problema personal

En cuanto a la predisposicién por parte de la empresa a resolver algun
problema de indole personal de los empleados se destaca una amplia mayoria
(90%) que considera una actitud positiva de la empresa a resolver dichos

problemas y solo un minoria (10%) que considera lo contrario.

Empresa atenta a problema prersonal

= Nunca = (Casinunca = Aveces = Casisiempre

Gréfico 19 Empresa atenta a problema personal. Fuente: encuestas. Elaboracion propia.
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4.6 Confianza del superior para con el empleado

En cuanto a la confianza de parte de los superiores con los empleados en

Confianza del superior con el empleado

37%

63%

= Nunca = Casi nunca Aveces Casi siempre

Grafico 20. Confianza del superior para con el empleado. Fuente: encuestas. Elaboracion
propia.

el desempeno de sus trabajos, se aprecia que un 100% de los encuestados
considera que tiene la confianza de su superior, un 63% considera que la posee

de forma muy frecuente y un 37% de forma un poco menos frecuente.

4.7 Oportunidad de crecimiento

En este ultimo punto hay una gran diversidad entre las respuestas
encontradas. Se puede dilucidar un alto valor (40%) que considera que la
empresa le brinda posibilidades de crecimiento. Otro gran valor (37%) tiene una
consideracion aun mas alta considerando que las posibilidades de crecimiento
son frecuentes. Mientras que otro porcentaje importante (20%) considera que las
posibilidades de crecimiento son poco frecuentes. Y solo 1 persona (3%)
considera nulas dichas posibilidades. Se observa también que el sector
columnas tiene buena consideracion en cuanto a las posibilidades de
crecimiento ya que el 100% de sus operarios considera que hay algun tipo de

posibilidad de crecimiento.
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Oportunidad de crecimiento

= Nunca = Casinunca = Aveces = Casisiempre

Gréfico 21. Oportunidad de crecimiento. Fuente: encuestas. Elaboracion propia

4.8 Motivacién para ir a trabajar

En este punto se describe la motivacion para ir a trabajar, con apenas el 64%
de los empleados motivados y un 36% que no lo estan de forma transitoria o
permanente. El sector acopio tiene a casi la mitad de sus operarios con falta de
motivacion permanente mientras que en el sector columnas se ve a casi un 70%

de sus operarios con la misma falencia.

Motivacién para ir a trabajar

m Nunca mCasinunca mAveces = Casisiempre

Grafico 22. Motivacion para ir a trabajar. Fuente: encuestas. Elaboracion propia.
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Motivacion para ir a trabajar

Sector administrativo
Sector electricidad
Sector columnas

Sector acopio

Respuestas por areas

Casi Casi G
unca

Casi Casi Casi Casi as Casi
Nunca Aveces Nunca Aveces Aveces
nunca siempre nun siempi une

Aveces Nunca

Nunca
re slempre

siempre

W Series] 1 5 2 8 5 2 1 1 1 4

Gréfico 23. Motivacién para ir a trabajar por sector. Fuente: encuestas. Elaboraciéon propia

5 Espacio abierto para expresar algun tipo de motivacion no econémica que

desearia recibir.

A continuacioén se muestran los factores no econémicos que mencionaron los

empleados.

Factores de motivacidn no econdmicos

CAPACITACIONES

RECONOCIMIENTO VERBAL

MEJORA HERRAMIENTAS DE TRABAJO
NO RESPONDE

MOVILIDAD

NO TRABAJAR LOS SABADOS

COMER CON LOS COMPARNEROS

NO REQUIERE MAS MOT WACION
RECONOCIMIENTO CON CARGO
MAYOR BENEFICIOS INTERNOS

HTotal

=
%]

10

Gréfico 24. Factores de motivacion no econoémicos en la cooperativa. Elaboracion propia.
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DISCUSION SOBRE LOS RESULTADOS OBTENIDOS

Al analizar el resultado de las entrevistas a los empleados, se puede
mencionar que algunos de los valores que la empresa pregona tales como el
trabajo en equipo, la cooperacién y el sentido de pertenencia son identificables

en sus trabajadores.

