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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion fue realizado con el objetivo de identificar cuales son
los aspectos motivacionales que se encuentran vinculados con el trabajo profesional, la misma
fue realizada en una industria dedicada a la fabricacion de productos para el cuidado personal y

del hogar ubicada en el kilometro 54.5 de Palin, Escuintla, con una muestra de 57 colaboradores.

Para recabar los datos se utilizo el cuestionario, sobre aspectos que uno considera
importantes en su trabajo del autor D. Super (2002), en una adaptacion reducida del Work
Values Inventory. El cuestionario consta de quince reactivos que miden cinco valores o
motivaciones relacionadas con el trabajo profesional, las cuales son: ganancias economicas,

seguridad/estabilidad laboral, altruismo, comparierismo y direccion.

El estudio es de tipo descriptivo, y el cual, después de tabular los datos obtenidos a través
del cuestionario, fueron presentados en gréaficas de pie que describen el porcentaje de vinculacion
que tiene cada uno de los aspectos motivacionales con el trabajo profesional de los

colaboradores.

A través de la investigacion se identificd que los aspectos motivacionales vinculados con
el puesto de trabajo profesional son: el compafierismo con un 23% vy el aspecto
seguridad/estabilidad laboral con un 21% los cuales son vitales para que los colaboradores a
través de estos aspectos alcancen la motivacion para ser mas productivos. Ante estos resultados
se recomendé a los gerentes de manufactura y administrativos del recurso humano implementar
un plan de fortalecimiento en el compafierismo de los colaboradores con el fin de crear un

ambiente agradable de trabajo y disminuir los conflictos entre compafieros de trabajo.



I. INTRODUCCION

Los colaboradores de las organizaciones muestran diferentes actitudes en el ambito laboral,
en ocasiones estas actitudes son causadas por razones internas de la empresa donde se labora.
Rodriguez y Bonilla (2010) sefialan que el trato o el ambiente en donde se desenvuelve la

persona influyen en la motivacion.

En Guatemala se cuenta con muchas empresas de diversos tamafios, nacionales y
multinacionales, que se enfrentan a la apatia de sus colaboradores por la falta de motivacion,
cuando los colaboradores no trabajan con motivacion se ve afectada la meta productiva asignada
y da como resultado la acumulacion de trabajo que significa pérdidas econdmicas para las

Organizaciones.

Uno de los departamentos de Guatemala que goza de mayor oportunidad de trabajo es
Escuintla, debido a la diversidad de empresas e industrias que existen y que dan la oportunidad
de un empleo digno a sus pobladores. La motivacion mostrada en el puesto de trabajo profesional
puede ser ocasionada por diversos aspectos, entre los que se puede mencionar: las ganancias
econdmicas que pueda generar el puesto de trabajo para el sostenimiento personal o familiar;
seguridad, o también tomado como estabilidad laboral que garantiza gozar de un puesto de
trabajo; el altruismo mostrado en el desempefio de las funciones laborales; el compafierismo que
hace sentirse bien con los compafieros de trabajo y crea un ambiente agradable para trabajar;
como también tener la oportunidad de dirigir y guiar a un grupo de subordinados, entre otros

aspectos.

Se debe conocer la influencia que tienen los aspectos motivacionales en un colaborador para

desempefiarse mejor en sus funciones, para asi ponerlas en practica en las organizaciones,



creando un ambiente estable y motivador. Por lo mencionado anteriormente, la presente
investigacion busca identificar cuales son los aspectos motivacionales relacionados con el puesto

de trabajo profesional.

En Guatemala se han realizado investigaciones respecto a la motivacion de los

colaboradores, y entre las cuales se puede mencionar:

Loarca (2012), realiz6 una investigacion tipo descriptiva, en las escuelas de espafiol situadas
en la ciudad de Quetzaltenango. La investigacion se realiz6 con una poblacidn de cien personas,
conformada con 85 maestros y 15 directores de las diferentes escuelas con idioma Espariol; para
recopilar la informacion se utilizaron dos boletas de opinion que contenian 5 preguntas dirigidas
a maestros y 10 preguntas para los directores, utilizando la metodologia estadistica de la
significancia de proporciones. El objetivo principal de la investigacién fue determinar el
programa ideal de motivacion dirigido al recurso humano. Se obtuvo como resultado principal
que el 67% de las escuelas de espafiol si tienen un programa de motivacién establecido, pero no
se aplica de forma técnica ni periodica. Se concluy6 que segun lo opinado por los trabajadores se
considera que los aspectos con mayor connotacion que deben mejorarse en estos
establecimientos son la motivacion y el ambiente laboral. Se recomend6 hacer lo posible por
mantener el nivel alto de desempefio que tienen sus trabajadores, otorgandoles incentivos para

mantener su motivacion.

Por su parte Gonzéales (2011), realizo una investigacion de tipo descriptiva que tuvo como
objetivo establecer los factores que influyen en la motivacion de los trabajadores del
departamento de servicio al cliente. Se tom6 como muestra al personal del departamento de

servicio al cliente de una empresa transnacional dedicada al transporte de carga conformada por



17 sujetos cuyas edades estan comprendidas entre 20 y 40 afios de edad. A dichos sujetos se les
aplico el cuestionario de Escala de Motivaciones Psicosociales que consta de 173 enunciados con
respuestas de dos alternativas y para obtener los resultados se utiliz6 como metodologia
estadistica las medidas de tendencia central. Se concluy6é que los factores que influyen en la
motivacion del personal del departamento de servicio al cliente son el reconocimiento, la
autoestima y realizacion. De la misma manera, se observo que las necesidades primarias estan
satisfechas y el aspecto econémico no es el principal factor de motivacion. Se recomendé a las
gerencias involucradas en este departamento tomar en cuenta la motivacion como herramienta
para el logro de objetivos y metas institucionales. Asi también crear un manual de motivacién
laboral para el departamento en donde se enfoquen en lo que los motiva tanto intrinseca como

extrinsecamente.

Cabrera (2011), realiz6 una investigacion de tipo descriptiva la cual tuvo como objetivo
general, demostrar que el sistema de gestion por competencias en las empresas produce
motivacion en el trabajador, es promotor de nuevos conocimientos, habilidades y destrezas y que
crea empresas competitivas. La muestra utilizada para este estudio estuvo integrada por 44
sujetos de ambos sexos y estados civiles diversos los cuales son instructores del instituto de
capacitacion INTECAP en la ciudad de Quetzaltenango. El instrumento para medir el desempefio
fue una boleta de opinion con 42 items adaptada para la investigacion. Los resultados obtenidos
mostraron que el 91.36 % de los encuestados estuvieron de acuerdo en la forma en que se llevan
a cabo las actividades dentro del puesto de trabajo, se concluyd que la gestion por competencias
si produce motivacion laboral. Se recomend6 utilizar un modelo de trabajo basado en
competencias como alternativa a la tradicional gestion de recursos humanos y buscar la

certificacion y estandarizacion de los procesos administrativos y operativos, sin dejar de utilizar



otras estrategias de recursos humanos como los circulos de calidad, empoderamiento

(empowerment), reingenieria, calidad total, entre otros.

Un estudio realizado por Del Cid (2010), tipo descriptivo que tuvo como objetivo determinar
los factores de motivacion de personas que trabajan en un centro de llamadas (Call Center) y
deciden laborar en jornada de turno nocturno. Se aplicé a la muestra un instrumento que media
los siguientes factores que fueron tomados para dicha investigacion: factor econémico, mercado
laboral, adiccion al trabajo y factor personal o familiar. La muestra se encontraba constituida por
32 sujetos que pertenecian a dos centros de llamadas, conformados por 25 hombres y 7 mujeres,
se utilizaron las medidas de tendencia central y tablas de frecuencia como metodologia
estadistica. En los principales resultados se encontrd que en la mayoria de sujetos, el factor que
mas influye para la eleccion de un horario nocturno es el econémico, seguido por el deseo de
desarrollo en la organizacion y la identificacion del sujeto con el horario. Se concluy6 que las
principales motivaciones o factores para trabajar en un centro de llamadas son la independencia
econdmica, estabilidad econdmica, desarrollo profesional en la empresa y porque les gusta
trabajar de noche. Se recomend6 a los centros de llamadas tomar en cuenta los factores
motivacionales que el personal consideraba importantes poder para trabajar en un turno nocturno
y asi focalizar sus procesos de reclutamiento para dicho horario.

A su vez Vargas (2010), realizd una investigacion tipo experimental en la cual su objetivo
fue establecer la efectividad de un programa motivacional basado en incentivos no monetarios
para disminuir el nivel de rotacion en un centro de atencién de Ilamadas (call center) de una
institucion financiera. Se utilizd6 como instrumento el indice de rotacion, las medidas de
tendencia central como metodologia estadistica, para medir el nimero de personas que

abandonan sus labores mensualmente, luego comparar las medias de los resultados obtenidos



cada mes, tomando en cuenta dos meses antes y dos meses después de la aplicacion. También se
utilizé una encuesta que media las causas de rotacion, la cual estaba dirigida a los Jefes y
Supervisores del departamento, fundamentada en 10 incisos con las posibles causas de rotacion.
Los resultados muestran que las causas mas altas de los agentes telefénicos de querer abandonar
sus labores se encontraron en: la busqueda de mejores oportunidades y/o competencia, la
motivacion, el ambiente laboral, el salario y el crecimiento laboral. Se llegé a la conclusién que
no existe diferencia significativa en el nivel de rotacion de un centro de atencion de llamadas de
una institucién financiera antes y después de implementar un programa de incentivos no
monetarios. Se recomendd aplicar el programa motivacional de incentivos no monetarios
constantemente para continuar trabajando la disminucion del nivel de rotacién y darle
seguimiento periddicamente, también se hicieran analisis mensuales del indice de rotacion del
centro de atencion de llamadas, crear programas de promocion y ascenso de puestos y crear un
plan de accién para mejorar las causas mas importantes de abandono de personal.

Asi mismos, hay investigaciones a nivel internacional que muestran su interés en la motivacion

del colaborador, como las siguientes:

Sanz (2012), realiz6 una investigacion en Valladolid, Espafa, tipo no experimental, que
tuvo como objetivo describir las teorias sobre la motivacién en el trabajo y analizarlas para
confirmar algunos de los elementos motivadores en el ambito laboral. La muestra de estudio
fueron 20 sujetos de distintas empresas, con el fin de contar con distintos puntos de vista sobre
qué elementos influyen en la motivacion; se utilizdé como instrumento una entrevista de 16
preguntas abiertas. En los resultados se determind que uno de los elementos influyentes en la
motivacion es la parte de la retribucion en un 45% de los entrevistados y el otro 55% los motiva

un ambiente laboral sano y agradable. Asi también segun los resultados, los entrevistados



exponian que podria mejorar su situacion personal dentro de la empresa, el 60% de las personas
optaba por reconocimiento y remuneracion economica, el 30% a las relaciones interpersonales y
remuneracion, y el 10% al reconocimiento y la disposicion de recursos. Se concluy6 que el
desarrollo del trabajo es fundamental para la consecucion de los objetivos de la empresa, por lo
que el definir de forma adecuada una estrategia para potenciar su motivacion y desarrollo es
fundamental. Se recomendd invertir mas en elementos de retribucion emocional buscando
cumplir los objetivos de la empresa simultdneamente con los objetivos del trabajador, generando

beneficios y mejorando las relaciones profesionales.

