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Quetzaltenango, 28 de marzo de 2017.

Ingeniera

Nivia Calderén

Sub Directora Académica
Campus de Quezaltenango
Universidad Rafael Landivar

Estimada Ingeniera
De manera atenta me dirijo a usted para informarle que he concluido la asesoria

de la Tesis titulada, Incentivos monetarios y motivacion laboral (estudio
realizado con colaboradores del area de ventas de empresa productora y
distribuidora de bebidas carbonatadas con sede en Quetzaltenango)
elaborada por la estudiante Shirley Eunice Maldonado Alvarez, quien se
identifica con carné No. 1503412 de la carrera de Licenciatura Psicologia
industrial/Organizacional.

He revisado con mucho interés dicho trabajo, el cual cumple con los requisitos
académicos, metodoldgicos y cientificos, establecidos en la guia de investigacion
~de la Facultad de Humanidades, razén que me conduce a extender dictamen
favorable a efecto de que la estudiante Shirley Eunice Maldonado Alvarez
continte con el tramite correspondiente para la Defensa Privada de Tesis.

Sin otro particular, me suscribo atentamente

Asesora dé Tesis
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Resumen

Los incentivos monetarios se han constituido como una de las ventajas mas efectivas para
motivar a los colaboradores de una empresa, al dar al colaborador un porcentaje significativo
de lo que la compafiia produce a través de su esfuerzo, lo que permite crear en €l un vinculo
filial que se transforma en una fuerza intrinseca que lo lleva a realizar sus tareas y obligaciones

de forma positiva.

Al iniciar esta investigacion se plantea como objetivo general identificar la influencia de los
incentivos monetarios en la motivacion laboral de la fuerza de trabajo que labora en el area de
ventas de una empresa productora y distribuidora de bebidas carbonatadas con sede en
Quetzaltenango. Esta investigacion es de tipo descriptivo y se realiz6 con 49 colaboradores del
area en mencion; la misma esta sustentada por teoria existente tanto de articulos presentados en
diferentes medios virtuales como de autores reconocidos en el area de administracion de

empresas y administracion de recursos humanos.

Al finalizar la investigacion se concluyo que los incentivos monetarios son parte fundamental
de la motivacién de los colaboradores, especificamente del area de ventas, dandoles estabilidad

laboral y proporcionandoles satisfaccion sobre los objetivos alcanzados.

Se recomendd reforzar el seguimiento y acompafiamiento de los jefes inmediatos superiores
para realizar correctos procesos de realimentacion a cada colaborador por el trabajo que realiza
para que el trabajador pueda tener un panorama claro de los objetivos que debe perseguir para

lograr alcanzar las metas de acuerdo a las necesidades de la empresa.



. INTRODUCCION

Los incentivos monetarios consisten en dar al colaborador un porcentaje de acuerdo a las
ganancias obtenidas, establecido previamente por la empresa, para recompensar al trabajador
por las tareas realizadas efectivamente. El brindar este tipo de incentivos busca dirigir los
esfuerzos del personal para lograr las metas establecidas apoyandose del dinero como un
medio de oportunidad para las personas que buscan satisfacer sus necesidades bésicas y

secundarias.

La motivacion es una actitud intrinseca de todos los seres humanos que se activa al tener una
razon precisa para alcanzar una meta o una recompensa. Dentro de la sociedad la motivacion
juega un papel importante ya que basicamente constituye un metodo de supervivencia que se
usa para escalar posiciones y satisfacer necesidades. Se dice que una persona que logra
culminar un ciclo motivacional se siente auto-realizada y es méas productiva. Llegar a la
autorrealizacion es un proceso que incluye satisfacer diferentes areas de la vida y para el efecto
de este estudio se tomara inicialmente la relacion entre los incentivos monetarios y la

motivacion laboral.

Un trabajador que labora para una empresa busca inicialmente la estabilidad financiera que se
consigue al devengar un salario; con este puede satisfacer sus necesidades basicas y el
colaborador buscara su permanencia dentro de la organizacion. Sin embargo, al recibir un
incentivo extra como recompensa de una accion realizada de forma efectiva, aumenta en él la

motivacion para mantener la calidad en el trabajo y su eficiencia como empleado.

Sucede lo contrario cuando las empresas unicamente buscan que el colaborador aumente su
efectividad en el trabajo sin reconocerlo por las metas alcanzadas y superadas. Desde esta
perspectiva, al colaborador no le causa ningun efecto positivo o0 negativo el trabajar o0 no para
mantener los estandares organizacionales y esta enfocado prioritariamente en permanecer en el

trabajo con un salario estable para vivir sin dificultades.



Se presentan a continuacion antecedentes de autores sobre la relacion existente entre los

incentivos monetarios y la motivacion laboral.

Batton (2017) en su articulo publicado por la revista La Voz de Houston, hace mencion sobre
que los incentivos a los empleados pueden generar una sana competencia entre los individuos o
grupos de colaboradores dentro de una empresa. Si s6lo un nimero determinado de personas
recibe incentivos basados en el desempefio individual o grupal, eso puede hacer que trabajen
mas duro, si el incentivo es lo suficientemente convincente. Al mismo tiempo, los programas
de comisiones, que son otro tipo de incentivos, pueden estimular al personal de ventas a
trabajar mas inteligentemente y mas duro, porque una parte importante de su salario depende

de los incentivos otorgados por rendimiento.

Ynfante (2008), en su articulo titulado motivacién de los empleados publicado por la revista
electrénica Gestiopolis, describe que los incentivos pueden clasificarse como; financieros y no
financieros; no obstante, seria mas conveniente clasificarlos como competitivos y cooperativos.
Organizar personas en grupos significativos y hacer que trabajen unidos hacia un fin comdn,
origina un mayor aprendizaje en el nivel educativo ademas de una mayor produccion en el
nivel industrial. El término incentivo se utiliza como fuerza propulsora, como un medio para
alcanzar un fin. En la industria suele emplearse el estimulo econémico como medio para
alentar al empleado alcanzar la meta de otra persona, que posiblemente no se sienta interesada
en reducir los costos o en el aumento de la produccion; pero se le puede persuadir de alcanzar
esa meta a través de incentivos. La reclasificacion de los incentivos en competitivos y
cooperativos obedece al hecho de que la competencia requiere que cada individuo realice un
mejor trabajo que el de al lado y la cooperacion requiere que las personas contribuyan con
esfuerzos iguales hacia la obtencion de una meta comin. Tanto la competencia como la
cooperacién no son mutuamente exclusivas, sobre todo cuando los individuos cooperan en

grupos para competir con otros grupos.

Harvard Deusto Bussiness Review (2012) en el articulo sobre La mejor manera de premiar a
tus empleados: Incentivos monetarios explican que a pesar de que las retribuciones no

monetarias son mas utilizadas en la actualidad, estos beneficios se mantienen como la mejor



forma de motivar al colaborador de una empresa. Mencionan también el por qué se debe
estimular econdmicamente a un colaborador aportando las siguientes ideas:
Los incentivos enfocan los esfuerzos de los empleados en metas especificas. Proporcionan una

motivacion que produce importantes beneficios para el empleado y la organizacion.

Los beneficios econdmicos son una forma de distribuir el éxito entre los colaboradores quienes

son los responsables directos de generar las ganancias a la empresa.

Véasquez (2011) en su articulo, ¢Con qué incentivos laborales se puede recompensar a los
empleados? hace referencia a que la mayoria de los jefes y gerentes suelen pensar que los
incentivos para los trabajadores estan basados en el dinero. Estos bonos salariales suelen,
entonces, ser el unico tipo de incentivo que proponen las compafiias. Si bien el dinero puede
ser considerado como incentivo, es una recompensa a corto plazo que no cambia las actitudes

de los individuos.

Ynfante (2008) en el articulo, Los incentivos y la motivacion laboral publicado por la revista
electrénica Gestiopolis los define como aquello que estimula e induce en los colaboradores una
conducta determinada que, generalmente, va encaminada directa o indirectamente a conseguir
los objetivos de: mejor calidad, méas cantidad, menos coste y mayor satisfaccion. En relacion a
los incentivos monetarios Ynfante describe que este tipo de motivacion genera en los
colaboradores competencia sana para alcanzar metas a través del trabajo en equipo y la

cooperacion mutua.

Guihard (2016) En el articulo, Programas de incentivos laborales (2014) disponible en la
revista electrénica HSEC, relaciona a los programas de incentivos laborales con estimular el
rendimiento de los colaboradores mediante el uso de recompensas dirigidas a metas
especificas, indica de igual forma que estos programas estan ligados a los colaboradores del
area de ventas de las empresas para alcanzar objetivos cuantitativos y generar compromiso en
la fuerza laboral. Sin embargo, también alude al hecho de que es necesario estipular y

comunicar correctamente los lineamientos para la entrega de la bonificacion o incentivo.



Korstanje (2008) en el ensayo titulado, Los problemas de la sobremotivacion: un enfoque
tedrico, publicado por la revista Psicologiacientifica.com indica que si bien, la motivacion es
inherente a toda la conducta humana, su naturaleza no se encuentra en la satisfaccion de
ciertas necesidades ordenadas racionalmente como supuso Abraham Maslow, ya que parece,
algo ingenuo, en primer lugar, jerarquizar las motivaciones humanas en etapas. Por otro lado,
se ha hecho referencia al reconocimiento social como una de las etapas de la motivacion, no
tuvo en cuenta los distintos intereses individuales en mantener dicha fachada. En otras
palabras, se puede pensar que al reconocer al otro por sus méritos, éste se propondra a actuar
de otra forma; pero este hecho no se debe al estimulo en si, sino al propio interés que es en ese
momento funcional. No tener en cuenta este aspecto o pasarlo por alto, es no comprender los
motivos por los cuales, ante persuasiones de similar magnitud e intensidad a dos grupos, uno

reacciona con gratitud y el segundo de con desconfianza.

Weisman (2014) en su articulo, 2 claves de la motivacion laboral publicado por la revista
Entrepreneur, sugiere que existen dos factores claves que motivan a las personas que se
encuentran en la oficina: la autonomia y la transparencia. Dado que los seres humanos son
criaturas autbnomas por naturaleza si en un ambiente laboral se da esta capacidad se obtendrian

resultados como creatividad y personal motivado al logro.

La transparencia desarrolla niveles mas altos de motivacién y compromiso porque habla
directamente del nivel de confianza en una oficina. Los estudios han demostrado que la

confianza puede relacionarse directamente con los niveles de desempefio financiero.

Soto (2016) en su articulo ¢Qué es la motivacion laboral?, publicado por la revista Gestion.Org
indica que la motivacion laboral es aquello que impulsa a los miembros de la empresa a
intentar conseguir un logro comun o alcanzar metas mediante ciertas acciones. Es resultado de
la interaccion de los individuos con una situacion en la que se combinan procesos psicologicos,
fisiolégicos e intelectuales con el fin de encauzar su energia, dirigir o enfocar su

comportamiento y determinar la continuidad, o cese, de una actividad laboral.