También se aprecia una buena relacion entre los empleados y sus
superiores lo que se podria aprovechar como una fuente de motivacion, ya que
un alto porcentaje de los encuestados considera al reconocimiento verbal y

sincero como un factor de motivacion.

Se resalta que la capacitacién del personal esta obteniendo buenos
resultados motivacionales, y se deberia seguir trabajando en ello, ya que a pesar
de que casi 9 de cada 10 empleados ha accedido a algun tipo de capacitacion
sigue siendo el factor motivacional no econdémico mas elegido por los ellos, lo

que demuestra la importancia de la misma.

Otro aspecto a considerar es que de la mano a la capacitacion del
personal, también se deberian mejorar las herramientas de trabajo con las que
se desempefian, ya que ha sido elegida también como uno de los factores

importantes de motivacion.

Por ultimo y focalizando en que hay por un lado, un nimero considerable
de empleados entrevistados que manifiesta que la relaciéon entre desempeno y
remuneracion es insuficiente y por otro, que consideran que hay una insuficiencia
en los beneficios y reconocimientos no econémicos brindados, se recalca la
existencia de un amplio margen para trabajar en la mejora de factores

motivacionales no econdmicos como los obtenidos en esta investigacion.
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DISCUSION COMPLEMENTARIA DE LOS RESULTADOS DE
ENCUESTAS EN LINEA.

De manera adicional, mediante una encuesta on-line de caracteristicas
similares a la realizada a la cooperativa, se indagé a 50 empleados voluntarios
de todo el pais, sobre aquellos factores no econémicos que los motivaron. La
capacitacion y el reconocimiento verbal fueron los factores destacados, lo que
ha seguido la linea de resultados obtenidos en la investigacion principal. (Ver

grafico 25)

Ademas se manifiestan nuevos factores no econdémicos de motivacion
como la retroalimentacion, la flexibilidad horaria, la mejora en la comunicacion y

en definitiva en el ambito laboral.

Factores de motivacién no econémicos

Capanitzn e Talleres B e e ]

Reconocimiento verbaly genuing
Recroalimertaci on (escuchar |as ides, que se pueden apartar)
Generar buen ambito laboral
Flexibilidad horaris
Mejor Comuricacidn
Fremios por objetivos a Tt
Buer sistema de reermplazos
Posbilidad de trabajar desde casa
Actividades de recreadon

Apoyo personalizado

ConYigjes

Buenas herramientas detrabgo

=
ma
=
=3
=)

10 12

Gréfico 25. Factores no econémicos en las encuestas virtuales. Elaboracién propia.
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CONCLUSION

Luego de haber realizado un recorrido por las diferentes teorias que
exponen los factores mas importantes respecto a la motivacion, el clima y
comportamiento organizacional y por sobre todo el impacto de la motivacion no
economica en los recursos humanos, se puede llegar a la conclusién que
alcanzar la satisfaccion no econdmica de un trabajador implica alcanzar la meta

mas alta y mas compleja.

Tal es asi que desde la teoria de McClelland se remarcaba como los
factores no econdmicos satisfacen la necesidad de logro y afiliacion, aluden a
alcanzar las metas y llegar al éxito y establecer vinculos de cooperacion y
amistad, respectivamente. Desde la teoria de Alderfer, al satisfacer las
necesidades de relaciéon y establecer vinculos de importancia, se alude al
desarrollo personal y desde la teoria de Maslow, se satisfacen de esta manera

las necesidades de orden superior, como son las de pertenencia y estima.

Mediante la realizacion y analisis de entrevistas a empleados de la
empresa cooperativa y con el analisis complementario de las encuestas en linea,
se ha podido identificar cuales eran algunos de esos factores no econémicos que
motivaban al personal y coémo podian canalizarse para beneficiar a la

organizacion.