Por su parte Cortés (2011), en un estudio realizado en México, tuvo como objetivo un
analisis minucioso de las respuestas relativas a la tematica de motivacion laboral de los
trabajadores de la institucién pablica, servicio estatal de empleo, coordinacién coatzacoalcos. De
la poblacién estudiada las tres cuartas partes era personal femenino, mientras que el personal
masculino estaba integrado por la minoria; de los sujetos de estudio, la mayoria de la poblacion
refiri6 encontrarse en el rango de edad 26-40 afios. Se aplicd un cuestionario que media los
siguientes factores motivacionales: poblacidn, gusto por el trabajo, condiciones de trabajo,
reconocimiento, relaciones interpersonales y pertenencia. Los resultados obtenidos pudieron
determinar que a la poblacion total le gusta su trabajo, lo considera agradable y también se siente
satisfecho con su desempefio. Se llegé a la conclusién que en todos los ambitos de la vida
humana interviene la motivacion como mecanismo para lograr objetivos y alcanzar metas. Se
recomendd hacer sentir seguros a los trabajadores que su trabajo tiene valor y que cuando son
buenos en él se les aprecia sinceramente demandandoles un salario adecuado a su desempefio.

Lanier (2010), realizd una investigacion de tipo descriptiva, cuantitativa y aplicada con

disefio no experimental transaccional correlacional. Se dirigio a determinar la asociacién entre la



motivacion laboral y la calidad de servicio del sector comercializador de neumaéticos en los
municipios Machiques y Rosario de Perijé, Venezuela. Se utilizaron dos cuestionarios tipo likert,
validados por expertos, con una confiabilidad de 0.93 y 0.95 respectivamente. Los datos fueron
analizados con estadisticas descriptivas y correlacionales. La poblacion a trabajar fuée el personal
y los clientes del sector comercializador de neumaéticos en los municipios Machiques y Rosario
de Perija, realizandose un censo para gerentes y un muestreo no probabilistico intencional para
los clientes. La muestra quedd configurada por 72 trabajadores y 108 clientes. Los resultados
indicaron que estan presentes los tres factores de motivacion laboral incluyendo el de logro,
seguido de afiliacion y poder. Se concluy6 en que los sujetos de estudio poseen un alto el nivel
de motivacion laboral. Los atributos de la calidad de servicio incluyen la tangibilidad,
confiabilidad, capacidad de respuesta, seguridad y empatia. El nivel de calidad de servicio es
alto. Es baja y positiva la asociacion entre la motivacion laboral y la calidad de servicio del
sector comercializador de neumaticos en los municipios Machiques y Rosario de Perija. Se
recomendd trabajar en los factores que poseen un menor nivel como la motivacion y la calidad

de servicio para una mejor productividad.

En otra investigacion elaborada en Espafia por Cruz, Pérez y Cantero (2009) a través del
estudio de caso, tratd de demostrar si la transmisién del conocimiento se potencia a través de la
motivacion intrinseca puede tener repercusiones positivas sobre la eficiencia de la organizacion.
Los sujetos que se utilizaron para dicha investigacion fueron del area asistencial, la muestra se
encontraba conformada por 76 empleados sin discapacidad que trabajan para personas con
discapacidad, lo que proporciona un nivel de participacion del 28.15%, teniendo en cuenta que el
total de trabajadores del area asistencial es de 270. La informacion se recolect6 en dos fases, en

la primera se realizaron entrevistas en profundidad a la directora del area asistencial, al director



del area laboral y al presidente, asi como a varios de los trabajadores de los distintos centros.
Posteriormente, se llevo a cabo la recoleccion de la informacion sobre las variables transmision
de conocimiento y motivacion a través de un cuestionario adaptado a las organizaciones sin fines
de lucro. Se realizo un pre-test consistente en la realizacion de cuatro entrevistas en profundidad
a trabajadores del area asistencial, en las que se revisoé y mejoré el cuestionario. Se encontré que
los empleados entrevistados se sienten motivados al poder colaborar en el logro del bienestar
tanto de las personas discapacitadas como de sus familiares. Aunque estan de acuerdo en que su
salario es inferior a la media del mercado, el ambiente de trabajo, el poder hacer algo por alguien
que lo necesita, la autonomia en el puesto de trabajo y la libertad para adoptar decisiones, unido
a un buen horario laboral y flexibilidad en el puesto de trabajo son algunas de las razones
esgrimidas para justificar su larga permanencia en la organizacion. Se concluyé que los
empleados entrevistados se sienten totalmente comprometidos e identificados con Asprona,
también se concluyd que son los motivadores intrinsecos, generados internamente por el
individuo, los que han manifestado tener un mayor efecto sobre el desempefio ya que refuerzan
la identificacion del empleado con la organizacion. Se recomend6 en un futuro, analizar el &rea
laboral para tener una visién completa de toda la organizacion.

Finalizando con Cérdenas y Rincén (2009), quienes realizaron una investigacion de tipo
descriptiva. El estudio estuvo dirigido a analizar la motivacion laboral de los trabajadores del
consorcio venezolano de industrias aeronauticas y servicios aéreos (conviasa) en la estacion
Maracaibo. La técnica de recoleccion de datos utilizada fue la encuesta, manejando un
cuestionario con una escala tipo likert, con 4 alternativas de respuesta, las cuales fueron:
totalmente de acuerdo, de acuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, con 30 items que

fueron extraidos de 9 indicadores que fueron aplicados a los trabajadores de conviasa. La



poblacién de muestra para el estudio fueron 62 sujetos. Posteriormente, se tabularon los datos
obtenidos mediante la estadistica de frecuencia absoluta y porcentual, reflejando en sus
resultados una baja motivacion en los reconocimientos que reciben por hacer bien su trabajo,
aunque se sienten de acuerdo con la remuneracion que reciben. Se concluyé que los trabajadores
en la empresa conviasa, se sienten a gusto con ciertos elementos que constituyen los factores
motivacionales tales como, tareas realizadas, responsabilidades, desarrollo de habilidades,
mientras que se sienten descontentos en relacion con el reconocimiento. En cuanto a los factores
higiénicos, se sienten estimulados con el salario, beneficios sociales, estilo de supervision y
relaciones interpersonales, no asi con las politicas de la empresa. Se recomendd disefiar y otorgar
reconocimientos al personal, reforzar los programas de recreacion, revisar las politicas salariales

y organizacionales.

Las investigaciones nacionales e internacionales mencionadas anteriormente muestran la
importancia que tiene el estudio de la motivacion en los colaboradores de las diversas empresas,

e invitan a no descuidar los diferentes motivadores que pueda tener un colaborador.

Para profundizar en el tema de los aspectos motivacionales relacionados con el puesto de
trabajo profesional, es importante conocer los conceptos o teorias de otros autores con respecto

de los elementos que son importantes para que un colaborador se encuentre motivado.

Motivacion

Rodriguez y Bonilla (2010), definen motivacién como el motor de nuestro obrar, es una

fuerza capaz de impulsar nuestra conducta, y también de sostenerla mientras dure la misma.



Hablar de motivacion es extenso en su explicacion, varios autores han buscado la
explicacion a las diversas formas de actuar del ser humano cuando se muestra desmotivado o
motivado.

Santos (2011), menciona que las teorias de la motivacion son solo estudios que tratan de
descubrir que elementos son los que incitan la forma de actuar de las personas y los hace
comportarse de cierta manera.

Abraham Maslow es un autor relevante que explica la motivacion del ser humano

llegando a la autorrealizacion, graficandolo en forma de piramide.

Segun Robbins y Coulter (2013), la teoria creada por Abraham Maslow se representa
por una piramide que muestra la hipotesis que dentro de cada persona existe una jerarquia de
cinco necesidades basicas. Para activar una necesidad de orden superior, la persona debe primero

satisfacer las necesidades elementales de esta jerarquia.

Asi, Maslow (1991), presenta la siguiente pirdmide de necesidades, en la que no sélo
existe un orden de eleccion o preferencia, sino también un orden que va desde lo inferior a lo

superior en otros diversos sentidos.
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FIGURANO. 1
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Fuente: Maslow, A. (1991). Motivacion y personalidad (32 ed.). México: Dias de Santos.

Esta pirdmide nos muestra como el ser humano va escalando en sus necesidades para

poder alcanzar la autorrealizacién o bien le podemos llamar la satisfaccion ante los aspectos

motivadores que le llevan a tomar acciones para poder cumplirlo.

Necesidades de motivacion McClelland

Daft (2006), sefiala que McClelland y sus colaboradores propusieron la teoria de las tres

necesidades, en ella se afirma la existencia de tres necesidades no innatas sino adquiridas que son

motivos muy importantes para los trabajadores.

Segun el mismo autor las necesidades mas comunes que una persona adquiere a través de la

experiencia de la vida y se estudian con mayor frecuencia son:

Necesidad de logro: es el deseo de obtener o lograr algo dificil, dominar tareas

complejas, para poder sobresalir luchando y tener éxito.
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e Necesidad de poder: deseo de influir en otros o de controlarles, ser encargado de otros y
tener autoridad sobre ellos.
o Necesidad de afiliacion: el deseo de entablar relaciones interpersonales estrechas,
evitando el conflicto y estableciendo amistades afectuosas.
Estas necesidades mencionadas brindan el soporte en la motivacion de los colaboradores para
un desempefio que beneficie a la empresa en el cumplimiento de sus objetivos y al colaborador
en el logro de metas personales y laborales.

Teoria motivacional de Alderfer

Al respecto, Patricio (2007) y Da Silva (2002), coinciden en que pese a la relacion que
guarda con la teoria de Maslow, Alderfer propone la existencia de tres motivaciones principales:
e Existencia (E): deseo de gozar de bienestar fisiologico y material. En este rubro incluye

las necesidades Fisioldgicas y de Seguridad sefialadas por Maslow.

e Relacién (R): interacciones sociales con otros, apoyo emocional, reconocimiento y
sentido de pertenencia al grupo. Esta necesidad hace referencia a la necesidad Social de
Maslow.

e Crecimiento (C): se centran en el yo e incluyen el deseo y la oportunidad de desarrollo y
progreso personal. A esta categoria corresponden la Autoestima y Autorrealizacion de

Maslow.
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FIGURA NO. 2

Relacion

Fuente: analistasistemasdavinci.wordpress.com

Con esta comparacion de teorias de los autores, identificamos que existe relacion en sus
planteamientos de motivacion, haciendo diferencia en la forma en que las describen.
Equidad motivacional de Adams

Daft (2006), explica que la motivacion de las personas en sus lugares de trabajo se ve
afectada no Unicamente por lo que esperan recibir econémicamente y los premios que se les dan,
sino también por la percepcidn que cada uno tiene de qué tan justo es el trato (pago, condiciones
laborales, etc.) que recibe en comparacion con otros.