Es, por tanto, una fuerza esencial para que las empresas funcionen y obtengan el maximo
rendimiento mediante su capital humano teniendo en cuenta que éste es uno de los principales
recursos de la empresa. Si se consigue con motivacion que los trabajadores desempefien
satisfactoriamente sus actividades haciéndolo a gusto, sin duda estamos ante una gran

herramienta de trabajo.

Garcia (2010) en el articulo Motivacién laboral ;Qué es y como se ejerce? Publicado por la
revista Coyuntura Econdmica define a la motivacion como aquellos estimulos que guian a las
personas a realizar determinadas acciones. La forma como los individuos reaccionan ante esos
estimulos, obedece a factores como la personalidad, la educacién, el sistema de valores que se
posea. En el campo laboral, el dominio de técnicas de motivacion, debe incluir la tarea de
determinar el origen de las necesidades, deseos y expectativas del equipo humano, ya que este
es el medio para promover el desarrollo personal con miras a mejorar la productividad. Existen
factores que rigen la motivacion laboral dentro de las organizaciones baséndose

especificamente en dos aspectos, los motivadores y los higiénicos.

Motivadores: son los orientados a garantizar la satisfaccion de las personas tanto en el
desempefio de sus labores como en sus propias expectativas, abarcan aspectos como: logros,
reconocimiento, promocion, retos y asignacion de responsabilidades

Higiénicos: tienen gque ver tanto con el contexto donde se desempefia el trabajo como con el
trato que las personas reciben: ambiente laboral, recursos materiales, beneficios sociales,

sueldos, relaciones personales y politicas institucionales.

En el articulo Motivacion Laboral (2012) disponible en la revista electronica Emprendices se
habla sobre la motivacion laboral como una técnica esencial en las empresas, ésta técnica se
basa en mantener a los empleados con un alto estimulo en el cual ellos puedan desarrollar
actitudes positivas, las cuales puedan mejorar su desempefio en el trabajo, se menciona que es
una técnica esencial para las empresas, ya que la presencia de empleados correctamente
motivados para ejecutar lo mejor posible sus funciones y tareas laborales es beneficiosa tanto
para la organizacion, que tendrd mayor probabilidad de obtener mejores resultados, como para

los propios trabajadores, quienes experimentaran un aumento en su calidad de vida laboral, se



puede aclarar que los empleados también resultan beneficiados al encontrarse motivados
satisfaciendo sus necesidades de superacion. Es claro que, para llegar a este estado satisfactorio
tanto para la empresa como para el empleado, es necesario que la empresa implemente
actividades que fomenten un mejoramiento en el rendimiento de los empleados y asimismo
otorgar reconocimientos a aquellos que sobre salgan por su gran esmero, ya que la
capacitacion, el desarrollo profesional y el reconocimiento del trabajo son factores motivadores

de gran importancia para la poblacion de las empresas grandes.

Alcibiades (2011) En el articulo La motivacion laboral, clave en una empresa publicado en la
revista electronica Portafolio, hace referencia a que la motivacion del personal se constituye
como un medio importante para apuntalar el desarrollo de los trabajadores, por ende, mejorar
la productividad en la organizacion, ademas de ser considerada como una de las herramientas
clave para mejorar el ambiente laboral. Para mantener tal grado de compromiso y esfuerzo, las
organizaciones deberan valorar adecuadamente la cooperacion de sus miembros para establecer
mecanismos y estrategias que permitan disponer de una fuerza de trabajo suficientemente
motivada para un desempefio eficiente, que conduzca al logro de los objetivos para generar un
impacto en la entidad y que al mismo tiempo logre satisfacer tanto las expectativas como las

aspiraciones individuales.

1.1 Incentivos monetarios

1.1.1 Definicion

Chiavenato (2011) describe a los incentivos monetarios como los estimulos en forma de pago
que la organizacion da a sus colaboradores a cambio de su contribucion en el trabajo, esfuerzo
y dedicacion. Los incentivos monetarios seran subjetivos ya que su conveniencia varia de

individuo a individuo.

1.1.2 El equilibrio organizacional
Nace de la combinacion entre los incentivos que brinda la empresa al colaborador y las

contribuciones que recibe de parte de los trabajadores.



El equilibrio organizacional se desarrolla en la empresa como un medio de intercambio donde
la empresa da un beneficio y recibe trabajo efectivo a cambio. Este equilibrio funcionara en la
medida que el colaborador perciba que lo recibido es igual o0 mayor a la contribucion exigida
por la empresa. La organizacion sera solvente y seguira existiendo en la medida que el aporte
de los empleados sea suficiente para generar los medios econdmicos necesarios para otorgar

los alicientes.

1.1.3 Enfoques para recompensar personas

Existen dos perspectivas que hacen referencia a las diferentes formas que existen para
recompensar a las personas por el trabajo desempefiado y el logro de objetivos
organizacionales. En el enfoque tradicional predomina el modelo de homo economicus, este
modelo resalta que a las personas Unicamente las motivan los incentivos salariales, econémicos
y materiales. Desde este punto de vista, la remuneracion se explica como un proceso que se
administra de forma rigida e inmutable trabajdndose a través de procedimientos estandarizados
y generalizados de tal forma que abarca a todos los trabajadores sin tomar en cuenta las

diferencias individuales en el desempefio laboral.

Desde otro punto de vista, el enfoque moderno resalta el modelo del hombre complejo mismo
que alude a que las personas se sienten motivadas por una variedad grande de incentivos como
el salario, los objetivos y las metas que se deben alcanzar, la satisfaccion en el puesto de
trabajo como las necesidades de realizacion personal. En este caso, la remuneracion obedece a
procesos personalizados dentro de una politica creada para adaptar las diferencias individuales
de cada persona de acuerdo a su desempefio; esta remuneracion se sustenta en metas y los

resultados que se deben alcanzar.

1.1.4 Remunerar el puesto o remunerar personas

La remuneracion se puede establecer desde dos vias, la primera desde la identificacion del
aporte del puesto a la organizacion y la segunda desde el aporte de los conocimientos y
habilidades de las personas para contribuir con el trabajo y la empresa. En el sistema o enfoque
tradicional, el salario se determina en relacion a la aportacion del puesto sin tomar en cuenta la

forma en la que lo desarrolla el individuo, se puede decir entonces que lo importante es el



puesto, no quien lo ocupa. Por el contrario, el sistema de remuneracion con base en las
competencias laborales de cada colaborador, toma en cuenta los talentos que se deben poseer
para desarrollar una serie de tareas y responsabilidades; en este caso, la remuneracion aumenta
en medida que el trabajador adquiere diferentes capacidades para desarrollar mas actividades

con éxito.

1.1.5 El dinero como motivador

Koontz y Weihrich (2013) explican que el dinero nunca se puede pasar por alto como
motivador. Ya sea en la forma de sueldo, pago por trabajo a destajo (en el que se remunera por
las unidades producidas con cierto nivel de calidad) o cualquier otro tipo como beneficios
econdmicos extraordinarios o bonos, opciones de acciones, seguro de la compafiia o cualquier
otra cosa que pueda darse a las personas a cambio de su desempefio, el dinero es importante.
Como han sefialado algunos autores, este es mas que su valor monetario; también significa,

entre otras cosas, estatus o poder.

1.1.6 Recompensas intrinsecas y extrinsecas

Las recompensas intrinsecas estan formadas especialmente por los sentimientos de logro y
autorrealizacion que se obtienen al alcanzar un objetivo establecido previamente. Estas
recompensas son individuales por lo que dependerdan de cada colaborador. Los
reconocimientos extrinsecos son los mas comunes ya que son palpables tanto para el trabajador
como para la empresa y se manifiestan en forma de dinero a través de planes de incentivos
desarrollados por la empresa para premiar a los empleados que cumplan con los objetivos de

forma eficaz y eficiente.

1.1.7 El pago por méritos como incentivo

Dessler (2009) explica que el pago por méritos es un incremento de sueldo concedido al
empleado basandose en su desempefio individual y difiere de los bonos ya que generalmente
esos forman parte del salario base mientras que la compensacion por mérito es Unica. Es
necesario establecer buenos procedimientos de evaluacion de desempefio para garantizar a los

colaboradores que los resultados obtenidos sean congruentes con el incentivo recibido.



Sin embargo, existen detractores de este sistema de incentivos que alegan que éste puede ser
contraproducente ya que todos los empleados consideran tener un desenvolvimiento superior al
promedio, por lo que obtener un incremento menor puede desmoralizarlos. Por otra parte, si el
incentivo fuese otorgado a todos los trabajadores, sin tomar en cuenta los méritos individuales,
este sistema perderia su credibilidad ya que indicaria a los colaboradores que recibiran un

premio sin importar si su desempefio es bueno o malo.

1.1.8 Compensacion por experiencia y conocimiento

Werther y Davis (2008) explican que los sistemas de compensacion por conocimientos
especializados constituyen un estimulo al empleado para reconocer el esfuerzo que ha llevado
a cabo al adquirir destrezas o conocimientos relacionados con el puesto que desempefia o el
ramo de la empresa. Es importante resaltar que este beneficio no se otorga en relacion a lo que
hace el empleado, sino en lo que puede hacer. De manera diferente a como operan otros
sistemas de incentivos, éste evalla la importancia de un empleado para la organizacion. Al
aplicar este tipo de métodos la organizacion eleva su estandar en factores importantes como la
calidad en los servicios que presta al tener personal calificado y con experiencia; al mismo
tiempo que se reduce la necesidad de contratar mas personal. Al lograr mejor compensacion es
probable también que se disminuya la tasa de ausentismo, asi como la tasa de rotacion del

personal.

1.1.9 Combinacién de incentivos econémicos y no econémicos

Dessler (2009) hace referencia a que la mayoria de las empresas utilizan la combinacién de
incentivos econdmicos y no econdmicos para motivar a sus empleados. De acuerdo a un
estudio realizado, las retribuciones mas utilizadas son las siguientes.

e Reconocimiento del empleado

e Certificados de regalo

e Retribuciones en efectivo

e Programas de capacitacién

e Salario variable

e Incentivos individuales



El esquema de incentivos individuales identifica y bonifica los aportes o desempefios de cada
empleado. Con el incentivo individual es factible observar de manera precisa como se
relaciona la inversion en mano de obra por unidad de produccion, ademas de requerir menos

supervision directa.

1.1.10 Planes de incentivos individuales

Aamodt (2010) indica que los planes de incentivos individuales estan disefiados para que los
niveles altos de desempefio individual sean valiosos en el aspecto econdémico, y la
investigacion es clara al hacer notar que los alicientes monetarios mejoran el desempefio mas
que un salario fijo por hora. Los incentivos individuales ayudan a reducir problemas grupales
como la holgazaneria social. Existen tres problemas principales relacionados con este tipo de
planes. El primero es la dificultad que existe para evaluar el desempefio ya que no solo es
dificil encontrar medidas objetivas, sino que también existe la resistencia del jefe inmediato a
evaluarlo cuando el resultado determine la cantidad de dinero que se entregara.