El trabajador motivado sobre la base de sus propios intereses, se
predispone para lograr mejoras significativas y responde eficazmente a la
conduccion de sus superiores. Las mejores maneras de motivar al trabajador

segun lo observado en la investigacion son:
Brindandole capacitacion que apoye su desarrollo personal.
Dandole un reconocimiento verbal y genuino de su labor.

Brindando un espacio de retroalimentacion donde no sélo se le
comuniquen resultados, sino que también se tomen en consideracion sus

explicaciones respecto al por qué de los mismos.

Mejorando sus condiciones y herramientas de trabajo, de manera que

tenga todo lo que necesita para desarrollarlo.
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Flexibilizando los horarios y métodos de trabajo, brindando la posibilidad

de trabajar desde casa o en horarios acomodados al empleado.

Fortaleciendo el trabajo en equipo y las interrelaciones de manera que se

genere un ambiente positivo, de cooperacion y sentido de pertenencia.

De esta manera, al tener en cuenta todos estos factores hallados y
apoyarse en la teoria de Maslow, se llega a la concluir que la motivacién
constituye un factor muy importante para llevar a cabo cualquier actividad, ya
que todo ser humano tiene motivos que lo llevan a realizarlas y le proporcionan
la satisfaccion de diferentes necesidades que se suscitan en todo ser humano.
Y que esa motivacion, por su parte, si se basa en factores que van mas alla de
los meramente econdmicos se transforma en fundamental para entender el
comportamiento de las personas y considerarlas en la preparacion de
herramientas para modelar conductas que se canalicen en un trabajador de

calidad.

pag. 47



TFPP - UNSAM | Alfaro Diana

BIBLIOGRAFIA

Albrecht, K. (04 de 2013). www.eexcellence.es. Recuperado el 03 de 03 de 2019,

de http://www.eexcellence.es/index.php/expertos-en-gestion/karl-albrecht

Burga Vasquez, G; Wiesse Eslaba, S. (2018). MOTIVACION Y DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN UNA EMPRESA
AGROINDUSTRIAL DE LA REGION LAMBAYEQUE. Peru:
UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO.

Chiavenato, |. (2019). ADMINISTRACION DE RECUSOS HUMANOS.
Recuperado el 2019, de http://www.ucipfg.com/Repositorio/ MAES/MAES-
08/UNIDADES-
APRENDIZAJE/Administracion%20de%Z20los%Z20recursos%20humanos(
%20lect%202)%20CHIAVENATO.pdf

Fernandez, C. (2010). Satisfaccion de los profesionales de Atencion Primaria del
Area 10 del INSALUD . Revista Esp. en Salud, Vol 74, 13.

Ferreriro, P; Alcazar, M. (2008). Gobierno de Personas en la Empresa. 6a ed.

Peru: Planeta.

Garcia Sanz, V. (2012). La motivacion laboral. Estudio descriptivo de algunas
variables. Trabajo final de grado en Relaciones Laborales y Recursos
Humanos, Universidad de Valladolid, Facultad de ciencias sociales,

juridicas y de la comunicacién, Valladolid, Espafia.
Gonzalez Esquivel, D. (2002). Motivacion Laboral. Saltillo.

Gonzalez Serra, D. J. (2008). Recuperado el 20 de 02 de 2019, de
https://yoprofesor.org/2016/08/24/psicologia-de-la-motivacion-por-diego-

jorge-gonzalez-en-pdf/

Granados, I. (2011). CALIDAD DE VIDA LABORAL: HISTORIA, DIMENSIONES
Y BENEFICIOS. Revista IIPSI. Facultad de Psicologia. Universidad

Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Pert, 13.

pag. 48



TFPP - UNSAM | Alfaro Diana

Hernandez Cruz, O. (27 de 01 de 2019). Universidad de Costa Rica - Centro de
Administracion y Capacitacion en Administracion Publica. Obtenido de
http://www.cicap.ucr.ac.cr/web/motivacion-desempeno-laboral-

encuentro-las-metas-personales-organizacionales/

HERZBERG, F. (1962). Basic Needs and Satisfactions of Individuals. Nueva
York: Industrial Relations Monograph, num. 21, Industrial Relations

Counselors, Inc.,.