La situacion de equidad con los colaboradores dentro de las organizaciones puede ser
causa de conflicto, debido a que si el colaborador se siente desvalorado por la falta de igualdad
este buscara obtenerla con actitudes de perseverancia hacia el mismo o con actitudes poco
favorables o conflictivas con sus superiores y compafieros de trabajo.

Mosley, Megginson y Pietri (2005), coinciden que cuando las personas se encuentran en

situaciones de inequidad o injusticia, se motivan para hacer cambiar sus circunstancias. Asi
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mismo aclaran que son dos factores los que determinan si una persona se encuentra 0 no en una
situacion equitativa:
e Las aportaciones, insumos (salidas): la habilidad, educacion, experiencia y motivacion
que posee el empleado y que utiliza en sus quehaceres.
e Las recompensas que recibe debido a su desempefio (entradas): sueldo, progreso,
reconocimientos o asignaciones de trabajo preferidas.

Tipos de motivacion

Entre los tipos de motivacion se encuentran inmersos las causas 0 motivos que pueden

motivar a una persona. Estos tipos se dividen en: a). Primarios b). Secundarios c). Psicolégicos.

a) Primarios

Lahey (1999), indica que los motivos primarios son de caracter biolégico y comunes,
presente en todos los individuos, son adquiridos de forma innata, no son fruto de convivencia
social o determinados por el contexto; mantienen unido al mundo animal. Entre ellos se

encuentran el hambre, sed y sexo. Estas causas son necesarias para sobrevivir.

Al comparar las actitudes de los animales y de los seres humanos ante las causas 0 motivos
como: hambre, sed y sexo, hace que nos demos cuenta que un animal cuando siente la necesidad
de uno de estos, actla para poder adquirirlo y satisfacer su necesidad. EI impulso motivante para
conseguirlo, lo hace actuar y lograr su objetivo. Comparado con el comportamiento del ser
humano para satisfacer las necesidades primarias tiene que acompanarse de una secuencia de
actividades para poderlas adquirir, entre ellas encontramos el desenvolvimiento laboralmente que
brinda los recursos econdémicos. Esto motivos sirven como motivacion para la accion de las

personas.
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b) Secundarios

Asi mismo Palmero (2002), concluyd que en oposicion a los motivos primarios se encuentran
los motivos secundarios; los cuales son de caracter social. De ellos depende el ejercicio de la
vida civilizada, y su autonomia funcional les hace susceptibles de reobrar sobre las necesidades
bioldgicas mas bésicas, hasta el punto extremo de la anulacion de la propia vida.

Los motivos secundarios son: necesidad de afecto y pertenencia a un grupo, sentirse acogido,

guardar la propia estima, autorrealizacion y trascendencia.

Estos motivos hacen referencia en mantener en la vida el balance del afecto y el ser social ya

que dicha unidn repercute en la motivacion de la persona.

c) Psicoldgicos

Palmero (2002), fundamenta que los motivos psicoldgicos estan relacionados con la felicidad
y el bienestar del individuo, pero no con la supervivencia. Estos motivos encierran las
necesidades del hombre, que no son esenciales para la supervivencia, tales como la necesidad de
un nivel de autoestima, logros, éxito y recreacion.

En forma méas amplia los motivos psicoldgicos son los que no estan relacionados
directamente con la supervivencia del individuo o de la especie. Varian considerablemente en el
grado en que estan influidos por la experiencia, estan propiciados por el aprendizaje y la cultura,
mientras que los primarios (basicos) corresponden a necesidades bioldgicas relacionadas con

supervivencia del individuo y especie.

La mentalidad del ser humano tiene poder sobre sus actitudes y estas actitudes van en
direccion a la felicidad o el sentirse bien con él mismo. Las personas se motivan a la medida que
van a conseguir algo que los hara sentirse satisfechos y que les haga sentirse bien, es por ende
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que los motivadores que se utilicen no dejen de lado lo psicoldégico como: la seguridad,

comunicacion, amor, buscando la autorrealizacion.

Modelo basico de la motivacién

Chiavenato (2009), hace mencion de tres aspectos que determinan la motivacion de una
persona para producir, entre los cuales se encuentran: los objetivos individuales, la relacion
percibida entre la alta productividad y consecucion de los objetivos individuales. ElI proceso
influyente de la motivacion que puede tener una persona para lograr sus objetivos inicia desde la
creacion de un estimulo, el cual se utiliza como un activador ante la busqueda de la saciedad de
una necesidad del ser humano. Toda persona tiene necesidades que satisfacer y toma acciones
por el deseo de poder saciarla, muchas veces ese deseo va acompafiada de otros como: el sentir
tension al momento que se torna dificil la situacion de poder alcanzar lo deseado, la
inconformidad de no saciar el deseo o necesidad de la forma esperada o que no le salgan las
cosas como se planea o planifica; asi mismo la persona ante circunstancias dificiles en

cumplimiento de sus objetivos puede tomar una actitud poco adecuada para seguir en la lucha.

Toda persona tiene actitudes y estas las va dando a conocer segun el motivo que atraviese
en la vida o el lugar en que se encuentre. Es importante mencionar que para el cumplimiento de
metas se necesita de una actitud asertiva ente los momentos y con mayor razén cuando estos son

obstaculos para alcanzar lo deseado.
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FIGURA NO. 3
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Fuente: Chiavenato (2009)

Ante las metas u objetivos que nos trazamos en la vida creamos un accionar, no hay
persona que no tenga algdn objetivo en la vida sin importar la magnitud del mismo. En las
organizaciones es importante que el proceso de motivacion se tome seriamente en cuenta, ya que
es de beneficio en el control de los estimulos de los subalternos y en la evaluacion de
necesidades que pueden estar atravesando. Darle importancia a las tensiones 0 momentos
dificiles que puedan pasar los colaboradores en el cumplimiento de objetivos organizacionales o

de metas a corto, mediano y largo plazo del departamento al que pertenezca.

Aprendizaje de la motivacion

Para Jerez (2004), la motivacion es el conjunto de conductas que han sido aprendidas, y que
la sociedad va moldeando la personalidad en el comportamiento de manera determinada. A
continuacion se describe el aprendizaje en el proceso siguiente:

a) El estimulo se activa.

b) La persona responde ante el estimulo.

c) La sociedad, por intermedio de un miembro con mayor jerarquia (padre, jefe, sacerdote,

etc.), trata de ensefiar, juzga el comportamiento y decide si éste es adecuado o no.

17



d) La recompensa (incentivo o premio) se otorga de ser positivo. Si se juzga inadecuado,
proporciona una sancion (castigo).

e) Larecompensa aumenta la probabilidad de que en el futuro, ante estimulos semejantes, se
repita la respuesta prefijada. Cada vez que esto sucede ocurre un refuerzo y por tanto,
aumentan las probabilidades de la ocurrencia de la conducta deseada. Una vez instaurada
esa conducta se dice que ha habido aprendizaje.

f) El castigo es menos efectivo; disminuye la probabilidad de que se repita ese

comportamiento ante estimulos semejantes.

Este proceso ha llevado al aprendizaje de actitudes Unicamente positivas que contribuyen a la
motivacion de las personas, redireccionando las actitudes que nos puedan afectar en el proceso

motivacional.

Clases de motivacién

Francesc (2013), describe que los aspectos que influyen en la motivacion se pueden dividir
en dos clases que define como motivacion intrinseca y motivacion extrinseca, las dos toman en
cuenta el provenir de la motivacién del ser humano, ya sea dentro de un grupo social o dentro del
ambito laboral. Tomar en cuenta cual de estas dos clases de motivacion es de mayor importancia
en nuestros dirigidos, y aplicandolas en ellos obtendremos una mayor satisfaccion en sus

recompensas. A continuacion se presentan las dos clases de motivacion descritas por el autor:

a) Motivacion Intrinseca

Esta clase de motivacion la podemos asimilar con la automotivacion y la motivacion por

logros, debido a que la persona se siente motivada sin esperar factores externos que la motiven.
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Esta motivacion supone una necesidad psicoldgica por implicarse en algo sin recompensa

externa.

Es probable que este tipo de motivacién se dé con mayor frecuencia en los colaboradores que
aman su puesto de trabajo por las funciones que realizan. Cumplen con sus funciones por sentirse
satisfechos con ellos mismos por la capacidad que demuestran ante el cumplimiento de sus
metas. Esta satisfaccion es el premio que desean recibir por ellos mismos, no se encuentran
esperanzados que terceras personas se acerquen a recompensarlo o felicitarle. Desarrollarse por
amor a lo que se realiza y sin esperar nada a cambio, Unicamente sentirse bien con su

desempefio, es motivacion intrinseca.

b) Motivacién Extrinseca

Esta motivacion esta ligada a la recompensa que se pueda obtener por terceras personas por
algun logro o meta alcanzada. Se define como realizar una actividad como medio para lograr un
fin determinado. El ejemplo més comdn que se conoce en la vida laboral es el salario devengado,
una persona se desemperfia en sus labores para obtener el fin de su salario mensual o quincenal.
El trabajador se ve motivado en realizar con buen desempefio sus funciones por las recompensas
que le pueda dar la organizacion; actualmente las organizaciones han innovado nuevas técnicas
para premiar el desempefio de los colaboradores y por ende hacerlos sentir motivados y

empoderados con la organizacion.

Las compensaciones o incentivos empresariales fortalecen la motivacién extrinseca de los
colaboradores. Uno de los titulos que se le puede dar a un colaborador fortaleciendo su

motivacion es ser el empleado del mes, titulo que si el colaborador le gustan los reconocimientos
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publicos hara lo posible por no perderlo y rendird o producird mas de lo que su historial del

desempefio muestra.

Motivacién y actitud

La motivacion que se muestra ante las circunstancias de la vida se ven reflejada en la
actitud. Con frecuencia se escucha que es necesaria una actitud positiva; pero esta depende del
tipo de motivacion que se le proporcione a la persona. Francesc (2013), refiere que la actitud de
las personas esta ligada a los estados mentales en los que intervienen la elaboracion de planes y

la planificacion de metas.

