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Resumen

El presente estudio tiene como objetivo comparar a un grupo de trabajadores de una entidad
financiera, que ha participado en programa de charlas motivacionales respecto a otro grupo de la
misma entidad financiera que no ha participado en el programa, se realiz6 una investigacion de
tipo cuasiexperimental y para analizar los resultados se utilizé la estadistica cuantitativa mediante
la calificacion de la escala fueron las medidas de tendencia central, el estudio se llevo a cabo con
una muestra de 20 colaboradores con mas de un afio de trabajar para la institucion y que estén
comprendidos entre los 20 y 40 afios, que participan en el programa de charlas motivacionales y
20 colaboradores con mas de un afio de trabajar para la institucion y que estén comprendidos entre
los 20 y 40 afios, que no participan en el programa de charlas motivacionales. Se utiliz6 el test
psicométrico MPS (Escala de motivaciones Psicosociales) que segun Fernandez (2009) es una
escala que fue disefiada, para apreciar la estructura diferencial y dindmica funcional del sistema
motivacional del sujeto con base a cinco componentes de la conducta, para lo cual se solicito la
autorizacion de las autoridades correspondientes, se impartieron las charlas al grupo seleccionado,
se evaludé a los colaboradores que participaron en la charla y al grupo seleccionado que no
particip0, se tabularon los datos para obtener los resultados, se compararon, se realizo la discusion
de los resultados obtenidos de la investigacion, se plantearon las conclusiones y recomendaciones

y se realizo la presentacion del informe final de la investigacion



1. INTRODUCCION

Hoy en dia, las empresas se proponen objetivos y metas las cuales les ayudan a ser
competitivas dentro del ambito que se desarrollen, es muy bien sabido que el personal de una
empresa, es su principal recurso; por lo tanto, es necesario que se cuente con el mejor. La
motivacion laboral es muy importante para poder lograr los objetivos y metas de una empresa, sin

tener contratiempos.

Se considera que la motivacion es el impulso que lleva a una persona o0 en este caso
empleado a que elija y realice acciones que se le presentan en determinadas situaciones de su vida
personal y laboral, cuando se ponen en practica estas acciones, pueden proveer progreso y ayudar
a alcanzar los objetivos que la empresa tenga pues sera un impulso para el empleado para buscar

situaciones que mejoren los aspectos de su vida.

Muchas empresas estan conscientes de la importancia de mantener a su personal motivado,
esto para lograr no solo que su personal trabaje, sino que ademas, lo haga bien, y han buscado
distintos métodos para lograrlo, uno de ellos es a través de incentivos no monetarios, tales como
las charlas motivacionales, las cuales tienen como objetivo principal potenciar en los empleados
su rendimiento laboral, dentro de estas charlas, se toman temas como, la orientacion a resultados
(objetivos), la orientacion a la innovacién, orientacion al liderazgo, orientacion a las relaciones,

etc.

Las charlas motivacionales promueven una atmosfera de union, compromiso y hermandad
en los empleados que participan, lo cual genera un valor agregado a las relaciones interpersonales
de los mismos, teniendo un impacto positivo en el clima organizacional, estas charlas pueden
realizarse en distintos lugares, donde los participantes se sientan cobmodos y deben ser impartidas
por personal capacitado para ello, esto con el objetivo de que su contenido sea aprovechado por

los asistentes.
Existen estudios previos nacionales e internacionales sobre la presente investigacion, a
continuacion se mencionan algunos:

Vargas (2010) realiz6 un estudio de tipo experimental que muestra el reciente problema

que afecta al departamento de Call Center de una Institucion Financiera; el volumen de retiros



que se han presentado en los Gltimos meses lo cual ha generado el incremento de rotacion del
personal. El objetivo principal del estudio fue establecer la efectividad del programa motivacional
basado en incentivos no monetarios para disminuir el nivel de rotacion de un call center de una
institucion financiera. Para esto elabor6 el programa apoyado en incentivos no monetarios que
manifestd diferentes dindmicas orientadas a fomentar varios aspectos laborales propios de la
organizacion. Tomo en cuenta la totalidad de los agentes telefonicos para que los resultados fuesen
de mayor validez y confiabilidad. Utilizé como instrumento el indice de rotacion; midiendo el
numero de personas que abandonan sus labores mensualmente, para luego comparar las medias de
los resultados obtenidos cada mes, tomando en cuenta dos meses antes y dos meses después de la
aplicacién. La metodologia estadistica utilizada, fue el calculo de la t de Student para las muestras
relacionadas; asi como las medidas de tendencia central, media, mediana y moda y adicionalmente
la desviacion estandar. Todo esto con el apoyo de Excel y SPSS, (paquete estadistico para las
Ciencias Sociales) también utilizé una encuesta que media las causas de rotacion la cual estaba
dirigida a los jefes y supervisores del departamento. Concluyd que no hay diferencia
estadisticamente significativa en el nivel de rotacidn de un call center de una institucién financiera
antes y después de implementar un programa de incentivos no monetarios, asi como también que
los incentivos no monetarios adecuados para continuar aplicAndolos son: incentivos de

reconocimiento, incentivos recreativos e incentivos de desarrollo y capacitacion.