Leiva, D. (2016). ESTUDIO DEL CLIMA LABORAL. CASO: COM&COM.
Universidad siblo XXI.

Martinez, s. (2013). Gestion de recursos humanos en Pymes. Universidad Blas

Pascal.

Medrano, A. C. (2017). LA INFLUENCIA DE LA MOTIVACION LABORAL EN
LOS NIVELES DE PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL DE EMILIO
LUQUE SUPERMERCADOS. Buenos Aires: Universidad siglo XXI.

Navarro, P. (2010). Curso de MBA. Liderazgo y Recursos Humanos. Analisis del

comportamiento organizacional. Espafia: Bresca .

Nazario, R. (2019). Beneficios y motivacion de los empleados. Red de Revistas
Cientificas de América Latina y el Caribe, Espafa y Portuga, 133-154.
Obtenido de http://redalyc.org/articulo.oa?id=87791710

Newstrom, J. (2011). Comportamiento humano en el trabajo 13° edicion. México:
Mc Graw Hill.

Robbins, S; Timothy, J. (2017). Comportamiento organizacional. ADDISON-
WESLEY.

Sum Mazariegos, M. (2015). Motivacion y desempefio laboral. Quetzaltenango,

Chile: Universidad Rafael Landivar.

pag. 49



TFPP - UNSAM | Alfaro Diana

ANEXO N° 1. CUESTIONARIO A COOPERATIVA.

Presentacion del cuestionario

El presente cuestionario forma parte de una investigacion para un trabajo
final de practica profesional para la Licenciatura de Administracion y Gestion

Empresarial de la Universidad Nacional San Martin.

El mismo consta de dos partes, la primera es una serie de preguntas a
algun referente de la empresa (propietario, gerente, encargado de RR.HH.)
donde se hace un breve diagnoéstico del tema Motivacidn Laboral, sin tener en
cuenta el aspecto econdmico. La segunda parte consta de una serie de
preguntas a una muestra de empleados de cada empresa seleccionada, quienes

responderan entre una serie de opciones.

Con la informacion recabada se podra obtener una evaluacion empirica a
través de la cual se podran destacar cuales son aquellos factores no econémicos
que mantiene motivado (o0 que desmotivan) al personal. El reconocimiento de
esos factores permitira llegar a una conclusion sobre su importancia en la gestidn

de los recursos humanos de las empresas.
Este cuestionario puede ser totalmente anénimo.

Desde ya, se agradece su colaboracion.

ALFARO DIANA CORINA

DNI: 27490025

FECHA:
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Solicitud de autorizacién para realizar encuestas andnimas al personal.

Por medio de la presente se solicita autorizacién para entregar el
cuestionario adjunto al personal de su empresa, el mismo no lleva mas de 15

minutos de tiempo para completarlo.

A los _ dias del mes de de 2019, en la ciudad de

se autoriza a Alfaro

Diana a realizar un cuestionario al personal de mi empresa

(puede dejar como anoénimo) en

colaboracién para su trabajo final de practica profesional "La importancia de la
motivacion en el ambito laboral" de la carrera de Licenciatura en Administracion

y Gestion Empresarial.
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Cuestionario a propietario/gerente/encargado RRHH de la empresa.

Denominacién/Razoén Social

Ciudad/sector

Sucursales (cantidad y ubicacion)

Actividad/rubro

Ano de inicio de actividades

¢ La organizacién ha sufrido transformaciones? ¢ Cuales fueron y por qué
surgieron?

¢ Cuales son las metas y objetivos de la empresa?

¢, Cual es la vision de su empresa?

¢, Como esta compuesto el organigrama?

¢, Como considera el ambiente/clima laboral?

¢ Piensa que puede mejorar el ambiente laboral? ;Sabe cémo lograrlo?