El segundo problema se enfoca mas en la competencia que se fomenta entre los colaboradores.
La competencia no siempre es mala, pero pocas veces concuerda con la tendencia hacia el
enfoque del trabajo en equipo. Sin embargo, al aplicarlo correctamente, el ambiente de equipo
y los programas de incentivos pueden coexistir y elevar el desempefio. EI tercer problema es
que, para que el plan de incentivos motive de forma eficaz a los trabajadores es esencial que

ellos lo entiendan.

1.1.11 Planes de incentivos para equipos 0 grupos

Dessler (2009) Hace referencia a que este tipo de planes de incentivos son un medio a través
del cual se establece un estandar de produccion para un grupo especifico de trabajo y por el
que sus miembros reciben los beneficios si el grupo supera la norma de produccion. En este
tipo de programas se toma en cuenta el desempefio grupal para conseguir los objetivos
planteados por la empresa y al mismo tiempo fomentar el sentido de cooperacién y unanimidad

entre los trabajadores.
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Como en todo proyecto, existen ventajas y desventajas al momento de la implementacion de un
programa y no es la excepcion con los incentivos. Los métodos de incentivos basados en
equipos refuerzan la planeacion y la solucion de problemas en grupo a la vez que se asegura la
colaboracion. Los incentivos grupales también facilitan la capacitacion pues a cada miembro le
interesa que los nuevos miembros se capaciten lo méas répido posible. La principal desventaja
de este tipo de planes es que, en ocasiones, el salario del trabajador no es proporcional a su
esfuerzo personal ya que los empleados comparten el sueldo del equipo, pero no hacen su

mayor esfuerzo y eso representa un problema para la empresa.

1.1.12 ¢Por qué fracasan los planes de incentivos?

Existen muchas causas por las que los planes de incentivos fracasan. Algunos pueden ser:

La remuneracion por desempefio no reemplaza a una buena administracion. Existe el supuesto
de que la remuneracién por el desempefio motiva a los colaboradores, pero la falta de
motivacion no siempre es la causa de los problemas. Algunos de los factores que obstaculizan
el desempefio son las instrucciones ambiguas, la falta de metas claras, la mala seleccion de
personal y poca capacitacion, la carencia de disponibilidad de herramientas y una

administracion hostil.

Las retribuciones terminan con las relaciones ya que los planes de incentivos tienen la
capacidad de animar a los individuos a trabajar por el propio interés a expensas del trabajo en

equipo.

Las retribuciones socavan la motivacion intrinseca al argumentar que los incentivos
econémicos disminuyen la sensacién de que el individuo estd haciendo un buen trabajo de

manera voluntaria.

1.1.13 Recompensar a los empleados por alcanzar las metas

Aamodt (2010) indica que una estrategia esencial para motivar a los empleados es
proporcionar un estimulo para que cumplan las metas establecidas por la organizacién, al
incluir estos alicientes, las empresas logran en sus trabajadores una amplia variedad de

conductas, incluyendo trabajar tiempo extra y mejorar el desempefio. La base para la

11



aplicacion de estos sistemas de incentivos son los principios de condicionamiento operante

que establece que el colaborador mantendrd un comportamiento que le asegure una

recompensa Yy evitard aquellos que impliquen un castigo. Al determinar la eficacia de los
programas de incentivos se tomaran en cuenta factores tales como:

e Momento de otorgacion del incentivo, ya que segun las investigaciones un reforzador o un
estimulo aversivo es mas eficaz si se presenta inmediatamente después del desempefio de
la conducta. Derivado de esto, si el tiempo que transcurre entre la conducta y la aplicacion
del incentivo es muy largo, su eficacia se debilitara.

e Contingencia de las consecuencias, de no ser posible administrar el incentivo de forma
inmediata, sera necesario al menos, dejar claro al colaborador el proposito de la
consecuencia para que la relacion entre la conducta y el resultado sea claro.

e Tipo de incentivo utilizado, ya que como se explica en la teoria de Maslow, diferentes
empleados tienen distintos valores, razon por la cual los supervisores deben tener acceso a

diferentes tipos de reforzadores y estar capacitados para aplicarlos.

1.1.14 EIl Principio de Premack

Aamodt (2010) propone un método interesante de proporcionar incentivos que cumplan las
necesidades individuales de cada colaborador. Este principio establece que el reforzamiento es
relativo y que se puede reforzar a un empleado con algo que no parezca un incentivo. La
aplicacién de este principio empieza con la construccién de una jerarquia en la que el
empleado tiene el poder de enlistar sus preferencias en relacion a los incentivos que le gustaria

recibir.

Este principio debe ser majeado de forma adecuada para que no resulte costoso, aunque al
utilizar reforzadores, que no incluyan dinero pero que logren motivar al colaborador, se podra
decir que es auto sostenible en medida que el trabajador se sienta satisfecho con lo que hace.
Para lograr la implementacion de este principio se hace necesario conocer los intereses de cada

uno e identificar sus fortalezas y debilidades para no afectar su motivacion intrinseca.
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1.2 Motivacidn laboral

1.2.1 Definicion
Amaru (2009) define la motivacion laboral como un estado psicoldgico de disposicion, interés
y voluntad de perseguir o realizar una tarea 0 meta. Decir que una persona esta motivada en el

trabajo significa que presenta una disposicion favorable o positiva para efectuar el trabajo.

1.2.2 Las diferencias individuales en la motivacion
Chiavenato (2007) indica que entre las personas existen diferentes motivaciones y las
necesidades varian de un individuo a otro lo cual proporciona distintos patrones de
comportamiento. De igual forma, los patrones sociales y las capacidades para lograr objetivos
son diferentes y a esto se debe agregar que con el tiempo cambian las necesidades. Sin
embargo, el proceso que dinamiza la conducta humana es més o menos semejante en todas las
personas ya que el proceso que da lugar a su origen es basicamente el mismo. En este sentido,
existen tres premisas que explican la conducta humana y esta influenciada por:

e La conducta es causada por los estimulos internos o externos. Existe una relacion causal
entre la conducta, la herencia, y el ambiente que influye decisivamente en el
comportamiento de las personas.

e Esta motivada ya que en toda conducta humana existe una finalidad y esta siempre orientada
y dirigida a alcanzar un objetivo especifico.

e Se encuentra orientada hacia objetivos. En todo comportamiento existe siempre un impulso,

deseo o necesidad que se convierten en el motivo de la conducta.

Al tomar en cuenta las premisas anteriores se concluye entonces que la conducta humana no es
espontanea ni se encuentra exenta de finalidad ya que siempre hay un objetivo implicito que la
explica, y aunque el modelo basico de la motivacion sea el mismo en todas las personas, el
resultado puede variar indefinidamente por que dependera de la percepcion del estimulo, de las
necesidades y de la cognicion de cada persona.
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1.2.3 Factores humanos y motivacion

Koontz, Weihrich, y Cannice (2012) establecen que los individuos son mucho mas que un
factor productivo en las organizaciones, ya que pertenecen a los diferentes sistemas sociales de
las empresas, son consumidores de bienes y servicios e influyen de manera vital en la
demanda, y son miembros de familias, escuelas, iglesias, asociaciones industriales y partidos
politicos por lo que es importante tomar en cuenta que se busca motivar a un grupo amplio de
personas con diferentes necesidades y objetivos. En una empresa no todas las necesidades de
los individuos pueden satisfacerse por completo, pero a traves de la comunicacion se pueden

establecer acuerdos que aporten beneficios a las dos partes.

1.2.4 Motivos internos y externos

La motivacién en el trabajo es el resultado de la interaccion entre los motivos internos y los
estimulos que recibe del ambiente exterior, que combinados de forma compleja influyen en el
desempefio del colaborador dentro de la organizacion.

Los motivos internos son propios de cada persona y estos la diferencian de las demés dandole
la capacidad de poder realizar tareas especificas y desarrollar habilidades y comportamientos
individuales. Esta clase de motivos son de indole psicoldgica y fisiolégica que Unicamente se
ven influenciados por factores psicosociales de los grupos o comunidades donde se

desenvuelve y que se reflejan en sus actitudes, valores, intereses y necesidades.

Los motivos externos son los estimulos que la persona recibe del ambiente y que se
manifiestan en forma de objetivos por los que la persona debera trabajar para alcanzarlos.
Estos estimulos estan creados para satisfacer necesidades y despertar sentimientos de interés
que se materializan en recompensas que la persona o en este caso el trabajador desea. EXxisten
diferentes clases de motivos externos, de los cuales se pueden mencionar el trabajo, las

recompensas, los patrones de trabajo, la valoracion del medio social.

1.2.5 Necesidades humanas
El comportamiento humano estd motivado por estimulos internos llamados necesidades que

representan estados de carencia por los que las personas actuan dentro de las mas variadas
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situaciones para satisfacer esos estados. Cuanto mas fuerte sea la necesidad més fuerte seran

los estimulos para satisfacerla.

Al dividir las necesidades humanas resaltan dos tipos, la instrumental y la terminal, las del
primer tipo representan las necesidades que sirven para alcanzar la satisfaccion de otras y
especialmente las de supervivencia. Las del segundo grupo son las terminales y constituyen un

fin en si mismas por lo que al conseguirlas generalmente finaliza la motivacion por alcanzarla.

1.2.6 El ciclo motivacional

Chiavenato (2011) explica que el ciclo motivacional empieza con el surgimiento de una
necesidad en forma de fuerza dinamica que origina un comportamiento. Con el surgimiento de
una necesidad se rompe el estado de equilibrio del organismo que produce un periodo de
tension, insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. Esta etapa lleva al individuo a un
comportamiento o accion capaz de aliviar la tension y liberarlo de la incomodidad. Si la accion
realizada es la correcta se encontrara la satisfaccion a la necesidad y por tanto la descarga de la
tension producida. Satisfecha la necesidad, el organismo vuelve a su estado de equilibrio

anterior.

Durante el ciclo motivacional, la necesidad se satisface y a medida que el ciclo se repite el
aprendizaje y el reforzamiento se vuelve mas eficaz. Sin embargo, no siempre se logra
satisfacer la necesidad durante el ciclo motivacional ya que se puede dar lugar a la
transferencia y pasar ésta a otro objeto, persona o situacion. En este caso, se encuentra con un
obstaculo para la liberacion de la tensién ocasionada y busca un medio indirecto de salida que
puede ser a través de la via psicolégica manifestada en forma de agresividad, descontento,
tensién emocional, apatia e indiferencia mediante la via fisiolégica con sintomas de tension

nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas, entre otros.