En la tesis de tipo descriptiva postulada por Gonzalez (2011) que tuvo como objetivo
establecer los factores que influyen en la motivacion de los trabajadores del departamento de
Servicio al Cliente. Para tal efecto, tomd como muestra al personal del departamento de Servicio
al Cliente de una empresa transnacional dedicada al transporte de carga conformado por 17 sujetos
cuyas edades estdn comprendidas entre 20 y 40 afios de edad. A dichos sujetos les aplico el
cuestionario de Escala de Motivaciones Psicosociales que consta de 173 enunciados con respuestas
de dos alternativas para obtener los resultados. El propoésito fue la obtencidén de informacion
relacionada a los factores que tienen mayor importancia en los trabajadores de la organizacion.
Para el analisis estadistico de los resultados utilizd medidas de tendencia central con base a cada
uno de los factores y a través de gréaficas realizo la presentacion. Concluy6 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, observo que las necesidades



primarias estan satisfechas y el aspecto econdémico no es el principal factor de motivacion.
Recomendo a las gerencias involucradas en este departamento tomar en cuenta la motivacion como
herramienta para el logro de objetivos y metas institucionales, asi como también crear un manual
de motivacion laboral para el departamento en donde se enfoquen en lo que los motiva tanto

intrinseca como extrinsecamente.

Gressi (2012) realiz6 un estudio de tipo descriptivo cuyo objetivo fue establecer la
influencia de los incentivos en la motivacién y productividad. El procedimiento estadistico
utilizado fue la significacion y fiabilidad de la correlacion, para lo cual elaboré un instrumento que
consta de dos boletas, una para medir la motivacion actual de los empleados y la otra para medir
el desempefio actual, dichas boletas contenian preguntas con escala de Likert y preguntas cerradas,
cada boleta contenia 25 preguntas y las respuestas comprendian 4 opciones que iban de 1 a 5
puntos siendo el menor de menos importancia y el mayor de mas importancia. Con base a los
resultados establecio que los incentivos no influyen en la motivacion y productividad. Concluyé
que no existe influencia de los incentivos en la motivacion y productividad. Recomienda proponer
incentivos que marquen un equilibrio entre lo facil y lo dificil, de manera que los empleados para

lograrlos tengan que realizar esfuerzos, pero que sean alcanzables.

En la tesis postulada por Cuesta (2013) cuyo disefio es descriptivo, transversal, de enfoque
cuantitativo y tiene como objetivo establecer la motivacion personal y laboral de los maestros del
programa de intercambio cultural, dicha investigacion fue realizada con empleados que laboran en
una institucién educativa privada de Guatemala. La muestra la conforman 20 docentes extranjeros,
comprendidos entre la edad de 20 — 60 afios, de género masculino y femenino, que desempefian
funciones educativas en una institucion educativa privada de Guatemala. Utiliz6 un instrumento
tipo Escala de Likert de 1-4, dicho instrumento fue elaborado para medir la motivacién de los
docentes expatriados. Los resultados obtenidos muestran que los docentes del programa de
intercambio cultural presentan motivaciones personales y laborales al expatriarse. Los factores que
mas les motiva en el area laboral es la oportunidad de ahorro que pueden tener fuera de su pais,
en el area personal, les motiva considerablemente el desarrollo personal que estos puedan tener,
seguido por la busqueda de un cambio cultural por lo que recomend6 que la institucion educativa

debe contribuir para que los docentes del programa de intercambio cultural cuenten con diferentes



planes de ahorro, tales como acuerdos con instituciones bancarias que les ofrezcan mejores tasas
de interés. Seria también beneficioso contar con capacitaciones que ayuden al desarrollo personal

de los expatriados.