A los colaboradores se les conoce por la actitud que demuestran. En el area o departamento
de seleccion de personal se toma en cuenta la actitud motivacional que demuestra el postulante,
ya que las organizaciones han optado por la contratacién de personal altamente motivado y con

actitudes positivas. La motivacion y actitud las podemos diferenciar en dos tipos:

a) Motivacion positiva

El proceso por el cual una persona en general o colaborador de una organizacién pasa por el
afan o deseo de recibir una recompensa. Cuando se espera recibir una recompensa externa o
interna atrayente, se ve reflejado en la forma de actuar. El resultado de esta recompensa da una

mayor probabilidad que la persona siga teniendo la misma actitud.

Las organizaciones se preocupan por los paquetes de incentivos 0 compensaciones que
ofrecen a sus colaboradores con la meta de obtener trabajo en equipo con una motivacion alta. Es

importante hacer mencion que un colaborador motivado rendird o producira mas de lo esperado,
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en cuanto a un colaborador desmotivado, apatico y negativo no llenara las expectativas del

puesto de trabajo que desempefia.

b) Motivacion negativa

Este tipo de motivacion va ligada al pensamiento de malas experiencias o sin deseo de
innovacion. Es un tipo de motivacion poco adecuada debido a al individualismo que genera en la

persona por querer evitar algo desagradable.

La motivacion negativa se da méas frecuente en una persona que no posee motivacion
intrinseca, ya que no tiene el deseo de experimentar la satisfaccion interna por el motivo de
alcanzar una meta propuesta. Su negatividad al emprender sus actividades no deja que la persona

supere y sea creativa o innovadora.

Para muchos es tedioso o desgastante tener como compariero de trabajo o de estudio a una
persona con pensamientos rigidamente negativos que hacen desmotivar o perder las esperanzar
de un equipo de trabajo, es eminente que alguien con motivacién negativa no puede ser una

persona exitosa.

Los elogios también motivan

Robibins y Judge (2009), citan que algunas de las palabras mé&s memorables y
significativas que hayamos escuchado tal vez sean las de reconocimiento.

En la vida se tiende a relacionarse con diferentes personalidades, ya sea en el ambito
social, religioso o laboral. Es elogiante y satisfactorio cuando se premia a una persona con

palabras que lo hacen sentirse importante en la actividad que realiza y en la vida, a veces las
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personas no esperan recibir premios econdémicos o fisicos, sino esperan recibir un elogio que han
estado esperando quizé durante mucho tiempo.

En las empresas u organizaciones encontramos diferentes formas de direccion de parte de
los jefes o autoridades de las empresas, podemos mencionar a los jefes autoritarios impulsivos
que se caracterizan por emitir érdenes sin importar cualquier tipo de circunstancia. Esta actitud
crea descontento en el colaborador pudiendo llegar a sentirse frustrado y desvalorado; a
diferencia de las autoridades que se preocupan en el aspecto motivacional de los colaboradores,
creando una cultura agradable en recompensas verbales en sus jefes o supervisores, cuando
alguno de sus colaboradores se encuentra haciendo adecuadamente su trabajo o con un
desempefio sobresaliente. Estas recompensas verbales hacen que la persona se sienta valorada y
quiera seguir sintiéndose asi, teniendo en cuenta que para conseguirlo tendré que seguir actuando
de la misma manera y manteniéndose en mejora continua.

Automotivacion

Las motivaciones que vienen exteriormente de la persona son importantes y contribuyen
en mantenerla motivada, aunque la automotivacion es una capacidad de la persona que no espera
ser motivado extrinsecamente, sino que esta facultada para motivarse intrinsecamente. Este tipo
de personalidad crea estimulos internos que hacen que se mantenga motivado, esta caracteristica
es perseguida por los encargados de personal, debido a que en ocasiones no se cuenta con
programas organizacionales que contribuyan a la motivacién. Rodriguez y Bonilla (2010), dicen
que las teorias automotivadoras inciden en favorecer diferentes situaciones que hacen que el

empleado se sienta mas motivado y comprometido con su trabajo.

La automotivacion es aplicable en para todo tipo de puesto de trabajo, sin embargo es

recomendable ponerla en practica en los jefes o altos mandos de las organizaciones, quienes son
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los encargados de motivar sin tener quien dentro de la organizacion los motive, mas que un

salario devengado mensual o quincenalmente.

Se puede implementar a través de entrenamientos al personal, para ensefiarles a buscar
estimulos internos que los motive periédicamente en el desarrollo de sus funciones sin esperar
ansiosamente un motivador extraordinario de parte de la organizacién. Un colaborador que se
mantiene en constante automotivacion, contagia a sus compafieros de trabajo creando un

ambiente agradable con indices de superacion profesional.

Frustracién laboral

La frustracion es una de las barreras complicadas de superar ya que nos impide alcanzar
lo deseado. Rodriguez y Bonilla (2010), mencionan que cuando no alcanzamos un objetivo o una
meta se sufre de frustracion. Cuando se sufre de una frustracién la forma de reaccionar es
diferente segun el tipo de personalidad o las experiencias por las que se han atravesado. A

continuacion se hace mencién de tres formas:

a) Adaptacion a la nueva situacion: la persona después de no haber satisfecho su
necesidad de motivacion puede adaptarse a la realidad de no lograrlo y seguir actuando
con normalidad o bien puede modificar la realidad adaptandola a que le resulte mas
satisfactoria.

b) Adopcion de una actitud conformista: se puede entrar en una zona de confort en donde
la persona se acomode en la frustracion y se vea inhibido ante la bisqueda de seguir en
actitud de superacién. La productividad personal no serd la misma si no se sale de este

conformismo.

23



c) Aparicion de trastornos psiquicos o de comportamiento: la frustracion es causal de
reacciones patoldgicas en la persona, entre las méas frecuentes se mencionan la ansiedad,
agresividad, depresiones, fobias y manias. Cuando aparecen estos tipos de trastornos en
nuestros colaboradores, el entorno en que se movilizan o se desempefian se vuelve hostil

creando insatisfaccion o temor en sus comparieros de labores.

El interés de las organizaciones va ligado en disminuir las causales o posibles causales de
frustracion en los procedimientos organizativos, asi se obtendrd como resultado una mayor

satisfaccion y productividad de los empleados.

Motivacién hacia el logro

Davis y Newstrom (2003), indica que las personas tienden a desarrollar ciertos impulsos
motivacionales como resultado del ambiente cultural en el que viven, impulsos que afectan la
manera en que consideran su trabajo y enfrentan la vida.

La trazabilidad de metas en cualquier &mbito es presion y a la vez motivacion para las
personas. La satisfaccion que se pueda experimentar al momento de lograr cumplir las metas
hace que la persona se sienta motivada y con la capacidad de poder afrontar las circunstancias
que se le puedan presentar en el camino de vida social y laboral.

Las organizaciones en sus diferentes departamentos y areas de produccién, trabajan su
desempefio en el logro de metas ya sea anuales, semestrales, trimestrales, mensuales,
quincenales, semanales o diarias. Cuando un departamento logra cumplir la meta establecida
sienten la satisfaccion de haber cumplido efectivamente su labor, si este logro se acompafia de un
estimulo motivador el colaborador se sentira motivado a seguir logrando el alcance de metas

establecidas.
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Motivacion laboral

Las personas con las que se relacionan juegan un papel importante en la motivacién del

colaborador. Existen diferentes motivos por los cuales se puede sentir motivado un colaborador.

El logro de metas en las empresas va ligado con la motivacion de sus colaboradores. Para
Aragon (2011), la motivacién es un elemento fundamental en el éxito de una empresa, ya que de
ella depende en gran parte el logro de los objetivos de la organizacion.

Toda empresa bien constituida cuenta con objetivos organizacionales y trabaja
diariamente para poder cumplirlos a cabalidad, pero el cumplimiento de ellos depende en gran
parte del material humano que posee la organizacion, las empresas no se pueden valer por si
solas si el recurso humano no mantiene el desempefio que se requiere. Es por ello que la
motivacion que puedan brindar hacia sus colaboradores tiene que ser efectiva. Muchas veces esta
motivacion no llega por la concepcidon que al trabajar en motivacion laboral es necesario un
presupuesto econémico elevado para el sostenimiento de un programa con beneficio
motivacional.

Motivaciones laborales

Por su parte Robbins y Coulter (2013), exponen que Herzberg es un psicélogo
norteamericano, que propone que existen dos tipos de factores que influyen en las relaciones
laborales.

Uno de ellos son los factores motivadores: se describen como los orientados a la
satisfaccion en el desemperio laboral y en las expectativas propias. Si los factores motivacionales
son optimos elevan la satisfaccion. El contenido del puesto esta desglosado en los siguientes

factores motivacionales:
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e Logros: La capacidad del cumplimiento de metas como factor motivante para el

desarrollo personal y laboral.

¢ Reconocimiento: Es el estimulo que crea un sentimiento de valoracion a la persona

después de haber realizado exitosamente una actividad o responsabilidad.

e Delegacion de responsabilidades: Se refiere a la oportunidad de direccién u organizar

actividades, la satisfaccion de tener responsabilidad sobre personal a su cargo.

e Promocién o ascensos: Son las oportunidades de crecimiento personal, también se le
Ilama plan de carrera. Las organizaciones buscan tener estos planes de manera que se

convierta en un factor motivante para los colaboradores.

Un colaborador muchas veces entra a la organizacion con expectativas de crecimiento
personal y profesional, si dentro de la organizacion no encuentran la escala de
crecimiento profesional, el colaborador puede sufrir un desanimo y su productividad no

sera la requerida por la organizacion.

e Enriquecimiento: Definido también como la forma de valoracion personal, como el
enriquecimiento personal a través de los éxitos alcanzados o de la valoraciéon que pueda
adquirir a través de los reconocimientos fisicos o no fisicos adquiridos.

Luego Robbins y Coulter (2013), mencionan que el otro factor es el higiénico; que tiene que
ver la parte del ambiente en donde se desempefia el trabajo como con el trato que reciben las
personas; a este factor lo comprende:

e Las condiciones del ambiente laboral: El lugar en donde el trabajador se desempefia es

prioritario en evaluar, debido que las comodidades higiénicas y laborales como la

ergonomia influyen en la motivacion del colaborador.
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Relaciones interpersonales: Lo podemos definir también como el comparfierismo en los
lazos laborales. Cuando no se cuenta con personal con adecuadas relaciones
interpersonales el ambiente del lugar de trabajo se torna hostil, este ambiente desagrada al
colaborador hasta llegarse a sentir desesperado y desmotivado. ES necesario para la
reduccién de conflictos y la motivacion de los colaboradores mantener comunicacion

asertiva en las relaciones interpersonales.

Salarios: Mencionar el salario como factor higiénico es hablar del trato que se pueda
brindar a un colaborador reflejado en su remuneracion. Si un colaborador esta realizando
actividades muy complejas o agotadoras esperara que su salario sea acorde a sus
funciones; pero si no recibe el salario esperado o promedio acorde a sus
responsabilidades, se crea un ambiente de descontento en los colaboradores bajando la
productividad. Si el salario es acorde a sus funciones el ambiente no se tornara hostil
debido a un descontento por un salario inadecuado y esto influird en la motivacion del

colaborador.