1.2.7 Predisposicion del empleado a estar motivado
Aamodt (2010) indica que diferentes psic6logos han postulado que algunos empleados estan
mas predispuestos a estar motivados que otros, es decir, que asisten a la mayoria de trabajos

con una motivacion mas alta. A partir de esto, los investigadores han encontrado tres rasgos de
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diferencias individuales que se encuentran relacionados con la motivacion laboral, éstos son la

autoestima, la tendencia a la motivacion intrinseca y la necesidad de logro.

La autoestima es el grado en el cual una persona se percibe a si misma como valiosa y
respetable. En la década de 1970, se sugirido que los empleados con alta autoestima se
encuentran mas motivados y se desempefian mejor que aquellos que tienen baja autoestima De
acuerdo con la teoria de la consistencia de Korman, existe una correlacion positiva entre la
autoestima y el desempefio. Es decir, los empleados que se sienten bien consigo mismos estan
motivados a desempefiarse mejor en su trabajo que aquellos que no se sienten valiosos e
importantes. La teoria de la consistencia da un paso mas all& en la relacion entre la autoestima
y la motivacion al establecer que los empleados con alta autoestima en verdad desean
desempefiarse a niveles altos y aquellos con baja autoestima desean hacerlo en niveles bajos.
De lo anterior se puede deducir entonces que los empleados se desempefian en niveles

consistentes con su nivel de confianza y aprecio personal.

El otro factor influyente en la predisposicion del colaborador es la motivacion intrinseca, esto
se debe a que las personas que se encuentran interiormente motivadas buscaran desempefiarse
de forma adecuada porque disfrutan el llevar a cabo las tareas asignadas y la satisfaccion de
cumplir con el reto de completar con éxito lo encomendado. Los colaboradores que se
encuentran intrinsecamente motivados no necesitan de incentivos externos para cumplir sus
objetivos y en ocasiones el recibir un pago en compensacion de lo realizado reduce su

satisfaccion.

Por ultimo, se hace referencia, a la teoria que sugiere que los empleados difieren en el grado en
el que se motivan por las necesidades de logro, afiliacion y poder. Los trabajadores que tiene
una fuerte inclinacion al logro, se veran motivados al obtener puestos que implican un reto y
sobre los cuales tienen algun control, por el contrario, los colaboradores que tienen una fuerte
necesidad de afiliacion, buscaran puestos que les permitan trabajar con otros y ayudarles.
Finalmente, los colaboradores con deseo de poder fuerte, se encuentran motivados por puestos

que les permitan influir en otros sin enfocarse tanto en ser exitosos.
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1.2.8 Teorias de la motivacion
De los factores internos que influyen en la conducta humana se da especial atencién a la

motivacidn; de esto se derivan diferentes teorias presentadas a continuacion:

A) Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

Koontz y Weihrich (2013) hacen referencia a la teoria establecida por el psicologo Abraham
Maslow donde presenta a la motivacion como una jerarquia de necesidades que ascendian de
los niveles inferiores a los superiores. Maslow dividi6 estas necesidades y las ordend de tal
forma que satisfacer una necesidad diera las herramientas necesarias para satisfacer la

siguiente.

Las necesidades fisioldgicas basicas para el sostenimiento de la vida humana como el agua, el
alimento, el abrigo y el suefio, mismas que son indispensables para mantener la motivacion de
las personas. La Necesidad de proteccion y seguridad como segunda en la jerarquia para
garantizar a las personas la certeza de no correr peligros que atenten contra su vida ni hacia su

estabilidad integral al asegurar un trabajo, o bienes materiales.

Al ver al ser humano como un ente integral, es necesario tomar en cuenta que también debe
existir la necesidad de aceptacion para que la persona se sienta comoda en una sociedad
inclusiva y forme parte de una comunidad social que le permita desarrollarse en lo familiar, lo
laboral, lo social y lo politico. Ubicada en la cuarta posicion de la jerarquia presentada por
Maslow se encuentran las necesidades de estima. Estas buscan que, posterior a la afiliacion
lograda al ser incluido y aceptado en un grupo, el individuo logre reconocimiento, poder y

prestigio ademas de autoconfianza.
Al final de la jerarquia se encuentra la autorrealizacion como la necesidad mas alta, es en esta

etapa donde se busca demostrar las capacidades que se poseen de forma individual para

maximizar el potencial personal.
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Necesidad de autorrealizaciéon

Mecesidad de reconocimiento

Mecesidades Sociales

MNecesidad de seguridad

Mecesidades fisiologicas

Fuente: Koontz H. y Weihrich H. (2012).

B) Teoria de las expectativas de motivacion
La teoria de las expectativas de motivacion impulsada por el Psicélogo Victor H. Vroom, como
se citd en Koontz y Weihrich (2013) sostiene que las personas se veran motivadas a hacer

cosas para alcanzar una meta si creen en el valor gque tiene y saben que ayudaran a alcanzarla.

Esta teoria establece entonces que la motivacion de las personas para hacer algo estara
determinada por el valor que asignen al resultado, ya sea positivo 0 negativo, de sus esfuerzos

multiplicado por la confianza que tengan en que esos esfuerzos ayuden a conseguir una meta.

La teoria de Vroom reconoce la importancia de las necesidades y motivaciones de los
individuos y se torna realista y congruente al momento de armonizar las metas personales con

las organizacionales.

C) Teoria del establecimiento de metas para la motivacion

El establecimiento de metas claras, si son aceptadas por los miembros de la organizacion, son
motivadoras ya que las personas quieren saber qué se espera de ellas. Sin embargo, se deben
cumplir varias condiciones para que el trabajo realizado con el objeto de alcanzar las metas sea
reconocido, por ejemplo, los objetivos deben ser establecidos de tal forma que sean

verificables, lo cual significa que al final del periodo debe poderse medir si se han logrado y
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hasta qué punto. Las metas deberan ser estimulantes, pero también razonables. Las que son tan

irreales que no es posible alcanzarlas menguan la motivacion, en lugar de reforzarla.

Para incitar la dedicacion al logro de las metas, es esencial una participacion verdadera al
momento de establecerlas. Al crear un ambiente adecuado los colaboradores estaran motivados
para fijar sus propias metas; en este caso el jefe deberd estar preparado para revisarlas y

aprobarlas, al comprobar que estas metas establecidas estén acordes a las organizacionales.

D) Teoria de los dos factores
Aamodt (2010) presenta la teoria de los dos factores de Herzberg para identificar a los dos mas
influyentes en la motivacion laboral. Estos elementos mencionados se dividen en los factores
de higiene que son aquellos elementos relacionados con el puesto pero que no lo involucran en
si mismo y los motivadores que son los elementos laborales que si se relacionan de forma

directa con las tareas y deberes del puesto.

Los factores de higiene son necesarios, pero no suficientes para lograr la total satisfaccion y
motivacion ya que si no se encuentra en un nivel suficiente el empleado estara insatisfecho. Sin
embargo, cuando un componente de higiene se encuentra adecuadamente representado el nivel
de satisfaccion y motivacion sera neutral y Unicamente la presencia de ambos factores puede

brindar motivacion y satisfaccion a niveles aceptables.

Ejemplos de la Teoria de dos factores de Herzberg

Factores de Higiene Motivadores
Pago Responsabilidad
Seguridad Crecimiento
Compafieros Reto
Condiciones de trabajo Estimulo
Politicas de la compaiiia Independencia
Horario Laboral Variedad
Supervisores Logro

control

Trabajo interesante

Fuente: Aamodt, M. (2010).
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D) Teoria de la equidad de la motivacion

Dessler (2009) en su teoria de la equidad de la motivacion plantea que las personas estdn muy
motivadas a mantener un equilibrio entre lo que perciben como sus contribuciones y sus
retribuciones. La misma afirma que si un trabajador percibe una injusticia se desarrollara un

impulso o una tensidn en su mente que lo llevara a reducir o eliminar la inequidad percibida.

Esto generalmente se aplica a las personas que reciben una paga injusta. En lo que respecta a
la remuneracion, el gerente debe tener claro los cuatro tipos de equidad que se presentan a
continuacion.

e La equidad externa se refiere a la diferencia entre la tarifa salarial de un puesto de trabajo

dentro de la empresa y la tarifa salarial del mismo puesto en otra organizacion.

e Laequidad interna que hace referencia a la tarifa salarial de un puesto en comparacion con

otros puestos dentro de la misma empresa.

e La equidad individual que se enfoca en lo justo que puede ser el salario de un individuo
comparado con lo que ganan sus compaferos de trabajo en el mismo puesto o uno similar

al tomar en cuenta el desempefio de cada uno.

e La equidad procesal que se percibe en la justicia con la que se realiza el proceso y los
procedimientos utilizados para la asignacion de los salarios.

Sin embargo, pueden existir problemas con la equidad en relacion al salario por lo que se debe
contar con planes de contingencia para mantener la competitividad externa de la empresa y
salvaguardar la equidad individual de los colaboradores para mantener su motivacion en el
trabajo. El gerente de la empresa utilizara los medios necesarios para este fin y valerse
principalmente de las encuestas salariales, valuaciones de puestos, evaluaciones de desemperio
e incentivos. En este proceso debe involucrarse de forma activa a los trabajadores para que
perciban esa justicia en el proceso y sea de facil aceptacion por ser un procedimiento

transparente.
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El procedimiento para establecer tarifas salariales y asegurar la competitividad externa,

equidad interna y equidad procesal consiste en cinco pasos esenciales

e Llevar a cabo una encuesta salarial para determinar cudnto pagan otras empresas en
puestos similares.

e Determinar el valor de cada puesto de la empresa a través de la valuacion de puestos.

e Agrupar puestos similares en niveles salariales.

e Asignar un precio a cada nivel salarial.

e Ajustar los rangos salariales.

La encuesta salarial pretende determinar los rangos salariales generales, sin embargo, al aplicar
una buena encuesta, se puede determinar tarifas concretas para puestos especificos. Este tipo
de investigaciones se pueden realizar a través de cuestionarios escritos, via telefonica y
anuncios en periodicos. Este tipo de encuestas pueden ser formales o informales, la naturaleza
de la misma dependera del tipo de organizacion y el fin con el que se desea obtener la
informacién. La mayoria de estos instrumentos indagan aspectos importantes sobre el niUmero

de empleados, las politicas de tiempo extra, los salarios iniciales y las vacaciones pagadas.

Posterior a la encuesta salarial se realiza el proceso de valuacion de puestos donde se
determina el valor relativo de un trabajo en relacién a otro. El principio basico de este proceso
es hacer notar que a mayor responsabilidades y obligaciones mas complejas se deben pagar
sueldos mas altos que a aquellos puestos con menos requerimientos. Una vez realizada la
valuacion de puestos, se procede a la organizacion de los puestos en escalafones salariales

compuestos por puestos por un grado de dificultad aproximadamente equivalente.