El empleado mas antiguo, ¢ Cuantos lleva trabajando en la empresa?
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¢ Realiza evaluaciones de desempefio habitualmente? Describa brevemente el
procedimiento

¢ Piensa que sus empleados estan motivados?

¢ En qué actitudes/comportamientos se basa para realizar dicha afirmacion?

¢, Qué beneficios/premios no econémicos se otorgan desde el area de RR.HH.
para estimular a los empleados?

¢, Cual es el nivel sociocultural de los empleados?

¢,Como es el nivel de ausentismo?

¢, Cuenta la empresa con descripciones de puestos?

¢, Qué significa para usted el "salario emocional"?

Comentarios que quiera agregar:

iMuchas gracias por su colaboracion!
pag. 53




TFPP - UNSAM | Alfaro Diana

Cuestionario al personal

Nombre del puesto que posee en la empresa:

Antigledad en la empresa: Fecha:

Sexo: Edad:

La siguiente encuesta es andnima.
En la siguiente serie de preguntas debera marcar con una X el numero de
respuesta que considere mas adecuado teniendo en cuenta las siguientes

equivalencias:

1 2 3 4

Insatisfactorio Regular Bueno Muy Bueno

1 ¢Como calificaria que es su cumplimiento con respecto a las

responsabilidades que derivan de su puesto de trabajo?

1 2 3 4

2 ¢ Como califica la convivencia con sus compafieros?

1 2 3 4

3 ¢ Coémo considera que es la cooperacion entre sus pares en el momento de

trabajar en equipo?

1 2 3 4

4 ; En cuanto a su sentimiento de pertenecer a esta empresa, como definiria

que es?

5 ¢ Como calificaria a los beneficios y reconocimientos no econémicos que

ofrece la empresa?

1 2 3 4

6 En relacion al trabajo que realiza. ; COmo considera que es la relacion entre

el sueldo recibido y sus tareas?

1 2 3 4
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7 ¢Como calificaria a las condiciones ambientales (ruido, iluminacion,

ventilacion, calefaccion, espacio fisico) con las que cuenta la empresa?

1 2 3 4

8 ¢ Como es su relacidén con su supervisor?

1 2 3 4

9 ;Cbémo califica la resolucion de los conflictos internos que surgen en la

empresa?

1 2 3 4

En la siguiente serie de preguntas debera marcar con una X el numero de
respuesta que considere mas adecuado teniendo en cuenta las siguientes

equivalencias:

1 2 3 4

Nunca Casi nunca A veces Siempre

10 ¢ Considera que las tareas que desarrolla en su puesto contribuyen a los

objetivos de la empresa?

1 2 3 4

11 ¢Alguna vez tuvo participacion en la decision final de un asunto en

particular?

1 2 3 4

12 ¢ Cree que la empresa tiene en cuenta su opinion para tomar decisiones?

1 2 3 4

13 ¢ Existe competencia interna entre los miembros de la empresa?

1 2 3 4

14 ¢ Particip6 alguna vez en un conflicto con sus compareros o con alguien

que sea miembro de la empresa?

1 2 3 4

pag. 55



TFPP - UNSAM | Alfaro Diana

15 ¢,Su supervisor le tiene confianza en cuanto al resultado del desempefio de

su trabajo?

1 2 3 4

16 ¢;La empresa se encuentra predispuesta a resolver algun problema o

necesidad que usted posee?

1 2 3 4

17 ¢ Cree que su empresa le brinda oportunidades de crecer laboralmente?

1 2 3 4

18 ¢ Se imagina trabajando en esta misma empresa dentro de 5 afios?

1 2 3 4

19 ¢ La empresa aplica alguna politica de Seguridad e Higiene laboral?

1 2 3 4

20 ¢ La empresa realiza algun tipo de capacitacion para el personal?

1 2 3 4

21 ¢ Siente motivacion para ir a su trabajo habitualmente?