Beneficios sociales: Una persona cuando inicia a ser colaborador de la organizacion
espera contar con beneficios empresariales y sociales, si no se reciben estos beneficios el
colaborador sentira la necesidad de poseerlos y al no brindarselos mantendra una actitud
poco adecuada ante la insatisfaccion de no recibirlos. En cambio si se le brindan sus
beneficios tendrda menos motivos de sentirse desmotivado. Existen beneficios sociales
que ofrecen momentos agradables con la familia 0 amistades, aspectos que hacen sentir
contento a la persona y no a de querer perderlos, esto hard que el trabajador se motive y
desempefie bien sus funciones o responsabilidades por el afan de seguir gozando de estos

beneficios.
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e Recursos materiales: Los recursos que se le puedan proporcionar a los trabajadores para
desarrollar sus funciones son elementales para el cumplimiento de objetivos y metas.
Cuando el trabajador desea realizar su trabajo de forma dptima y no encuentra los
materiales que necesita para desarrollarlos, puede llegar a sentirse molesto y esa molestia
la transmitira a sus compafieros de labor. Existen colaboradores que cuando se les
proporcionan los materiales suficientes o necesarios para realizar sus actividades sienten
la motivacion debido al interés que muestra la empresa hacia su persona brindando los

recursos materiales.

e Estabilidad laboral: Se puede definir como la seguridad laboral que pueda brindar la
organizacion, sin que el trabajador se pueda sentir frustrado ante el pensamiento o la
incertidumbre de que en cualquier momento podria ser despedido ante los antecedentes
de rotacién laboral de la empresa.

Las empresas que tienen muy poca rotacion de personal ofrecen a sus empleados una
estabilidad laboral adecuada que hace trabajar a los colaboradores sin desmotivacion o
incertidumbre.
Ganancias economicas
El factor economico es catalogado por muchas personas como el factor mas motivante
para optar a un empleo y seguir desempefiandose en él. Para Benavides (2004), en el libro
titulado Administracién, define que: el dinero puede ser una fuerza poderosa en la motivacion si

esta relacionado directamente con el logro y el desempefio.

La inversion en el presupuesto empresarial hacia el recurso humano es de los mas

delicados en las organizaciones, algunas organizaciones se han preocupado por realizar escalas
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salariales evaluando los salarios que proporcionan a sus colaboradores. Cuando un colaborador

se siente bien pagado regularmente realiza motivadamente su trabajo.

Seguridad o estabilidad laboral

La seguridad de mantenerse en el puesto que se desempefia hara sentir al colaborador
seguro que el trabajo que el realiza repercutira en su pertenencia dentro de la organizacion. Este
tipo de actitudes hacia el trabajador hardn que se mantenga motivado, tal como lo menciona

Robbins & Coulter (2013), en sus factor estabilidad laboral como factor higiénico.

Comparierismo

Daft (2006), hace mencion en sus tres necesidades mas comunes el factor afiliacion, el
cual también se puede definir como el compafierismo que pueda estar inmerso en las relaciones

interpersonales de los colaboradores.

Cuando existe comparfierismo en el area de trabajo, se tiende a sentir menos fatiga y a
engrandecer el trabajo en equipo ya no que existe ningun tipo de conflicto que haga no querer
necesitar del compafiero. La motivacién de un ambiente libre de conflictos como efecto del
comparierismo, hace que el colaborador ame se lugar de desempefio laboral, comparfieros y

funciones del puesto de trabajo.

Oportunidad de direccion u organizacion

Daft (2006), hace mencidn en sus tres necesidades mas comunes, el factor poder como un
deseo de dirigir o influir en las demas personas en el desarrollo de sus actividades. Un trabajador
siente que sus aportes son importantes a través de la influencia que pueden tener, un jefe o

encargado de personal, frecuentemente esta influyendo en sus subalternos con las instrucciones
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que les brinda. Hay quienes optan por ser lo dirigidos por la falta de capacidad personal para
dirigir, en cambio otros se sienten motivados ante la necesidad o el deseo de poder llegar a

direccionar a determinado grupo de trabajo o social.

Altruismo en el trabajo

Cuando se habla de altruismo en el trabajo, se refiere a la conducta humana como la
preocupacion o atencién desinteresada por el otro o los otros, al contrario del egoismo. Ldpez
(1994), es uno de los autores que mejor ha unido las definiciones de altruismo y lo define como
la disposicion u orientacion hacia el bien de los otros que se manifiesta en diferentes conductas.

Se puede mencionar que en muchas labores o trabajos se pone en practica el altruismo, tal
es el caso de los colaboradores de un centro hospitalario, en donde frecuentemente se ven en la
obligacion de atender a personas necesitadas de salud. La empatia y el altruismo son dos
factores que van en linea, la empatia es el acto de ponerse en el lugar de la persona que atraviesa
necesidades, se puede decir que es factor que impulsa a tener actitudes altruistas o desinteresadas
ante las demas personas.

Hay puestos de trabajo en donde el altruismo no se puede poner en practica al cien por
ciento, debido al profesionalismo o equidad que se debe de mantener, hacemos referencia en un
reclutador y seleccionador de personal para una empresa, no se puede contratar a una persona por
sentimientos altruistas; sino por la capacidad que pueda demostrar en desempefiar el puesto de
trabajo para el cual se postula.

La decision de los trabajadores es importante, como la colocacion de los mismos en sus
puestos de trabajo, algunos prefieren estar en puestos de trabajo altruistas y otros prefieren esta

en puestos de trabajo en donde el altruismo no sea frecuente o sin existencia.
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Estrategias para motivar a los trabajadores

Lograr la motivacion adecuada de los colaboradores no es facil, pero es importante para

cualquier tipo de organizacion. En el libro gestion estratégica de recursos humanos de Alles

(2005), se enfatiza en la necesidad de ser lo suficientemente estratégicos para poder llenar las

expectativas emocionales de todos los colaboradores de la organizacion. A continuacion se

detallan las siguientes estrategias propuestas por la autora para motivar a los colaboradores:

a)

b)

La mejora de las condiciones laborales

Se toma en cuenta que el factor higiénico en el area en donde se desempefa el
colaborador influye en el animo para desempefiar sus funciones. Si el lugar o las
condiciones del puesto de trabajo no reflejan ser Optimas o motivadoras para
desempefiarse, el trabajador mostrara desde su puesto de trabajo indices de insatisfaccion

laboral.

La educacion personal acorde al puesto de trabajo

Una persona al momento de tomar la decisién de una carrera profesional en cualquier
nivel, antes se ha visualizado en las funciones que ejercerd. Es frustrante cuando un
profesional no desarrolla las funciones esperadas o no se desempefia en el puesto de

trabajo que esperaba, esta situacion disminuye el nivel de motivacién de la persona.

Los mandos de las organizaciones junto con el departamento de reclutamiento y seleccion
de personal tienen el reto de colocar a los trabajadores en el puesto de trabajo en que se
desempefiard con todas sus capacidades, una persona se siente motivada cuando ejerce

funciones de acuerdo a su preparacion académica y cuando le gusta lo que ejecuta.

31



c)

d)

La participacion y delegacion

Esta estrategia esta dirigida a la oportunidad que se le pueda proporcionar a los
colaboradores de participar en la forma o el procedimiento del cumplimiento de sus
funciones o responsabilidades, tomando en cuenta que ellos son los que se encuentran

inmersos en el puesto de trabajo y saben cudles son las altas y bajas.

Cuando una persona tiene participacion en la organizacion de alguna actividad, tiende a
sentirse mas comprometido con el cumplir efectivamente sus funciones para llegar a un

fin determinado o al cumplimiento de objetivos y metas.

El reconocimiento del trabajo efectuado

La mayor caracteristica de los lideres en las organizaciones es reprocharles a sus
colaboradores en los errores, sin embargo se olvidan que el reconocimiento del trabajo
realizado sobresalientemente merece que también se alagado por los superiores. Esta
situacion ha sido una de las polémicas en los colaboradores y han llegado a deducir que
cuando nadie les ha llamado la atencién o regafiado estan realizando bien su trabajo,
aunque no siempre sea ese el motivo. Habra otros empleados que tengan otro punto de
vista debido a las experiencias que han vivido, como los trabajadores que fueron

despedidos sin previo aviso de sus errores.

Para mantener motivados a los trabajadores no hay que olvidarse que el reconocimiento

verbal o no verbal es importante y brinda una mejor productividad.
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e)

f)

9)

Evaluacion del rendimiento laboral

Las evaluaciones del rendimiento laboral es una de las frustraciones que embarca a los
colaboradores por el temor que los resultados no sean los adecuados y su continuidad en
la organizacion corra peligro. Dentro de las estrategias motivacionales se propone que las
evaluaciones del rendimiento o desempefio laboral sean objetivas y profesionales, que no
sean las evaluaciones tradicionales para recortar personal, sino que sean un apoyo para
hacer crecer al colaborador. Que las evaluaciones tenga un efecto motivacional de
retroalimentacion en sus resultados, asi el colaborador no sentird frustracion y se le

motivara ayudandole a prosperar en sus funciones.

El establecimiento de objetivos con expectativas creibles

Al momento de establecer objetivos 0 metas se recomienda hacer participes a los
colaboradores y jefes, para llegar a un consenso en los objetivos trazados y en la
viabilidad de poder cumplirlos. Esto contribuye al orden de direccién ascendente y
descendente adecuado de jefes y subordinados, debido que los dos tendran conocimiento
de los objetivos planteados por ellos mismo e iran en la misma direccién, creando una

cultura de trabajo en equipo.

Dar a cada miembro su parte de atencién

Los mandos o jefes de areas de las empresas rigen su forma de direccionar al personal
similar al de controlar una maquina programandoles sus funciones y reprogramandolas
cuando no se estan obteniendo los resultados esperados. Esta forma de direccionar se
olvida que el trabajador también es ser humano, por ende es social y tiene necesidades

que cubrir. Al dar a cada miembro su parte de atencion estamos sensibilizando a nuestro
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h)

i)

equipo de colaboracidon haciéndoles sentir importantes y escuchados en su segunda

familia que son los compafrieros de trabajo.

Se debe de dedicar tiempo en la escucha de los colaboradores, en estos espacios de
atencion suelen salir sugerencias importantes para la mejora continua de los procesos de
organizacion, a la vez se debe de cuidar el profesionalismo tomando en cuenta todas las

opiniones que sean beneficiosas sin que influya la fuente de donde viene.