Cuando se ha realizado la valuacién de puestos y se han organizado de forma equitativa, se
realiza la fijacion del valor salarial a cada escalafon apoyados de la curva salarial que identifica
la relacion existente entre el valor del puesto y el salario promedio pagado por ese puesto a
nivel interno. Concluido este paso se afinan los rangos salariales, que son los diferentes
niveles existentes en cada escalafdn, para que sean congruentes con la equidad que busca la
empresa dando a cada trabajador lo justo por el trabajo que realiza y el tiempo que tiene de

laborar para la misma.
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1.2.9 El modelo situacional de Vroom

Chiavenato (2007) compara la teoria de Maslow con la teoria de Herzberg en donde ambas
reposan sobre la suposicion implicita de que existe una mejor manera de motivar a las
personas, ya sea mediante el reconocimiento de la pirdmide de necesidades humanas, 0 a
través de la aplicacion de los factores motivacionales y el enriquecimiento del puesto. Sin
embargo, la evidencia ha mostrado que las personas reaccionan de distintas maneras, de

acuerdo con la situacién en la que se encuentren.

La teoria de motivacién se restringe exclusivamente a la motivacién para producir, y rechaza
las nociones preconcebidas al mismo tiempo que reconoce las diferencias individuales. De
acuerdo con Vroom, en cada individuo existen tres factores que determinan su motivacion

para producir

A. Los objetivos individuales, es decir, la fuerza del deseo para alcanzar las metas, que
pueden estar comprendidos por el dinero, la seguridad en el puesto, la aceptacion social, el

reconocimiento y el trabajo interesante.

B. La relacion que el individuo percibe entre la productividad y logro de sus objetivos
personales, cuando este representa para él una motivacion. Esto sucede generalmente

cuando el trabajador recibe una remuneracién por su alta produccion.

C. La capacidad del individuo para influir en su propio nivel de productividad, a medida que
cree poder influir en él. En esta parte hay que cuidar que la persona se encuentre realmente
capacitada para desempefiar las funciones porgue de lo contrario no encontrara la relacion

que lo lleve a ser productivo ya que no vera los resultados después de grandes esfuerzos.

1.2.10 Equidad en las recompensas y los recursos

Otro factor relacionado con la motivacién y la satisfaccion en el trabajo es el grado en el que
los empleados perciben el trato justo que reciben. La primera teoria en relacion a este tema es
la teoria de la equidad, que se basa en la premisa de que los niveles de motivacion se

relacionan con la justicia con que se cree que se trata al colaborador en comparacion con otros

22



trabajadores. Si la creencia se basa en un trato injusto, se intenta un cambio de conducta hasta
que la situacion sea equitativa. Existen tres componentes que forman el concepto de justicia

desde esta perspectiva.

A. Entradas o insumos que son aquellos elementos personales que se ponen a disposicion del
trabajo, estos pueden ser el tiempo, el esfuerzo, la educacion, y la experiencia y otros no

tan evidentes como el dinero que se utiliza para llegar todos los dias a la empresa.

B. Salidas o resultados son aquellos elementos que se reciben del trabajo como el pago, los
beneficios, el reto y la responsabilidad, y los menos evidentes como los amigos y los

muebles de la oficina

C. La razon o proporcién entre las entradas y salidas, que se calcula al dividir el valor de la
salida entre el valor de la entrada y se comparan contra las de otros trabajadores para

buscar la equidad entre lo que aportan y lo que reciben de la empresa.

1.3 Contextualizacion de la unidad de andlisis

La empresa productora y comercializadora de bebidas carbonatadas con sede en
Quetzaltenango forma para de una corporacion multilatina fundada en Guatemala en 1885 y
actualmente cuenta con presencia en 18 paises. Actualmente cubre las necesidades de mas de
400 mil clientes en un promedio de 3 veces a la semana, apoyados en tecnologia de punta, un
sistema de preventa altamente efectivo y la segmentacion de clientes. En la regidn occidente
de Guatemala, estos clientes son atendidos por un equipo de ventas cuyo objetivo principal es
cumplir con las metas diarias, semanales y mensuales de la compafila y de esa forma
mantenerse en el mercado pese a la competencia directa con otras empresas productoras de

bebidas carbonatadas.
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Existen empresas que, de acuerdo a su filosofia, el dar incentivos econdmicos a sus
trabajadores significa una pérdida monetaria ya que se refleja como un pago extra al salario
establecido, sin notar que el trabajo que reciben a cambio del incentivo es mayor y més eficaz.
Actualmente las organizaciones emplean alicientes monetarios para motivar a los
colaboradores y obtener una elevacion en la productividad y por ende en las ganancias de la

empresa.

Los incentivos monetarios pueden funcionar de forma positiva 0 negativa, esto dependera
directamente de la forma en la que sean implementados y la aceptacion de parte de los
colaboradores, ya que los mismos deben satisfacer sus necesidades basicas para alcanzar la
autorrealizacion. Sin embargo, la empresa se verd afectada cuando su sistema de incentivos
monetarios no genere en los trabajadores la motivacion necesaria para eficientar sus procesos
de producciéon y aumentar los costos sin devengar mas ganancias. Las empresas que se
dedican a la produccion de insumos para el consumo humano deben fortalecer a su personal
para que el incremento de las ventas sea constante y es por esto que se crean los programas de

incentivos.

El trabajo de venta y colocacion de productos, en un ambiente tan competitivo como la
industria de bebidas carbonatadas, es exigente, se trabaja en la consecucién de metas
establecidas por la gerencia de ventas de la empresa ademas torndndose agobiante y estresante
por las distancias recorridas y las jornadas extenuantes de trabajo; por lo anterior, si los
colaboradores no perciben una retribucidn justa por el trabajo realizado suelen sentirse menos
motivados y dar como resultado una disminucion considerable de la produccién, en este caso

particularmente, mengua de ventas y distribucion del producto.

Para lograr que los beneficios monetarios tengan una incidencia positiva en los trabajadores es
necesario determinar la relacion que existe entre recibir un aporte econémico en forma
proporcional a la tarea que realiza de forma efectiva y la motivacion que se genera en el

colaborador al recibirlo al momento del desempefio de sus labores cotidianas.
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De lo anterior surge la necesidad de responder a la pregunta ¢Cémo influyen los incentivos
monetarios en la motivacion laboral de los colaboradores de la empresa productora y

distribuidora de bebidas carbonatadas con sede en Quetzaltenango?

2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo general

Identificar la influencia de los incentivos monetarios en la motivacion laboral de los
colaboradores de la empresa productora y distribuidora de bebidas carbonatadas con sede en
Quetzaltenango

2.1.2 Objetivos especificos

Identificar los incentivos monetarios que la empresa maneja para motivar a sus colaboradores.
Establecer si existe combinacion de incentivos econémicos y no econémicos.

Determinar si los incentivos monetarios mantienen motivados a los colaboradores del area de

ventas.

2.2 Variables de estudio
e Incentivos monetarios

e Motivacion laboral

2.2.1 Conceptualizacion de variables de estudio

e Incentivos monetarios

Chiavenato (2011) describe a los incentivos monetarios como los estimulos en forma de pago
que la organizacion da a sus colaboradores a cambio de su contribucion en el trabajo, esfuerzo
y dedicacidn. Los incentivos monetarios seran subjetivos ya que su conveniencia varia de

individuo a individuo.

e Motivacion laboral
Amaru (2009) identifica la motivacion laboral como un estado psicolégico de disposicion,

interés o voluntad de perseguir o realizar una tarea 0 meta. Decir que una persona esta
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motivada en el trabajo significa decir que presenta una disposicion favorable o positiva para

efectuar el trabajo.

2.2.2 Operacionalizacion de variables de estudio
La operacionalizacién de las variables de estudio se realizé por medio de una encuesta con 14
preguntas cerradas dirigida a los colaboradores de la empresa que laboran en el &rea de ventas

donde se presentan preguntas especificas para determinar la influencia de los incentivos

monetarios en la motivacion laboral.

2.3 Alcances y limites

e Alcances

El estudio se realiz6 con 49 colaboradores del area de ventas de una empresa productora y
distribuidora de bebidas carbonatadas ubicada en Quetzaltenango, quienes dieron respuesta al

instrumento utilizado para la recoleccién de la informacion estadistica.

e Limites
La programacién de reuniones imprevistas de parte de la gerencia de ventas con los
colaboradores, lo que provocO la recalendarizacion de fechas para la aplicacion del

cuestionario.

Se realizo la aplicacion del cuestionario a los colaboradores previos a su salida de las
instalaciones de la empresa para realizar la labor de venta por lo que fue necesario pasar el

instrumento en las primeras horas de la mafiana.

2.4 Aporte
El estudio realizado beneficiara a la empresa al identificar el impacto de los incentivos

monetarios que manejan actualmente y la motivacion laboral de sus colaboradores para crear
nuevos sistemas de incentivos o mejorar los actuales y con ello mantener su posicion como

marca lider en la industria de bebidas carbonatadas.
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A la Universidad Rafael Landivar al incrementar su catalogo de investigaciones realizadas y
cumplir el objetivo de ser una institucién que promueve la investigacién al dar a los estudiantes

las herramientas necesarias para hacerlo.

A los profesionales del &rea de Psicologia Industrial Organizacional al contar con
investigaciones actuales para fundamentar la implementacion de nuevos procesos de

motivacion a través de los incentivos monetarios.
A las empresas de la region Sur Occidental del pais que buscan orientacion a través de estudios

realizados sobre la implementacién de sistemas de incentivos monetarios para generar

motivacion en su fuerza de trabajo.
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I1l. METODO

3.1 Sujetos

La poblacion con la que se realizd este estudio corresponde a una muestra de 49 personas
siendo el 100% de la misma hombres que oscilan entre las edades de 18 a 50 afios en su
mayoria casados, de religiones diversas, originarios de diferentes municipios de
Quetzaltenango y lugares cercanos a la empresa. Los colaboradores que conforman la muestra
trabajan en el area de ventas y tienen asignadas diferentes rutas de venta y distribucion del
producto. Los individuos de esta area trabajan bajo presion para alcanzar las metas impuestas

por la organizacién para el cumplimiento de sus objetivos.

3.2 Instrumento

Para llevar a cabo la investigacion se utilizé una encuesta conformada por un conjunto de 14
preguntas cerradas respecto a las dos variables a medir para encontrar la relacién existente
entre ambas sin perder la congruencia con el planteamiento del problema y los aspectos a

relacionar. La encuesta se plantea de esta forma ya que fue auto-administrada.

3.3 Procedimiento

En el proceso de elaboracién del trabajo de investigacién previo fue necesario:

» Elaborar sumario de tres propuestas en relacion a temas de investigacion para revision y
pre aprobacion de punto de tesis por el area de Psicologia de la Coordinacion de la
Facultad de Humanidades.

» De acuerdo a la evaluacién de los temas propuestos en los sumarios, la terna encargada de
evaluarlos aprobo el tema de mas relevancia y aporte académico a la Facultad.

» Se realizd la investigacion de antecedentes en medios de comunicacion escrita, medios
digitales e investigaciones anteriores con relacion en el tema aprobado.