Recinos (2013) realizé un estudio donde estableci6 como objetivo conocer si existe
relacion entre la identificacion laboral y la motivacién de los colaboradores de una empresa textil
de Guatemala, realizé una investigacion descriptiva tipo cuantitativo correlacional, con el fin de
determinar indicadores que influyen en la identificacion de los colaboradores y la estabilidad de
los mismos. El estudio se llevd a cabo en una empresa guatemalteca, la cual cuenta con 28
colaboradores los cuales representan la poblacion total de la empresa. Se utiliz6 como instrumento
un cuestionario tipo Likert con cinco factores: satisfaccion laboral, cultura organizacional,
motivacion, comunicacion y compromiso; dicho instrumento fue realizado por Monroy, Quevec y
Francis (2012) para medir la identificacion laboral; adicionalmente, utiliz6 un instrumento para
medir la motivacion de los colaboradores; creado por Cabrera (2011) este es un cuestionario tipo
Likert con cuatro factores: comunicacién, reconocimiento, satisfaccién y autonomia. Los
resultados muestran que los sujetos estan altamente identificados con la empresa e igualmente
muestran alto nivel de motivacion laboral; sin embargo los resultados permiten concluir que no
existe relacion estadisticamente significativa al nivel de 0.05 entre la identificacion laboral y la
motivacion de los colaboradores de una empresa textil de Guatemala. Recomend6 implementar un
plan de incentivos no monetarios en el cual se incluyan reconocimientos por el buen desempefio
laboral, puesto que esta fue una de las preguntas del instrumento de motivacion en la que se obtuvo
bajo punteo asi como promover y conocer mas acerca de los temas de cultura organizacional,
motivacion, comunicacién, compromiso organizacional y satisfaccion; ya que son factores que

influyen directamente en la identificacion laboral.

Por otra parte, Garcia (2015) en su investigacion de tipo descriptiva realizada en una
institucion educativa privada del departamento de Zacapa y que llevo acabo con 32 docentes de la
institucion cuyos objetivos son poder determinar qué tan satisfechos se encuentran los docentes,
ademas de establecer la manera en que los incentivos monetarios y no monetarios influyen en la
motivacion y también conocer la relacion de la rotacion de personal y la motivacion que tienen los

colaboradores en la realizacion de sus actividades laborales. Para comprobar los resultados realizo



una encuesta con una escala de Likert que constaba de 16 preguntas para que manifestara su sentir
a través de las respuestas. La aplicacion de la encuesta fue realizada de manera individual y
anénima de manera que se pudieran evitar los sesgos de informacion. De acuerdo a los resultados
obtenidos pudo concluir que los docentes se encuentran satisfechos en sus puestos de trabajo y que
los incentivos influyen en su rendimiento laboral en la institucion. Una de las recomendaciones
propuestas para la institucion es generar una politica de incentivos monetarios y no monetarios
para la institucion, para que asi los colaboradores se sientan motivados a realizar sus actividades

laborales en la institucion educativa privada de Zacapa.

Dentro de los estudios realizados en el extranjero sobre el mismo tema se pueden
encontrar:

Corrales (1997) quien realizo6 un estudio en Venezuela, cuyo propdsito fue el disefio de un
programa motivacional que ayudara a mejorar la productividad en la Fabrica de Calzados del
Ejército. La investigacion de tipo descriptivo, se trabajé sobre una muestra representativa. La
recoleccion de datos se realizé a través de un cuestionario disefiado a escala de LIKERT, cuyos
items, fueron elaborados en relacion con las variables de estudio, entrevistas personales no
estructuradas aplicadas a nivel gerencial y operativo de la organizacion, se obtuvo, de esta manera
una informacion mas precisa y confiable. Los resultados encontrados reflejaron que, en relacion a
la motivacion de los colaboradores de la Fabrica de Calzados del Ejército, carecen de politicas de
motivacion, organizacion no remunera a su personal de acuerdo a su rendimiento, son escasos 10s
programas de entretenimiento y recursos de actualizacion, al momento de ocurrir un accidente no
se toman medidas de seguridad y, con respecto a la productividad, se detectdé que existen
diferencias significativas entre la productividad real y la planificada. Se recomend6 que se
establezca un programa de incentivos, que se adecle a cada una de las posiciones en las que se

necesita aumentar la productividad.