Buscar gente con capacidad de motivacion

No todos los seres humanos tienen al mismo nivel de desarrollo en sus habilidades, al
momento de elegir o seleccionar el personal que ayudard en el engrandecimiento de la
organizacion, se deben buscar caracteristicas basadas en un perfil de personas altamente
competitivas y motivadoras. Los grupos de trabajo que combinan la responsabilidad con
la motivacion tienden a ser mas exitosos en sus alcances de metas. Para la eleccion de
grupos o equipos de trabajo influye la motivacién que pueda mostrar el equipo en el
deseo de alcanzar lo propuesto, si se desea tener mas equipos de trabajo motivados en la

organizacion, se debe de utilizar esta estrategia para la eleccion de nuevos colaboradores.

Celebrar los éxitos

La celebracion de los éxitos contribuye en el compartir con los compafieros laborales,
cuando alguien celebra tiende a contagiar a los demas a celebrar sus logros. Un jefe que
comparte los éxitos del area con los subordinados muestra un estilo de liderazgo
adecuado, creando empatia con los colaboradores y haciéndolos parte de la meta
alcanzada, dandole a cada uno de ellos la parte que se merecen por su rendimiento o

aporte.
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)

Cuando el mérito se le acreditan Unicamente al gerente del &rea o jefe del departamento y
estas personalidades no lo comparten con los demas miembros del equipo, crea
insatisfaccion y se inicia con un descontento que provocara el no querer que suceda lo
mismo. La celebracion de éxitos compartidos motiva no solo a los jefes o gerentes, sino
que influye en el clima laboral de la organizacion haciendo sentir exitosos a sus

colaboradores.

Dar informacion de la empresa

Esta estrategia es con frecuencia implementada en la induccion general de la empresa,
aunque es necesario que se siga dando informacion a los colaboradores de las
actualizaciones que sufra la documentacion general organizacional o la documentacion de

procedimientos o descriptores de funciones en donde se vea involucrado el colaborador.

La estrategia de brindar informacion de la empresa ayuda en el crecimiento profesional
del colaborador y a producir de mejor forma para obtener prestigio organizativo; debido a
que se tendran con mayor claridad los objetivos y metas, creando un mejor sentido de

pertenencia 0 empoderamiento.

Con las teorias que los autores han descrito con respecto de la profundidad de la
motivacién, refleja la importancia que tiene para el ser humano estar motivado en su
ambito personal y laboral. Se refieren diversos puntos de vista en cuanto a motivacion;
pero el fin va direccionado a la busqueda de la satisfaccion de la persona. Estas teorias
brindan apertura a la mente para tomar en cuenta todos los aspectos motivacionales que

puede llegar a poseer una persona en su vida profesional o no profesional.
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El colaborador dentro de una empresa cumple una funcién muy importante, debido a que
es el encargado de desempefiar los diferentes puestos de trabajo que posee la organizacion. Si un
colaborador realiza sus funciones con una motivacién adecuada, existe mayor probabilidad que
su desempefio sea eficiente y que se identifique con su puesto de trabajo. Cuando no se conoce
qué motiva a los colaboradores es mas complicado saber si esta satisfecho con el puesto de

trabajo que desemperia.

Cuando no se sabe qué motiva a los colaboradores de una Organizacion es mas
complicado saber si el colaborador esta satisfecho con el puesto de trabajo que desempefia.
Existen factores motivacionales que los empleados pueden dar importancia para realizar de
forma correcta sus funciones, por tal motivo es necesario identificar qué aspectos motivacionales
relacionados con el puesto de trabajo profesional son importantes para motivar a los
colaboradores a desempefiarse bien en su puesto de trabajo y asi conseguir una mejor

productividad.

Guatemala es un pais que frecuentemente sufre de explotacion laboral debido a que hay
organizaciones que se valen de la necesidad de un puesto de trabajo para realizar este tipo de
acciones inadecuadas. Debido a estas circunstancias se desentienden de aspectos importantes
como la motivacion del colaborador relacionada con el puesto de trabajo profesional, por los

factores anteriores se plantea la siguiente pregunta de investigacion.

¢Cuales son los aspectos motivacionales vinculados con el puesto de trabajo

profesional?
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2.1. Objetivos

2.1.1. Objetivo general

Identificar cuéles son los aspectos motivacionales vinculados con el puesto de trabajo

profesional.

2.1.2. Objetivos especificos

Determinar el aspecto de ganancias econémicas como factor motivacional relacionado

con el puesto de trabajo.

o Definir el aspecto seguridad relacionado con el puesto de trabajo como factor
motivacional.

e Evaluar el aspecto altruismo como factor motivacional relacionado con el puesto de
trabajo.

e Determinar el aspecto comparieros, sentirse bien en el grupo de trabajo como factor
motivacional relacionado con el puesto de trabajo.

e Evaluar la direccion, la oportunidad de dirigir y organizar como factor motivacional

relacionado con el puesto de trabajo.

2.2 Elemento de estudio

Motivacion

2.3 Definicion de elemento

2.3.1 Definicion conceptual

Motivacion
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Chiavenato (2009), afirma que la motivacién es uno de los factores internos que requiere
mayor atencion. Sin un minimo conocimiento de la motivacion de un comportamiento, es
imposible comprender el comportamiento de las personas. Ademas afiade que el concepto de

motivacion es dificil definirlo, puesto que se ha utilizado en diversos sentidos.

2.3.2 Definicién operacional

Motivacion

Dado que motivacion es uno de los aspectos importantes dentro de una organizacion para
la productividad adecuada. La presente investigacion utilizard un cuestionario sobre los aspectos
que la persona considera importantes en su trabajo profesional en una adaptacion reducida del
cuestionario Work Values Inventory de Super (2002) el cual evalua los siguientes aspectos: (GE)
Ganancias Econdmicas: Que el aspecto motivacional esté tan intimamente ligado al ser humano
obliga a los economistas a medir valores mercantiles y no mercantiles empleando instrumentos
monetarios como el dinero. (SE) Seguridad: Se le da para salvaguardar propiedades, bienes y
personas, es una funcion corporativa esencial. (AL) Altruismo: Se refiere a la conducta humana
y es definido como la preocupacion o atencion desinteresada por el otro o los otros, al contrario
del egoismo. (GR) Compafieros y sentirse bien en el grupo de trabajo: Involucra estar juntos,
amarse y tener comunion unos a otros. Involucra escuchar a alguien que tiene una preocupacion,
orar con alguien que tiene una necesidad. (DR) Direccidn, oportunidad de dirigir y organizar:
Facilitar los procesos de desarrollo de los trabajadores mediante la realizacion de acciones
planificadas de acuerdo con las necesidades particulares del grupo, de la institucion y de la

comunidad a la cual pertenece.
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2.4 Alcances y limites

El estudio se realiz6 con los colaboradores de las areas de una industria dedicada a la
fabricacion de productos para el cuidado personal y del hogar ubicada en el kilometro 54.5 de
Palin, Escuintla, en donde se identificaron los aspectos motivacionales vinculados con el puesto

de trabajo profesional.

Los alcances de la investigacion se orientan en determinar la motivacion de los
colaboradores en cinco aspectos motivacionales que son considerados importantes en la

motivacion de los colaboradores, lo que limita a medir otras motivaciones.

2.5 Aporte

Con el resultado que se obtuvo en la investigacion de los aspectos motivacionales
vinculados con el puesto de trabajo profesional, se aport6 a la empresa el conocimiento de los
aspectos que motivan a sus colaboradores a desempefiarse adecuadamente en su puesto de

trabajo.

Ademas el trabajo de investigacion podra ser utilizado por empresas u organizaciones que
posean caracteristicas similares y tengan el deseo de evaluar los aspectos motivacionales de sus

colaboradores.

Para futuros estudiantes podra ser de utilidad en la realizacion de trabajos de
investigacion en aspectos motivacionales como ganancias economicas, seguridad, altruismo,

compafierismo Yy direccidn relacionados con el puesto de trabajo profesional.
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11l. METODO

3.1 Sujetos

La investigacion se realizo con los colaboradores de una industria ubicada en el kilometro
54.5 de Palin, Escuintla. Dicha empresa se dedica a la fabricacién de productos para el cuidado
personal y del hogar. Para efectos de la investigacion se utilizd una muestra de 57 colaboradores
que fueron electos a través de la formula estadistica de muestreo aleatorio simple conociendo la

poblacién.

A continuacion se detallan las caracteristicas de los mismos.

|
Tabla 3.1

ANALISIS PORCENTUAL DE LA MUESTRA
SEGUN SU EDAD

EDAD NUMERO PORCENTAJE
18 a 23 afnos 18 31%
24 a 30 afios 15 26%
31 en adelante 24 43%
Total 57 100%

Fuente: elaborado por el investigador
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Tabla 3.2

ANALISIS PORCENTUAL DE LA MUESTRA
SEGUN SU ANTIGUEDAD

RANGO DE TIEMPO NUMERO PORCENTAJE
O a1l afos 26 45%
1 a 3 afos 19 33%
4 afos en adelante 12 22%
Total S7 100%

Fuente: elaborado por el investigador

Tabla 3.3

ANALISIS PORCENTUAL DE LA MUESTRA
SEGUN SU GENERO

GENERO NUMERO PORCENTAJE

Masculino 32 56%

Femenino 25 44%
Total 57 100%

Fuente: elaborado por el investigador
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Tabla 3.4

ANALISIS PORCENTUAL DE LA MUESTRA
SEGUN PUESTOS

NIVEL NUMERO PORCENTAJE
Operarios de fabrica 51 89%
administrativos 6 11%
Total S7 100%

Fuente: elaborador por el investigador

3.2 Instrumento

Para la recoleccién de datos se utiliz6 un instrumento tipo cuestionario sobre los aspectos
que se consideran importantes en el trabajo profesional en su adaptacion basada en el test de
Work Values Inventory realizado por Super (2002), el cual permitié determinar los aspectos

motivacionales importantes que consideran los trabajadores en su trabajo profesional.

El instrumento consta de 15 reactivos o items los cuales se miden y se despliegan de la siguiente

manera:

(GE) Ganancias Econdmicas: En este aspecto se mide la motivacion a través de obtener
ganancias econdmicas y se evalUa a traves de los items 1, 6 y 11.

(SE) Seguridad: Se le da para salvaguardar propiedades, bienes y personas, es una
funcién corporativa esencial, ligada también a la estabilidad laboral, este aspecto se evalla a

través de los items 2, 7 y 12.
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(AL) Altruismo: Se refiere a la conducta humana y es definido como la preocupacion o
atencion desinteresada por el otro o los otros, al contrario del egoismo, este aspecto se mide con
los items 3, 8 y 13.

(GR) Comparieros y sentirse bien en el grupo de trabajo: Involucra estar juntos,
amarse y tener comunion unos con otros, se evalUa este aspecto con los items 4, 9y 14.

(DR) Direccién, oportunidad de dirigir y organizar: Facilitar los procesos de
desarrollo de los trabajadores mediante la realizacion de acciones planificadas de acuerdo con las
necesidades particulares del grupo, de la institucion y de la comunidad a la cual pertenece, se
evalla a través de los items 5, 10 y 15.