» Se desarrollé el marco tedrico a través de la investigacion bibliografica con apoyo de
literatura especializada en Administracion de Recursos Humanos y Administracion de
Empresas.

+ Planteamiento del problema.
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Se establecié el método de investigacion, los instrumentos a utilizar y el proceso de
administracion de la encuesta.

Se realizé el proceso de disefio y validacion del instrumento a utilizarse.

Se solicitd la autorizacion correspondiente a la empresa para la aplicacion del instrumento
y se acordd la fecha para el trabajo de campo con los colaboradores.

Aplicacion del instrumento de investigacion.

Se realizo la tabulacion de los datos obtenidos para su posterior operacionalizacion e
interpretacion estadistica.

Con la realizacion del proceso estadistico se procedié a dar a conocer los resultados
obtenidos con base en la informacion recabada en las encuestas.

Se procedié a la realizacion de la discusién de los resultados, donde se confrontd lo
expuesto por los diferentes autores mencionados en el marco teérico con los resultados
obtenidos en la investigacion y reconocer las diferencias en las variables de estudio.

Con base a los resultados obtenidos, operados e interpretados se procedio a la elaboracion
de una propuesta conformada por diferentes estrategias para el equilibrio entre motivacién
e incentivos.

Se realizaron las conclusiones del trabajo de investigacion basadas en los resultados
obtenidos de la investigacion realizada.

Se elaboraron las recomendaciones correspondientes a partir de las conclusiones del
trabajo de investigacion.

Se estructuraron los anexos correspondientes.

Entrega del informe final para las correcciones pertinentes por parte de la terna evaluadora

de tesis.

3.4 Tipo de investigacién, disefio y metodologia estadistica

De acuerdo con Achaerandio (2010) el enfoque cuantitativo es deductivo y plantea un

problema que establece relaciones entre variables. Es importante observar que, en este

enfoque, los fendmenos, grupos y objetos que se estudian pueden ser observados y medirse

realmente. La investigacion cuantitativa es objetiva e imparcial y emplea procedimientos

rigurosos al recolectar los datos y analizarlos. El disefio descriptivo examina sisteméaticamente
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y analiza la conducta humana personal y social en condiciones naturales y en el ambito

familiar, en la comunidad, en el trabajo, en lo politico, entre otros.

La estadistica a utilizar sera significacion y fiabilidad de proporciones aritméticas en muestras
independientes, la que permite elaborar conclusiones sobre el fendmeno de investigacion o el

problema al que se busca solucién.

e Significacion y fiabilidad de las proporciones
e Significacion

Nivel de confianza

N.C.=95% —— Valor Z=1.96

Error tipico de las proporciones

p= p*q
N
Razon critica de la proporcién

RC = Comparacion del nivel de confianza con RC

Razon critica > < nivel de confianza 1.96

e Fiabilidad
Nivel de confianza
N.C.=95% —— ValorZ=1.96

Error tipico de las proporciones

p=|p*q
N

Error muestral

E = Nivel de confianza 1.96 * Intervalo confidencial

IC=P+E
P-E
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IV. ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en el desarrollo del trabajo de campo,
donde se utilizé una encuesta de 14 preguntas cerradas con el objetivo de determinar la
influencia que tienen los incentivos monetarios en la motivacion laboral; la misma fue
aplicada a 49 personas siendo el 100% de la misma hombres que oscilan entre las edades de
18 a 50 afios en su mayoria casados, de religiones diversas, originarios de diferentes
municipios de Quetzaltenango y lugares cercanos a la empresa productora y distribuidora de

bebidas carbonatadas.

Los resultados obtenidos demuestran que la investigacion realizada es significativa en un
71.43% siendo esta la relacion que existe entre los incentivos monetarios y la motivacion
laboral de los colaboradores encuestados. Por otro lado, el porcentaje de fiabilidad de la
investigacion corresponde a un 53.57% en proporciéon a la muestra de 49 personas que se

sometieron a la encuesta.

Se presentan los resultados de los aspectos clave relacionados con los incentivos monetarios y
la motivacion laboral a través de una tabla de datos de significacion y fiabilidad acompafiadas
de gréficas circulares.

1. ¢En los ultimos 6 meses ha recibido su familia los beneficios de los premios monetarios

que obtiene por alcanzar sus objetivos laborales?

Cuadro No. 1
Respuesta F %
Si 49 100%
No 0 0%
Total 49 100%

Fuente: Trabajo de campo (2016)
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El 100% de los colaboradores encuestados afirmo que su familia ha recibido beneficios de los
incentivos econdmicos que percibe al cumplir con los objetivos de ventas establecidos por la

empresa.

2. ¢Lereconocen los resultados obtenidos por el trabajo que realiza en la empresa?

Cuadro No. 2
Respuesta F %
Si 47 96%
No 2 4%
Total 49 100%

Fuente: Trabajo de campo (2016)

Grafica No. 1

m Sl

= NO

Fuente: Cuadro No. 2

De acuerdo a la pregunta le reconocen los resultados obtenidos por el trabajo que realiza, 96%
de los encuestados refieren que si se les reconoce y el 4% restante manifiestan que no se

reconoce el trabajo realizado.
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3. ¢Considera que esta alcanzando las metas personales que se propuso a través del trabajo

que realiza y los resultados que obtiene?

Cuadro No. 3
Respuesta F %
Si 49 100%
No 0 0%
Total 49 100%0

Fuente: Trabajo de campo (2016)

El 100% de los colaboradores encuestados afirmo que si estd alcanzando las metas personales
que se propuso a través del trabajo que realiza en la empresa de bebidas carbonatadas

apoyados de los resultados que obtienen.

4. ¢Recomendaria a un amigo trabajar en esta empresa?

Cuadro No. 4
Respuesta F %
Si 49 100%
No 0 0%
Total 49 100%

Fuente: Trabajo de campo (2016)

Los resultados obtenidos en esta interrogante muestran que el 100% de las personas

encuestadas si recomendarian a un amigo trabajar para la empresa de bebidas carbonatadas.
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5. ¢Considera que tiene oportunidad de desarrollo dentro de la empresa al prepararse y dar
resultados positivos en su puesto de trabajo?

Cuadro No. 5
Respuesta F %
Si 48 98%
No 1 2%
Total 49 100%

Fuente: Trabajo de campo (2016)

Grafica No. 2
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2%

Fuente: Cuadro No. 5

De acuerdo a la pregunta realizada, los resultados obtenidos son: 98% de los encuestados
refieren que si tienen oportunidad de desarrollo y el 2% indica que no tienen la oportunidad de
desarrollarse.
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6. ¢Rechazaria otra oferta de trabajo con condiciones similares (Salario, horario, lugar, otro)

por permanecer en la empresa?

Cuadro No. 6
Respuesta F %
Si 42 86%
No 7 14%
Total 49 100%

Fuente: Trabajo de campo (2016)

Grafica No. 3

m Sl

Fuente: Cuadro No. 6

Los resultados obtenidos en la pregunta anterior demuestran que el 86% de los colaboradores
si rechazarian otra oferta laboral en condiciones similares para permanecer en la empresa y el
14% no rechazarian la oportunidad de hacer un cambio de empresa.
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7. ¢Siente que participa proponiendo mejoras en su puesto de trabajo para que éste sea mas

efectivo?

Cuadro No. 7
Respuesta F %
Si 48 98%
No 1 2%
Total 49 100%

Fuente: Trabajo de campo (2016)

Grafica No. 4

m Sl

= NO

Fuente: Cuadro No. 7

De los 49 colaboradores encuestados, el 98% respondieron que si sienten una participacién

activa proponiendo mejoras en sus puestos de trabajo y el 2% indican que no.
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8. ¢Le gustaria colaborar en otras actividades organizadas por la empresa?

Cuadro No. 8
Respuesta F %
Si 47 96%
No 2 4%
Total 49 100%

Fuente: Trabajo de campo (2016)

Grafica No. 5
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Fuente: Cuadro No. 8

Los resultados obtenidos en esta pregunta demuestran que el 96% de los colaboradores tienen
disposicion a participar en otras actividades organizadas por la empresa y el 4% no esta

dispuesto.
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9. ¢Conoce la mision de su empresa?

Cuadro No. 9
Respuesta F %
Si 49 100%
No 0 0%
Total 49 100%

Fuente: Trabajo de campo (2016)

Los resultados obtenidos en esta interrogante muestran que el 100% de las personas

encuestadas si conocen la mision de la empresa.

10. ¢Conoce la vision de su empresa?

Cuadro No. 10
Respuesta F %
Si 49 100%
No 0 0%
Total 49 100%

Fuente: Trabajo de campo (2016)

Los resultados obtenidos en esta interrogante muestran que el 100% de las personas

encuestadas si conocen la vision de la empresa.
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11. ¢ Conoce los valores de su empresa?

Cuadro No. 11
Respuesta F %
Si 49 100%
No 0 0%
Total 49 100%

Fuente: Trabajo de campo (2016)

Los resultados obtenidos en esta interrogante muestran que el 100% de las personas

encuestadas si conocen los valores de la empresa.

12. ¢Recibe realimentacion del trabajo realizado y de sus resultados obtenidos por el trabajo

que realiza?
Cuadro No. 12
Respuesta F %
Si 48 98%
No 1 2%
Total 49 100

Fuente: Trabajo de campo (2016)
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Grafica No. 6

w Sl

Fuente: Cuadro No. 12

A la pregunta ¢ Recibe realimentacion del trabajo realizado y de sus resultados obtenidos por el
trabajo que realiza? EI 98% de los colaboradores indica que si la recibe y el 2% afirma que no
recibe realimentacidn sobre su trabajo.

13. ¢ Conoce sus metas diarias, semanales y mensuales?

Cuadro No. 13
Respuesta F %
Si 49 100%
No 0 0%
Total 49 100%

Fuente: Trabajo de campo (2016)

Como respuesta a esta pregunta el 100% de los colaboradores encuestados respondieron que si
conocen sus metas diarias, semanales y mensuales.
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14. ; Se fija metas personales para alcanzar sus objetivos del mes?

Cuadro No. 14
Respuesta F %
Si 49 100%
No 0 0%
Total 49 100%

Fuente: Trabajo de campo (2016)

Como respuesta a esta pregunta el 100% de los colaboradores encuestados respondieron que si

se fijan metas personales para alcanzar sus objetivos del mes.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

En la actualidad las organizaciones se encuentran en una busqueda constante de las mejores
formas de incentivar a sus colaboradores para maximizar el potencial de cada uno de ellos en
el &rea de trabajo que ocupen. De esta forma se ha identificado que en el &rea de ventas los
incentivos monetarios son parte fundamental en el cumplimento de los objetivos empresariales
y el desarrollo de su recurso humano. Algunos autores destacan la importancia de esta clase de

incentivos.