Por otra parte, Zelada (2003) realizd un estudio en Bolivia, que tuvo como objetivo
proponer un modelo para la formacion de equipos de trabajo para aumentar la motivacion. Los
sujetos fueron colaboradores de la panaderia Zelada. EI método de estudio fue de tipo cuantitativo
y fue realizado mediante dos diferentes instrumentos; la entrevista y la observacion directa. La

entrevista fue dirigida al personal de ventas y produccion; la cual se basé en preguntas que dieron



a conocer que tan motivados se encontraban los colaboradores y los aspectos que podian cambiarse
para motivarlos. Se llegd a la conclusion de que existen tres factores importantes que los
colaboradores de la panaderia toman en cuenta como su mayor motivacion, su salario, la seguridad
del trabajo, y mejorar en el trabajo que realizan. Se consider6 que la formacion de equipos
funcionales de trabajo, que sean manejados por incentivos que los motivan y objetivos comunes
modificard el comportamiento de los colaboradores para que mejoren tanto laboral como
personalmente. Se recomendd que la implementacién de los equipos podria reducirla posibilidad
de separacion de esos trabajadores e incrementara su productividad para lograr asi el desarrollo de

la empresa.

Begodo (2006) realizé un estudio en Chile acerca de este mismo tema el cual tuvo como
objetivo conocer la relacion entre los conceptos de motivacion en el trabajo y las compensaciones
en las organizaciones actuales. El estudio fue realizado de manera descriptiva y bibliografica en
donde se hizo un analisis de las distintas teorias de motivacion. Como conclusién plante6 que las
compensaciones se relacionan con la motivacion en el trabajo de manera que, correctamente
disefiadas logran influir en la motivacién de los empleados a mostrar mejores desempefios. La
motivacion integral influird en la motivacion en tanto combina estimulos extrinsecos en el caso de
reconocimiento monetario e intrinsecos en el caso de sus componentes intangibles asociados a la
actividad misma y su contexto laboral, por lo que se recomendd implementar un sistema de

compensacion y un programa motivacional segun sean los valores y politicas de cada organizacion.

Asimismo, Gonzalez (2011) realiz6 una investigacidn de tipo descriptivo sobre la gestién
del talento humano y la motivacién del personal en el Instituto Superior Tecnoldgico “Guaranda”.
La recoleccion de datos se efectud a través de entrevistas dirigidas a las autoridades, personal
administrativo y de servicio, encuestas al personal docente y estudiantes de bachillerato y
observacion directa a todo el talento humano de la institucion. El resultado detectado fue la falta
de gestion, escaso liderazgo falta de relaciones humanas, poca comunicacion de las autoridades
con el personal, falta de practica de valores, desinterés por la capacitacion e innovacion de
conocimientos, y por ende escaso compromiso y desmotivacion del Talento Humano que labora
en la institucion. Se concluyd que en la institucion existia un bajo nivel de gestion, practica de

valores, escaso liderazgo y desinterés. Asi mismo, se recomendd implementar un plan de



intervencion, estableciendo estrategias de cambio que fueron socializadas en talleres dirigidos a
autoridades, personal administrativo, de servicio, personal docente y estudiantes de bachillerato,
logrando cumplir el objetivo propuesto, que fue propiciar una motivacion positiva en el Talento

Humano.

Sanchez (2011) realiz6 una investigacion correlacional descriptiva y de campo en la cual
buscd analizar factores motivacionales presentes, como elementos claves para el desempefio
laboral del personal administrativo del Hospital Dr. Adolfo Price Venezuela. Para recolectar
informacion se utilizo la encuesta tipo cuestionario con 39 preguntas cerradas en la escala de
Likert, el instrumento se aplic a 12 de sus colaboradores. Los resultados demuestran que sus
niveles motivacionales se encuentran medianamente satisfechos pues existe un alto indice de
descontento por el personal ya que el ingreso que perciben no les parece acorde con las funciones
que cumplen en los departamentos de Administracién y Recursos Humanos; por lo tanto, concluy6
que los colaboradores no reciben incentivos por realizar sus actividades. Asi mismo, recomienda
promover talleres y actividades recreativas en las cuales esté involucrado el personal de la

institucion.

Por consiguiente, es necesario después de haber mencionado algunos estudios realizados
por investigadores nacionales e internacionales respecto al tema de motivacion, ahora se citan a

diferentes autores que fundamentan la teoria del tema en mencion.

1.1 Motivacion

La palabra motivacion proviene del latin motivus, que significa mover; en otro sentido esta
palabra significa incentivar, energizar o estimular al ser humano para hacer algo, aunque este

estimulo no perdura por mucho tiempo y es sujeto a una situacion especifica.