Seré calificado el instrumento en una escala de 5 a 1 en donde 5 serd maxima importancia
y 1 poca importancia. Se debera de ponderar cada aspecto motivacional con un punteo méximo
de 15 puntos y un minimo de 3 puntos. Si la puntuacion de cada aspecto motivacional es
aproximada a 15 se determinara que es un aspecto motivacional de mayor afinidad para los
colaboradores, si la puntuacién se aproxima a 3 se podra determinar que es un aspecto
motivacional con menor afinidad para los colaboradores. La forma de aplicacion podra ser
individual o colectiva, con un tiempo de resolucion de 10 a 15 minutos aproximadamente.

3.3 Procedimiento

Para llevar en accion la investigacion se realiz6 el siguiente procedimiento:

e Se selecciono el instrumento que sirvid para la recoleccion de datos.

e Se unificaron los apartados del anteproyecto de investigacion.

e Luego se entrego el informe de anteproyecto para su respectiva revision y/o aprobacion.
e Luego de su aprobacion se administré el cuestionario a los sujetos de investigacion.

e Seanalizaron y tabularon los resultados del cuestionario.
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e Posteriormente se procedié a graficar los resultados del cuestionario.

e Segun los resultados se redactaron las conclusiones de la investigacion.

e Se le propiciaran recomendaciones que aporten mejoras a la organizacion.
e Se unificara el proyecto final para su revision y/o aprobacion.

3.4 Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica

Para efectos de la investigacion se utilizo el tipo de investigacion descriptiva, con un
disefio cuantitativo. De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) quienes mencionan
que la investigacion descriptiva busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos
importantes de cualquier fendmeno que se analice. Asi como también mide, evalla o recolecta

datos sobre diversos aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno de investigacion.

El resultado de la investigacion se presentd a través de la metodologia estadistica de
porcentajes. Cada aspecto motivacional se ponder0 y se le asigné un porcentaje de acuerdo a su
ponderacidn, para ser representados a través de graficas que ilustran la importancia y vinculacion

de los aspectos motivacionales en los colaboradores.
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Tabla 4.1
Descripcion de medidas de tendencia central por factor de motivacion

Ganancias Seguridad Altruismo | Compafierismo | Direccion
econdémicas
Media 12 12 12 13 9
Desviacién
Estandar 2.48 2.35 2.48 2.09 3.09
Mediana 12 13 12 15 10
Moda 15 15 15 15 11

En la tabla numero cinco se describen las medidas de tendencia central de cada uno de los
aspectos motivacionales vinculados con el trabajo profesional, de estos resultados se destaca que
la moda en cuatro de cinco aspectos motivacionales es quince (puntuacion maxima de cada

factor) en excepcion del factor direccion.

En el analisis de las medias de los cinco aspectos motivacionales podemos observar que
los aspectos ganancias econOmicas, seguridad/estabilidad laboral y altruismo obtuvieron una
puntuacion igual en sus medias a diferencia del comparierismo con una puntuacion de 13 y del

aspecto direccién que obtuvo una puntuacion de 9.

En las puntuaciones de las medidas de tendencia central de los cinco aspectos
motivacionales el compafierismo obtuvo las puntuaciones méas altas y en contra parte se

encuentra al aspecto oportunidad de direccion con las puntuaciones mas bajas.
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Grafica 4.1

Aspectos motivacionales vinculados con el puesto de trabajo profesional

Vinculacion de Cada Aspecto
Motivacional con el Trabajo

1 Ganancias Econdmicas

i Seguridad/estabilidad
Laboral

= Altruismo

Companerismo

23%/

m Oportunidad de Direccion

En la grafica anterior se puede identificar la vinculacién de cada uno de los aspectos
motivacionales con el trabajo profesional. EI compafierismo con un 23% es identificado como el
aspecto con mayor vinculacion de motivacion para los colaboradores, mientras que el aspecto
oportunidad de direccion es identificado como el aspecto con menor vinculacién, dejando en
medio con un resultado no significativo de 20% y 21% los aspectos seguridad/estabilidad

laboral, altruismo y ganancias econémicas.

En las siguientes gréficas se describe el detalle de cada aspecto motivacional vinculado

con el trabajo profesional.
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Grafica 4.2

Aspecto ganancias econémicas Yy su vinculacion con la motivacion en el puesto de trabajo

profesional

Los items que midieron el aspecto ganancias econémicas nos indican que el 30% de los
sujetos dentro del factor ganancias econémicas los motiva ganar mucho dinero, mientras que un
resultado compartido del 35% sienten su motivacion en este aspecto en ganar lo suficiente para

vivir con comodidad y tener aumentos salariales para mejorar el nivel de vida.
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Grafica 4.3

Aspecto seguridad/estabilidad laboral y su vinculacion con la motivacion en el puesto de

trabajo profesional

SEGURIDAD

& Permanecer Mucho Tiempo . No Tener que Buscar Otro Trabajo

. Otro Puesto Interno

El 35% de la motivacion de los sujetos en el factor seguridad o estabilidad laboral esta
basado en tener la seguridad de obtener un puesto de trabajo en la misma empresa u organizacion
si llegara a concluir el que ejercen actualmente, sequidamente el 34% de motivacion en el mismo
aspecto se encuentra en saber que permaneceran mucho tiempo en el mismo trabajo, dejando con

un 31% de motivacion el tener la seguridad que no tendran que buscar trabajo en otra parte.
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Grafica 4.4

Aspecto altruismo y su vinculacion con la motivacion en el puesto de trabajo profesional

ALTRUISMO

i Ayudar a Otros por mi Trabajo
. Tener Tareas de Beneficioa Otros

.. Contribuir Directamente al Beneficio de Otros

Los resultados de la motivacion del el aspecto altruismo vinculado con la motivacién
dentro del trabajo nos indican que el 36% motivacional de este aspecto esta en poder ayudar a
otros por medio del propio trabajo, dejando con un 32% de motivacion el tener tareas de las
cuales se beneficien otras personas y con el mismo porcentaje el contribuir directamente con el

propio trabajo en aumentar el bienestar de otras personas.
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Gréfica 4.5

Aspecto compafierismo y su vinculacion con la motivacion en el puesto de trabajo

profesional

La motivacion en el aspecto compafierismo vinculado con el trabajo se encuentra con un
34% en tener muy buenas relaciones laborales con los comparieros de trabajo, un 33% de
motivacion de este aspecto se sitla en pertenecer a un grupo de trabajo en el cual se puedan
sentir parte del mismo, con un 33% de motivacion esta el poder tener una buena amistad con los

comparieros de trabajo.
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Grafica 4.6

Aspecto oportunidad de direccion y su vinculacion con la motivacion en el puesto de

trabajo profesional

OPORTUNIDAD DE DIRECCION

i Autoridad Sobre Otros 1 Ejercitar Dotes de Mando ' Planificar y Organizar

Los resultados en el aspecto motivacional denominado oportunidad de direccion,
muestran que la motivacion de este aspecto se encuentra con un 38% en poder planificar y
organizar el trabajo de los demas, el 36% de la motivacion esta en la oportunidad de ejercitar los
dotes de mando y direccion, dejando con un 26% de motivacion en este aspecto el tener

autoridad sobre otros colaboradores.

Con la descripcion de los resultados se pudo identificar qué aspectos motivacionales estan
vinculados en un mayor porcentaje con el trabajo profesional y la importancia que tienen los

mismos para los colaboradores.
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V. DISCUSION

Actualmente la motivacion es un tema de importancia en las organizaciones, por tal motivo
surge la necesidad de atacar la problematica de no saber qué aspectos motivacionales son los que

se encuentran vinculados con el trabajo profesional.

Con los resultados de la investigacion realizada se pudo identificar que el aspecto con mayor
vinculacion en la motivacion en el trabajo profesional es el compafierismo, seguido de la
seguridad/estabilidad laboral, dejando en un tercer lugar el aspecto ganancias econémicas sin una

diferencia significativa de los aspectos altruismo y oportunidad de direccion.

Existen antecedentes y teorias que tienen similitud con los resultados obtenidos, como
también existen otros estudios que no concuerdan con lo identificado en la presente
investigacion, por tal motivo a continuacion se detallan los antecedentes y teorias que

concuerdan ¢ confrontan los resultados de la presente investigacion:

Robbins y Coulter (2013), mencionan en su teoria que la descripcion del factor higiénico
esta relacionado con la importancia que tiene el ambiente en donde se desempefia el trabajo,
como también el trato que reciben las personas de quienes las rodean. Esta teoria brinda soporte
a los resultados de la presente investigacion en donde se identifica que los colaboradores se
sienten motivados por tener grupos o equipos con un alto grado de compafierismo, lo cual

contribuye a un ambiente sano para desempefiar las tareas del trabajo.

En una investigacion realizada por Del Cid (2010), en donde su objetivo fue determinar los
factores de motivacion de personas que trabajan en un centro de llamadas (Call Center), obtuvo
como resultado que los factores que méas los motivan son la independencia economica y

estabilidad econémica.
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Los resultados de la presente investigacion confrontan los resultados de la investigacion
mencionada anteriormente, debido a que se identificd que el aspecto que més esta vinculado con
la motivacion de los colaboradores es el compafierismo y no el aspecto econdmico. Daft (2006)
propone con su teoria que en la implementacion de programas para fomentar el compafierismo se
debe de tomar en cuenta la equidad que reciben los colaboradores en el trato, condiciones
laborales, pago, entre otros, ya que la inequidad de estos aspectos pueden hacer sentir

desvalorado al colaborador, creando conflicto con sus superiores y compafieros de trabajo.

Los resultados de la investigacion que realizé Vargas (2010), concuerdan con los resultados
de la presente investigacion, ya que fue comprobado a través de una investigacion tipo
experimental que no existe diferencia significativa en la motivacion de los colaboradores al

implementar un programa de incentivos monetarios.

Con estos resultados y confrontaciones no se descarta la importancia del aspecto econémico,
sino que hay otros aspectos como el comparierismo y la seguridad 6 estabilidad laboral que han
tomado una vinculacién importante en la motivacién de los colaboradores, tal como se identifico

en los resultados de esta investigacion dejando en tercer lugar el aspecto ganancias econémicas.

Sanz (2012), tuvo como objetivo analizar los elementos motivadores de colaboradores de
distintas empresas, en su investigacion determind que un 55% de motivacion de los
colaboradores esta en tener un ambiente laboral sano y agradable. Este antecedente concuerda
con los resultados de la presente investigacion, ya que el compafierismo es parte de un ambiente
agradable para trabajar y motiva a los trabajadores para buscar su estabilidad laboral en una

organizacion.
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Los resultados de esta investigacion muestra la importancia que tiene la motivacion para
mantener la productividad de los colaboradores de una empresa, tomando en cuenta el saber que
valores 0 motivaciones tiene mayor vinculacion con la motivacion. Para demostrar la
importancia de la motivacion Loarca (2012), realiz6 una investigacion tipo descriptiva, en las
escuelas de espafiol situadas en la ciudad de Quetzaltenango. El objetivo principal de la
investigacion fue determinar el programa ideal de motivacion dirigido al recurso humano, en
concluyd que segin lo opinado por los trabajadores se considera que los aspectos con mayor
connotacion que deben mejorarse en estos establecimientos son la motivacion y el ambiente

laboral.