Chiavenato (2011) describe a los incentivos monetarios como los estimulos en forma de pago
que la organizacion da a sus colaboradores a cambio de su contribucién en el trabajo, esfuerzo
y dedicacion. De igual forma indica que los incentivos monetarios seran subjetivos ya que su

conveniencia variara de individuo a individuo.

Por lo anterior, en la presente investigacion se plante6 como objetivo general identificar la

influencia de los incentivos monetarios en la motivacion laboral.

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos a través del trabajo de campo realizado
con los colaboradores del area de ventas de una empresa productora y distribuidora de bebidas
carbonatadas con sede en Quetzaltenango por medio de una encuesta de 14 preguntas cerradas
para identificar la influencia de los incentivos monetarios en la motivacion laboral; de este
modo se confrontaron los resultados con los elementos tedricos que dan forma al tema

incentivos monetarios y motivacion laboral.

De acuerdo con los resultados generales obtenidos en el presente estudio, se identifico que el
principal incentivo que reciben los colaboradores es el econémico. Koontz y Weihrich (2013)
explican que el dinero nunca se puede pasar por alto como motivador. Ya sea en forma de
sueldo, pago por trabajo a destajo o cualquier otro tipo de beneficios econdémicos
extraordinarios o bonos, acceso a producto a un menor precio de venta o cualquier otra cosa
que pueda darse a las personas a cambio de su desempefio. Para poder establecer este tipo de

incentivo se hace necesario establecer criterios para la aplicacion del mismo.
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Dessler (2009) explica que el pago por mérito es un incremento de sueldo concedido al
trabajador basandose en su desempefio individual; para la aplicacion de este criterio es
necesario establecer buenos procedimientos de evaluacion de desempefio para garantizar al
colaborador que el incentivo recibido sera congruente con el resultado obtenido. Al comparar
los resultados de la pregunta 1 y 2 con la teoria, el 100% de los colaboradores indicd que ha
recibido premios monetarios por alcanzar sus objetivos y en simultaneo su familia percibe los

beneficios del mismo.

Dessler (2009) hace referencia a que la mayoria de las empresas utilizan la combinacién de
incentivos econdmicos y no econémicos para motivar a sus empleados. De acuerdo con la
respuestas de la pregunta No. 2 los incentivos que reciben son premios en efectivo,
remuneraciones extras por alcanzar objetivos especificos y producto gratis. De igual forma el
colaborador también recibe incentivos no econdmicos tales como, premiaciones como

empleado del mes, menciones en reuniones y reconocimientos publicos por metas alcanzadas.

Chiavenato (2007) indica que un factor relacionado con la motivacion y la satisfaccion en el
trabajo es el grado en el que los empleados perciben el trato justo que reciben. La primera
teoria en relacion a este tema es la teoria de la equidad, que se basa en la premisa de que los
niveles de motivacion se relacionan con la justicia con que se cree que se trata al colaborador
en comparacién con otros trabajadores. Si la creencia se basa en un trato injusto, se intenta un
cambio de conducta hasta que la situacion sea equitativa. Al confrontar la teoria con los
resultados, se identifica en las respuestas obtenidas en la pregunta No. 4 que el 100% de los
colaboradores si recomendaria a un amigo trabajar en la empresa y de acuerdo a sus
comentarios se percibe que es una empresa sostenible, estable y emprendedora que brinda la
oportunidad de tener un crecimiento profesional con un salario y ambiente laboral acorde a los
objetivos personales de cada uno de sus colaboradores, mismo que le permite lograr la

identificacion de sus colaboradores con la mision y vision de la empresa.

Chiavenato (2007) indica que entre las personas existen diferentes motivaciones y las
necesidades varian de individuo a individuo, lo cual proporciona distintos patrones de

comportamiento. Con base en esto, podemos decir que la motivacion en el trabajo es el
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principal factor al responder la pregunta ¢Rechazaria otra oferta de trabajo con condiciones
similares? Ya que el hecho de rechazar o no depende directamente del momento que atraviese
el individuo, los patrones sociales que lo rodeen y a las necesidades que debe cubrir. Koontz,
Weihrich y Cannice (2012) establecen que los individuos son mucho mas que un factor
productivo en las organizaciones por lo que es importante tomar en cuenta a la hora de motivar
que se estd trabajando con un grupo amplio de personas con diferentes necesidades y
objetivos. En contraposicion con los resultados obtenidos en la pregunta No. 4, la interrogante
No. 6 demuestra que el 14% de los colaboradores estarian dispuestos a aceptar otra oferta de
trabajo en condiciones similares lo que deja entrever que, aunque la empresa les esta
proporcionando los incentivos correspondientes, el trabajo no estd satisfaciendo sus

necesidades.

Aamodt (2010) hace referencia a que el grado de motivacion varia en relacion a las
necesidades de logro, afiliacion y poder. En el cuestionamiento No. 8 se les preguntd a los
colaboradores si les gustaria colaborar en otras actividades organizadas por la empresa y el
96% de los encuestados respondio de forma positiva. La participacion de los colaboradores de
una empresa en las diferentes actividades que se proponen dentro de la misma responde
directamente a la motivaciéon que tenga el colaborador y la identificacion con la compafiia.
Partiendo de esto, se refleja que los empleados que buscan participar de estas actividades
tienen una fuerte inclinacion a buscar afiliacion, buscando puestos y oportunidades que les

permitan trabajar con otros y ayudarles.

Koontz y Weihrich (2013) Proponen la teoria del establecimiento de metas que consiste
basicamente en el establecimiento de metas claras, mismas que si son aceptadas por los
miembros de la organizacion, son motivadoras ya que las personas quieren saber qué se espera
de ellas. Sin embargo, se deben cumplir varias condiciones para que el trabajo realizado sea
reconocido, por ejemplo, los objetivos deben ser establecidos de tal forma que sean
verificables, lo cual significa que al final del periodo debe poderse medir si se han logrado y
hasta qué punto. Las metas deberan ser estimulantes, pero también razonables. Las que son tan

irreales que no es posible alcanzarlas menguan la motivacion, en lugar de reforzarla.
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Para incitar la dedicacion al logro de las metas, es esencial una participacion verdadera al
momento de establecerlas. Al crear un ambiente adecuado los colaboradores estaran motivados
para fijar sus propias metas; en este caso el jefe deberd estar preparado para revisarlas y

aprobarlas, al comprobar que estas metas establecidas estén acordes a las organizacionales.

La teoria de las expectativas de motivacion impulsada por el Psicologo Victor H. Vroom como
se citd en Koontz y Weihrich (2013) sostienen que las personas se veran motivadas a hacer
cosas para alcanzar una meta si creen en el valor que tiene y saben que ayudaran a alcanzarla.
Esta teoria es congruente cuando se logra la armonia entre las metas personas con las
organizacionales; Por otro lado, la constitucion de metas para la motivacion es uno de los
aportes mas significativos dentro de las empresas ya que el colaborador constantemente estara
renovado esas metas y logrando objetivos que puedan ser verificables por sus superiores y de
esta forma alcanzar los incentivos previamente establecidos por la empresa. Las preguntas 12,
13 y 14 de la encuesta que respondieron los colaboradores reflejan que es importante el
seguimiento y acompariamiento de parte de los jefes inmediatos de cada colaborador para que
se trabaje en conjunto y armonia y se logre asi la consecucion de los objetivos planteados.
Asimismo, los colaboradores indican que existe el establecimiento de metas personales como

estrategia para alcanzar los objetivos mensuales respecto a las ventas.
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VI. CONCLUSIONES

Los incentivos monetarios tienen influencia en la motivacion de los colaboradores,
especificamente del area de ventas, dandoles estabilidad laboral y proporcionandoles

satisfaccion sobre los objetivos alcanzados.

La empresa combina incentivos econdmicos y no econdmicos para reconocer a todos
aquellos colaboradores que alcancen los objetivos planteados por la organizaciéon. De
acuerdo a las respuestas obtenidas en la encuesta los incentivos monetarios que la empresa
ofrece a sus trabajadores se encuentran premios en efectivo, remuneraciones extras por
alcanzar objetivos especificos y el acceso a obtener producto gratis, de igual forma
manejan incentivos no econémicos como son reconocimiento como empleado del mes,

menciones en reuniones y reconocimientos publicos por el buen trabajo desempefiado.

Los incentivos monetarios generan motivacion en los colaboradores ya que tanto ellos
como sus familias gozan de los beneficios econdmicos que percibe por alcanzar sus metas

de venta.
Los colaboradores tienen una fuerte identificacion con la empresa de acuerdo a lo

expresado por los mismos en la encuesta, dando como resultado que sus esfuerzos estén

enfocados en permanecer dentro de la misma.
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VIl. RECOMENDACIONES

Dar seguimiento a los colaboradores para conocer cuales son sus necesidades actuales y
poder crear desde este panorama un plan de incentivos que se acople tanto a las

necesidades del trabajador como a las de la empresa.

Fortalecer los programas de motivacion que la empresa maneja para lograr la
sensibilizacion de la persona, reconozca los beneficios que recibe de parte de la empresa, y

asi lograr los resultados esperados de acuerdo a las metas establecidas.

Reforzar el seguimiento y acompafiamiento de los jefes inmediatos superiores para realizar
correctos procesos de realimentacion a cada colaborador por el trabajo que realiza para que
el trabajador pueda tener un panorama claro de los objetivos que debe perseguir y lograr

alcanzar las metas de acuerdo a las necesidades de la empresa.
Implementar un plan de capacitacion para que los colaboradores obtengan las herramientas

necesarias para llevar a cabo procesos de planificacion de metas a corto, mediano y largo

plazo y de esta forma puedan brindar aportes significativos a los objetivos de la empresa.
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Anexo 1

PROPUESTA DE PLAN DE ACCION PARA EL FORTALECIMIENTO DE LA MOTIVACION DE LOS COLABORADORES DEL AREA DE VENTAS
EMPRESA PRODUCTORA Y DISTRIBUIDORA DE BEBIDAS CARBONATADAS CON SEDE EN QUETZALTENANGO

Introduccion:

La motivacion y la actitud son dos conceptos fuertemente ligados al comportamiento humano dentro de las organizaciones y es uno de los temas mas trabajados por las diferentes
unidades encargadas de capacitar y formar al talento humano que las conforma. La motivacion y la actitud determinan el éxito de una empresa en temas especificos de clima
organizacional, evaluacion del desempefio y seguridad industrial. Intervenir la motivacién no consiste unicamente en dar un aliciente econémico o no econémico; es necesario que al
brindar incentivos a los colaboradores sean congruentes con el desarrollo organizacional que se esta propiciando y los objetivos estratégicos planteados por la empresa.

Justificacion:

Desarrollar la motivacion de los colaboradores generara un impacto permanente en la forma de realizar las labores destinadas a cada uno de los puestos, reflejandose directamente en
los resultados obtenidos al finalizar el periodo de gestion de cada una de las metas previamente establecidas. La motivacion en el colaborador se activara de forma intrinseca pero sera
palpable en los resultados presentados por el mismo; derivado de esto se aprovecha el sistema de incentivos elegido para reconocer al colaborador y reforzar positivamente las
actitudes implementadas.