1 2 3 4

Esta ultima parte, es una pregunta abierta en la cual debe redactar la
respuesta:

22 ; Como considera usted que la empresa podria motivarlo para trabajar mas
a gusto?

(Sin tener en cuenta el incentivo econémico)

iMuchas gracias por su colaboracion!
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ANEXO N° 2. ENCUESTA EN LINEA.

encuesta
‘com
Motivacion laboral
Esta es confidencial y
Tu opinion importa.
El presente cuestionario forma parte de una investigacion para un trabajo final de practica profesional
para la Ly i de Admini 16n y Gestion Empresarial de la Universidad Nacional San
Martin.
Con la informacion recabada se podra obtener infi p que permitira observar cuiles
son aquellos f no Omicos que i do (0 que d ivan) al p I. El
mi de esos fi s permitird llegar a una lusion sobre su imy 1a en la gestion
de los h de las emp
Desde ya se agradece su participacion y colaboracié

"Escoge un trabujo que te guste, y nunca tendrds que trabajar ni un solo dia de tu vida"
Confucio

1. Por favor, selecciona el departamento al que perteneces:

1. O Atencion al cliente
. O Administracion

. O Marketing

O Ventas

. O Técnico

. O Direccién

. D1Owo (por favor, especifique) ]

N W e W N

2. ;Cuanto tiempo hace que trabajas para la empresa?

1. 003 meses o menos

. L1 Mas de tres meses pero menos de un afio
. O Entre uno y tres afios

. OEntre 3 y § afios

. ClEntre 5 y 7 afos

(- L T

. O Entre 7 y 10 afios

7. O Mas de 10 afios

3. ;Cudl es tu nivel de satisfaccion con la empresa?

Muy : A Muy
= tisfechos'mfm oNeutrall nsatu!eclmim tisfecho
Oa O ] O O

4. Por favor, en caso de que no estés satisfecho, explica aqui tus motivos:
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5. A continuacion valora tu nivel de satisfaccion con tu jefe o superior inmediato, donde
1= Muy insatisfecho
2= Insatisfecho
3= Neutral
4= Satisfecho
5= Muy satisfecho
1 2 3 4 S

Los conocimientos y aptitudes de mi jefe/supervisor i O o A o O o O |

La implicacién de mi jefe/supervisor en micarreraprofesional 0] [0 O [0 O
Relacion global con mi jefe/supervisor B B8 an
Comunicacién con mi jefe/supervisor O 0O 00 g
Reconocimiento recibido por parte de mi jefe/supervisor OO oo g

6. Por favor dinos que tal se aj las sigui afirmaci a tu jefe o superior inmediato, donde
1= Muy en desacuerdo

2= En desacuerdo

3= Neutral

4= De acuerdo

5= Muy de acuerdo

i 3 & 4 3

Mi jefe/superior me evalia de forma justa (m]
Mi jefe/superior esti al corriente de mi trabajo (]
MI jefe/superior esta dispuesto a promocionarme (m]
Mi jefe/superior me escucha (m]
a

ooooo
ooooo
Doooo
Boaoo

Mi jefe/superior tiene unas expectativas realistas sobre mis resultados

7. Por favor, valora tu nivel de satisfaccion con los siguientes aspectos, donde
1= Muy insatisfecho
2= Insatisfecho
3= Neutral
4= Sastisfecho
5= Muy satisfecho
1 T 3 4 3

Flexibilidad de horario O
Relacion entre sueldo y resultados [
Oportunidad de ascenso (]
Salario m)
Seguridad en el trabajo o
Carga de trabajo 0
Beneficios sociales O
Formacion a cargo de la empresa [

aoo3oonn
a8Ccnn o
A0 E0000
gaocooona

8. (Como calificaria a los r imi y recomp no omicos que ofrece la empresa?

1. O Insatisfactorio
2. O Regular
3. D Bueno

4. O Muy bueno

9. ;Coémo considera usted que la empresa podria motivarlo (sin tener en cuenta el factor econdmico)

fm trabai'ar mas a gusto?
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