El saber que motiva a los colaboradores para que sean mas productivos y alcanzar la
satisfaccion laboral es fundamental para la creacion de planes de accion. Una investigacion
similar a la que se realizo es la de Gonzales (2011), quien realizd una investigacion de tipo
descriptiva que tuvo como objetivo establecer los factores que influyen en la motivacion de los
trabajadores del departamento de servicio al cliente. En esta investigacidon se concluy6 que los
factores influyentes en la motivacion del personal del departamento de servicio al cliente son el
reconocimiento, la autoestima y realizacion. De la misma manera, se observo que las necesidades

primarias estan satisfechas y el aspecto econémico no es el principal factor de motivacion.

Ante esta investigacion realizamos la comparacion con los resultados obtenidos
actualmente, donde el aspecto econémico no ocupa el primero lugar en la motivacion sino que
existen otras motivaciones que los colaboradores suelen darle més valor como el compafierismo,
la estabilidad laboral influyendo en la autoestima de los mismos para ser productivos en su lugar

de trabajo ganando de esta forma las organizaciones la retencion de sus colaboradores.
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Otras de las investigaciones realizadas con respecto a motivacién es de Lanier (2010),
quien realiz6 una investigacion de tipo descriptiva, cuantitativa y aplicada con disefio no
experimental transaccional correlacional, en la cual concluyd en que los sujetos de estudio
poseen un alto el nivel de motivacion laboral y los atributos de la calidad de servicio incluyen la
tangibilidad, confiabilidad, capacidad de respuesta, seguridad y empatia. Ante los resultados
recomendd trabajar en los factores que poseen un menor nivel como la motivacion y la calidad

de servicio para una mejor productividad.

La presente investigacion de acuerdo con la recomendacion anteriormente mencionada no
se debe de descuidar los factores que muestran menor vinculacion con la motivacion de los
colaboradores, sino crear un programa de fortalecimiento que ayude a subir la vinculaciéon de
motivacion en los colaboradores. La oportunidad de direccion y el altruismo muestran ser los dos
factores con menor vinculacién en la reciente investigacion, sin embargo suelen ser factores que
si se convierten en motivacion para los colaboradores pueden fortalecer el nivel de retencion

laboral y promocidn interna para un crecimiento profesional.
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VI. CONCLUSIONES

Con base a los resultados obtenidos del cuestionario sobre aspectos que uno considera

importantes en su trabajo profesional, presentado a 57 colaboradores en una industria ubicada en

el kilometro 54.5 de Palin, Escuintla dedicada a la fabricacion de productos del cuidado personal

y del hogar, se concluye lo siguiente:

Los aspectos motivacionales vinculados con el puesto de trabajo profesional son: el
comparfierismo con un 23% Y el aspecto seguridad/estabilidad laboral con un 21% ya que
los colaboradores se sienten motivados al tener buenas relaciones interpersonales
sintiéndose parte del equipo de trabajo, teniendo la seguridad que permaneceran mucho

tiempo en la organizacion y no tendran que buscar trabajo en otra parte.

El 20% de la motivacion vinculada con el puesto de trabajo profesional se encuentra en el
aspecto ganancias econdémicas, debido a que los colaboradores sienten motivacion en
ganar lo suficiente para vivir con comodidad y tener aumentos salariales para mejorar el

nivel de vida.

El aspecto altruismo laboral relacionado con el puesto de trabajo tiene una vinculacién
motivacional de un 20% en los colaboradores, puesto que ayudar por medio del propio
trabajo para aumentar el bienestar de otras personas es motivador en unos para

desempefiarse en el puesto de trabajo.

La oportunidad de direccion como aspecto motivacional relacionado con el puesto de
trabajo es la de menor vinculacion con un 16% en los colaboradores, esto debido que el
poder planificar y organizar el trabajo de los demés para poder ejercitar los dotes de

mando no es la mayor motivacion para los colaboradores.
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VIl. RECOMENDACIONES

De acuerdo con los resultados obtenidos en la industria donde se realizo la investigacion se

recomienda:

e A los gerentes de manufactura y administrativos del recurso humano implementar un plan
de fortalecimiento en el compafierismo de los colaboradores con el fin de crear un

ambiente agradable de trabajo y disminuir los conflictos entre compafieros de trabajo.

e A recursos humanos, crear un paquete de incentivos no monetarios atractivos que
influyan en una competencia sana de los colaboradores impulsando un ambiente

motivador para el desarrollo de los colaboradores.

e A los gerentes de manufactura y recursos humanos, crear planes de accion que

disminuyan la rotacion laboral y fortalezca la estabilidad laboral de los colaboradores.

e A las diferentes gerencias, evaluar el nivel salarial de los colaboradores, debido que el
aspecto econdémico es el tercer motivador de los colaboradores vinculado con el trabajo

profesional.
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FICHA TECNICA

Cuestionario sobre aspectos que uno considera

NOMBRE DEL INSTRUMENTO | importantes en su trabajo profesional

Donald E. Super

AUTORES
Adaptacion reducida del Work Values Inventory
Determinar los aspectos importantes que
consideran los trabajadores en su trabajo
OBJETIVO profesional
Se miden cinco valores o motivaciones
relacionadas con el propio trabajo profesional
¢QUE MIDE?

(GE) Ganancias Econémicas el valor esté tan
intimamente ligado al ser humano obliga a los
economistas a medir valores mercantiles y no
mercantiles empleando instrumentos monetarios
como el dinero

(SE) Seguridad: Se le da para salvaguardar
propiedades, bienes y personas, es una funcion

corporativa esencial.

(AL) Altruismo: se refiere a la conducta
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humana y es definido como la preocupacion o
atencion desinteresada por el otro o los otros, al
contrario del egoismo.

(GR) Compainieros, sentirse bien en el grupo
de trabajo: Involucra estar juntos, amarse y
tener comunion unos a otros. Involucra escuchar
a alguien que tiene una preocupacion, orar con

alguien que tiene una necesidad.

(DR) Direccion, oportunidad de dirigir vy
organizar: Facilitar los procesos de desarrollo
de los trabajadores mediante la realizacion de
acciones planificadas de acuerdo con las
necesidades particulares del grupo, de la

institucion y de la comunidad a la cual pertenece.

REACTIVOS

(GE) Ganancias Econdémicas: items 1,6y 11
(SE) Seguridad: items 2, 7y 12

(AL) Altruismo: items 3,8y 13

(GR) Comparieros y sentirse bien en el grupo
de trabajo: items 4,9y 14

(DR) Direccién, oportunidad de dirigir vy

organizar: items 5, 10 y 15
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ESCALA DE MEDICION

No. Significa

5 Maxima importancia,

4 Mucha importancia, aunque no
muchisima

3 Bastante importancia,

2 Importancia moderada

1 Poca importancia

TIEMPO DE RESOLUCION

El Cuestionario de Valores al trabajo,
dependiendo del nivel jerarquico que ocupe una
persona en la empresa, puede variar entre 10 y

15 minutos.

FORMA DE APLICACION

La aplicacion es de forma individual, asi como
los resultados se obtendran de la misma manera.
El cuestionario cuenta con 15 caracteristicas o
consecuencias en el cual se debe indicar el grado

que se considera mas 0 menos importante.
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Cuestionario sobre aspectos que uno considera importantes en su trabajo profesional
(Adaptacion reducida del Work Values Inventory, de Donald E. Super)

Nombre de Puesto: Edad:
Departamento o Area: Género: F M
Antigledad:

O—laﬁoC] 2—5aﬁosC] 6 — 10 afios C]ll—lSaﬁos C]16—20aﬁos C] mésdeZOaﬁosD

En toda actividad hay una serie de aspectos satisfactorios que es normal que deseemos encontrar en
nuestro propio trabajo, o como una consecuencia del mismo. No todos estos aspectos tienen la misma
importancia para todos: unos valoran mas unas cosas y otros dan mas importancia a cosas distintas

A continuacién encontrara una serie de caracteristicas 0 consecuencias que se pueden encontrar 0 se
pueden buscar y desear en el propio trabajo. Léalas e indique en qué grado las considera mas o menos
importantes para usted.

Para responder sefiale el nimero que mejor corresponda a su respuesta. Utilice la siguiente clave:

No. Significa

Maxima importancia

Mucha importancia, aunque no muchisima

Bastante importancia

Importancia moderada

Pl N W] | O1

Poca importancia

Responda.

1. Por el orden que indican los niumeros, sin leer previamente todo el cuestionario,
2. Mas bien rapidamente; si duda fiese de su primera impresién

3. Con sinceridad; este cuestionario es anénimo

No. Importancia que tiene para mi en el trabajo Méxima Poca

1 Ganar lo suficiente para vivir con mucha comodidad 5 4 3 2 1
2 Saber que permaneceré mucho tiempo en el mismo trabajo 5 4 3 2 1
3 Poder ayudar a otros por medio de mi propio trabajo 5 4 3 2 1
4 Estar en un grupo en el que me sienta parte del mismo 5 4 3 2 1
5 Tener autoridad sobre otros 5 4 3 2 1
6 Tener aumentos salariales para mejorar mi nivel de Vida 5 4 3 2 1
7 Tener la seguridad de que no tendré que buscar trabajo en 5 4 3 2 1

otra parte

©
ul
N
w
[N
-

Tener un tipo de tarea del que se beneficien otras personas

N
w
[N}
-

9 Poder tener una buena amistad con mis comparfieros de 5
trabajo

(6]
N
w
[N
-

10 | Poder ejercitar mis dotes de mando y direcciéon

(6]
I
w
[N
-

11 Ganar mucho dinero

12 | Tener la seguridad de obtener un puesto de trabajo en la 5 4 3 2 1
misma empresa u organizacion si concluye el que ya tengo

13 | Contribuir directamente con mi trabajo a que me aumente el 5 4 3 2 1
bienestar de otras personas

14 | Tener muy buenas relaciones con mis compafieros de 5 4 3 2 1
trabajo

15 | Poder planificar y organizar el trabajo de los demas 5 4 3 2 1
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(GE) Ganancias econdmicas items 1,6y 11

(SE) Seguridad items 2,7y 12
(AL) Altruismo items 3,8y 13
(GR) Compairieros y sentirse bien en el items 4,9y 14

grupo de trabajo

(DR) Direccién, oportunidad de dirigiry | items 5,10y 15
organizar

Se miden cinco valores o motivaciones relacionadas con el propio trabajo profesional.
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