Objetivo General:

Lograr un impacto positivo en la motivacion de cada colaborador que forma parte de la fuerza de ventas de la empresa productora y distribuida de bebidas carbonatadas con sede en
Quetzaltenango.

ObjethOS Especificos:

Guiar al colaborador hacia el comportamiento esperado por la empresa a través del encuentro con el sentido del trabajo y la razén de ser del mismo.
2 Crear un sentimiento de pertenecia hacia una empresa que los escucha y recompensa sus esfuerzos.
3 Desarrollar un clima organizacional sano apoyado en la actitud y la motivacién de cada colaborador.

Generalidades del Programa:

Modelo N-A-D como propuesta de intervencion en la motivacion. Goldman K. (2011)

Componente |El modelo de intervencion en la motivaciéon N-A-D surge de la necesidad de clasificar los estimulos motivadores e intervenirlos considerando tres instancias de
del programa |diagnéstico y accion que se resumen en el modelo NAD siglas de Nivelar, Apoyar y Desarrollar. Este modelo permite identificar las falencias organizacionales en
cuanto a motivacion y equidad en el trabajo para desde ahi partir a un cambio significativo que mejore y aumente la motivacién y por ende el desarrollo
organizacional.

Lugar Sala de juntas departamento de ventas, Sede Quetzaltenango

Equipo de Recursos Humanos

Participantes Autoridades y jefes de unidad del departamento de ventas.

Metodologia a|Para mayor facilidad en la comprensién de los temas a desarrollar se propone trabajar de acuerdo a la estructura organizacional del area de ventas ya que esto
utilizar: facilitara la toma de decisiones para la implementacion del plan de accion.

Cafionera

Insumos a |Computadora
utilizar Hojas

Lapiceros




Programa de desarrollo del Plan:

Identificacion de los aspectos fisicos
(espacio, horarios, turnos) que afectan la
motivacion

desarrollar sus funciones de
manera "normal”

Pasos Temas Principales Objetivo Fecha Responsable
Introduccion al Origen del método Identificar los niveles en los que Departamento de Recursos
se pueden clasificar los estimulos viernes 05 de mayo de 2017 Humanos / Departamento de
Modelo N-A-D Instancias de diagnéstico y accion motivadores Ventas
Reconocimiento dlelI)entt()jrno inmediato del Reconocer la situacion actual de
colaborador
o . . los colaboradores y generar
. Identificacion de la equidad en las relaciones i yg , Departamento de Recursos
Primer Paso -N- acciones para lograr un estandar .
. humanas . . Viernes 12 de mayo de 2017 Humanos / Departamento de
Nivelar minimo que les permita

Ventas

Segundo Paso -A-
Apoyar

Identificacion de las necesidades de los

colaboradores. (En este caso se puede

apoyar de la piramide de motivacion de
Maslow)

Determinar el apoyo que se le
otorgara al colaborador y las
condiciones que se deberan
cumplir para obtenerlo. Con esto
se desarrolla la motivacion y el
compromiso en el colaborador.

Viernes 19 de mayo de 2017

Departamento de Recursos
Humanos / Departamento de
Ventas

Tercer Paso -D-

¢Como lograr el desarrollo del colaborador
en la empresa?

Desarrollo personal y motivacion

Identificar las diferentes formas
en las que el colaborador se
puede desarrollar dentro de la
organizacion y de forma personal

Departamento de Recursos

de Accion

Establecimiento de indicadores para
evaluacion de resultados

motivacion en los colaboradores

L Viernes 26 de mayo de 2017 Humanos / Departamento de
Desarrollar para lograr una motivacion
I Ventas
intrinseca mostrada en forma de
agradecimiento y actitud positiva
al trabajo.
Unificacion de criterios por area

Finalizacion del Plan | establecimiento de fechas para inicio de implementar el plan de accion Departamento de Recursos
acciones para el fortalecimiento de la Viernes 1 de junio de 2017 Humanos / Departamento de

Ventas
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Anexo 2

Universidad
Rafael Landivar

Tradicion Jesuita en Guatemala

Campus de Quetzaltenango

Licenciatura en Psicologia Industrial Organizacional

ENCUESTA

1. Objetivo:

El propdsito de la presente encuesta es colaborar con la realizacién de un trabajo de tesis de la
carrera de Psicologia Industrial/Organizacional de la Facultad de Humanidades de Universidad Rafael

Landivar, Campus de Quetzaltenango.

2.

Instrucciones
Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa con la que mas se identifique
marcando con una "X" la respuesta que corresponda. Tome en cuenta que no hay respuestas buenas
o malas. Toda la informacién obtenida se manejard de forma confidencial por lo que se agradece

responder con sinceridad.

3. Informacion general:

Puesto que ocupa dentro de la empresa:

Edad: 18 a 25 afos 26 a35afos__ 36 o mas afios

Sexo:

EstadoCivil:

Aios de laborar en la empresa:

Facultad de Humanidades

0 a5 afios: 6 a 10 afios: 11 a 15 afos: 15 o mas afios.

No. PREGUNTAS Sl NO

1 ¢En los ultimos 6 meses ha recibido su familia los beneficios de los premios

monetarios que obtiene por alcanzar sus objetivos laborales?
2 éLe reconocen los resultados obtenidos por el trabajo que realiza en la
empresa?

Si su respuesta es SI ¢CoOmo?

3 Considera que esta alcanzando las metas personales que se propuso a

través del trabajo que realiza y los resultados que obtiene?

4 é¢Recomendaria a un amigo trabajar en esta empresa?
éPor qué?

5 éConsidera que tiene oportunidad de desarrollo dentro de la empresa al

prepararse y dar resultados positivos en su puesto de trabajo?
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6 ¢Rechazaria otra oferta de trabajo con condiciones similares ( Salario,
horario, lugar, otro) por permanecer en la empresa?

7 éSiente que participa proponiendo mejoras en su puesto de trabajo para
gue éste sea mas efectivo?

8 éLe gustaria colaborar en otras actividades organizadas por la empresa?

9 éConoce la misién de su empresa?

10 éConoce la visidn de su empresa?

11 éConoce los valores de su empresa?

12 éRecibe realimentacién del trabajo realizado y de sus resultados obtenidos
por el trabajo que realiza?

13 ¢Conoce sus metas diarias, semanales y mensuales?

14 ¢éSe fija metas personales para alcanzar sus objetivos del mes?
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Anexo 3

Informacion general de personas encuestadas

Rango de Edad de Colaboradores

H18a25afios M26a35afios M 260 mas afios

Geénero de Colaboradores

0%

B Masculino ®Femenino
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Estado Civil de Colaboradores

H Soltero ® Casado

Afos de laborar en la empresa

2% 0%

HO0a5afios M6allOafios MW1lal5afos M15afioso mas
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Anexo 4

Tabla de resultados estadisticos

No. | Item F % P q ‘p E LI LS Rc | Signi. [Fiable
1 Sl 49 | 100 | 1.00 | 0.00 | 0.17 | 0.33 | 0.67 | 1.33 | 5.88 S Sl
NO 0 0 0.00 | 1.00 | 0.17 [ 0.33 | 0.67 | 1.33 [ 0.00 NO | NO
5 Sl 47 96 | 0.96 [ 0.04 [ 0.03 | 0.06 | 0.90 | 1.01 | 33.93 Sl Sl
NO 2 4 0.04 | 096 | 0.03 [ 0.06 [-0.01 0.10 1.44 Sl NO
3 Sl 49 | 100 | 1.00 | 0.00 | 0.17 | 0.33 | 0.67 | 1.33 | 5.88 S Sl
NO 0 0 0.00 | 1.00 | 0.17 [ 0.33 | 0.67 | 1.33 [ 0.00 NO | NO
4 Sl 49 | 100 | 1.00 | 0.00 | 0.17 | 0.33 | 0.67 | 1.33 | 5.88 Sl Sl
NO 0 0 0.00 | 1.00 | 0.17 [ 0.33 | 0.67 [ 1.33 [ 0.00 NO | NO
5 Sl 48 98 | 098 [ 0.02 [ 0.02 | 004 | 094 | 1.02 | 4850 Sl Sl
NO 1 2 0.02 | 098 | 0.02 [ 0.04 [ -0.02 [ 0.06 1.01 Sl NO
6 Sl 42 86 | 0.86 [ 0.14 [ 0.05 | 0.10 | 0.76 | 0.96 | 17.15 Sl Sl
NO 7 14 1014 | 086 | 005 | 0.10 [ 0.04 | 0.24 | 2.86 Sl Sl
7 Sl 48 98 | 098 [ 0.02 [ 0.02 | 0.04 | 094 | 1.02 | 4850 Sl Sl
NO 1 2 0.02 | 098 | 0.02 [ 0.04 [ -0.02 [ 0.06 1.01 Sl NO
8 Sl 47 9 | 0.96 [ 0.04 [ 0.03 | 0.06 | 0.90 | 1.01 | 33.93 Sl Sl
NO 2 4 0.04 | 096 | 003 [ 0.06 [-0.01 0.10 1.44 Sl NO
9 Sl 49 | 100 | 1.00 | 0.00 | 0.17 | 0.33 | 0.67 | 1.33 | 5.88 Sl Sl
NO 0 0 0.00 | 1.00 | 0.17 [ 0.33 | 0.67 [ 1.33 [ 0.00 NO | NO
10 Sl 49 | 100 | 1.00 | 0.00 | 0.17 | 0.33 | 0.67 | 1.33 | 5.88 Sl Sl
NO 0 0 0.00 | 1.00 | 0.17 [ 0.33 | 0.67 | 1.33 [ 0.00 NO | NO
11 Sl 49 | 100 | 1.00 | 0.00 | 0.17 | 0.33 | 0.67 | 1.33 | 5.88 Sl Sl
NO 0 0 0.00 | 1.00 | 0.17 [ 0.33 | 0.67 [ 1.33 [ 0.00 NO | NO
19 Sl 48 98 | 0.98 [ 0.02 [ 0.02 | 0.04 | 094 | 1.02 | 4850 Sl Sl
NO 1 2 0.02 | 098 | 0.02 [ 0.04 [ -0.02 [ 0.06 1.01 Sl NO
13 Sl 49 | 100 | 1.00 | 0.00 | 0.17 | 0.33 | 0.67 | 1.33 | 5.88 Sl Sl
NO 0 0 0.00 | 1.00 | 0.17 [ 0.33 | 0.67 [ 1.33 [ 0.00 NO | NO
14 Sl 49 | 100 | 1.00 | 0.00 | 0.17 | 0.33 | 0.67 | 1.33 | 5.88 Sl Sl
NO 0 0 0.00 | 1.00 | 0.17 [ 0.33 | 0.67 [ 1.33 [ 0.00 NO | NO

Fuente: Trabajo de campo (2016)
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