Chiavenato (2001) define el motivo como aquello que impulsa a una persona a actuar de
determinada manera o, por lo menos, que origina una propension hacia un comportamiento
especifico, este impulso puede ser provocado por un estimulo externo o interno (por medio de
procesos mentales del individuo). La motivacién puede ser diferente segun la persona, pues las

necesidades varian de individuo a individuo y producen diversos patrones de comportamiento; sin



embargo, aunque varien los patrones de comportamiento, en esencia el proceso que los origina es

el mismo para todas las personas. Existen tres premisas que explican el comportamiento humano.

El comportamiento es causado. Existe una casualidad del comportamiento. Tanto la
herencia como el ambiente influyen de manera decisiva en el comportamiento de las personas, el

cual se origina en estimulos internos o externos.

El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano existe una finalidad,
pues el comportamiento no es causal ni aleatorio; siempre esta dirigido u orientado hacia algun

objetivo.

El comportamiento esta orientado hacia objetivos. En todo comportamiento existe un
impulso, un deseo una necesidad, una tendencia, expresiones que sirven para indicar los motivos

del comportamiento.

Por lo tanto, el comportamiento no es espontaneo ni esta exento de finalidad: siempre habra

un objetivo implicito o visible que lo explique.

Necesidad
Estimulo (desg?) > Objetivo
(causa) Tension
Inconformismo

A

Comportamiento

Modelo basico de motivacion
Fuente: Chiavenato (2001). Modelo basico de motivacion. (p. 69)



1.1.1 Jerarquia de las necesidades, segun Maslow

Chiavenato (2001) indica que las teorias de las necesidades parten del principio de que los
motivos del comportamiento humano residen en el propio individuo quien esta consiente de
algunas de sus necesidades y desconoce otras. La teoria motivacional mas conocida es la de
Maslow, basada en la llamada jerarquia de necesidades humanas. Segun Maslow, las necesidades
humanas estan distribuidas en una pirdmide, dependiendo de la importancia e influencia que
tengan en el comportamiento humano. En la base de la pirdmide estan las necesidades elementales
y recurrentes, también llamadas necesidades primarias, en tanto que en la cima se encuentran las

mas sofisticadas y abstractas, también llamadas necesidades secundarias.

Autoreal
zacion

) Necesidades
Autoestima secundarias

Sociales

Seguridad

Necesidades
primarias

Necesidades fisiologicas

Fuente: Chiavenato (2001). Jerarquia de las necesidades humanas, segun Maslow. (p. 72)

Segun Maslow, las necesidades fisioldgicas constituyen el nivel mas bajo de las
necesidades humanas y exigen satisfaccion ciclica y reiterada para garantizar la supervivencia del
individuo, cuando alguna de ella, no puede satisfacerse, domina la direccion del comportamiento
de la persona. Las necesidades de seguridad constituyen el segundo nivel de las necesidades
humanas. Llevan a que la persona se proteja de cualquier peligro real, imaginario, fisico o
abstracto, estan estrechamente ligadas con la supervivencia de la persona. Las necesidades sociales
estan relacionadas con la vida del individuo en sociedad, junto a otras personas. Son las
necesidades de asociacion, participacion, aceptacion por parte de los colegas, amistad, afecto y

amor. La frustracion de estas necesidades conduce, generalmente, a la desadaptacion social y a la



soledad. Las necesidades de autoestima estan relacionadas con la manera de cOmo se ve y se evalta
la persona, es decir, con la autoevaluacion y la autoestima, la necesidad de aprobacion y
reconocimiento social, de estatus, prestigio, reputacion y consideracién. Por ultimo, las
necesidades de autorrealizacion son las necesidades humanas més elevadas; se hallan en la cima
de la jerarquia. Estas llevan a las personas a desarrollar su propio potencial y realizarse como
criaturas humanas durante toda la vida. Solo pueden satisfacerse mediante recompensas intrinsecas
que las personas se dan a si mismas y no son observables ni controlables por los demés. Las

necesidades de autorrealizacion, pueden ser insaciables.

1.1.2 Teoria de los dos factores de Herzberg

Se basa en el ambiente externo y en el trabajo del individuo, segln él, la motivacién de las

personas depende de dos factores:

e Factores higiénicos

Comprenden las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los beneficios
sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision recibida, el clima de las relaciones
entre los directivos y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades existentes,
etc. Cuando estos factores son dptimos, simplemente evitan la insatisfaccion, puesto que su
influencia en el comportamiento no logra elevar la satisfaccién de manera sustancial y
duradera. Cuando son precarios, producen insatisfaccion y se denominan factores de

insatisfaccion, ellos incluyen:

e Condiciones de trabajo y comodidad

e Politicas de la organizacion y la administracion
e Relaciones con el supervisor

e Competencia técnica del supervisor

e Salarios

e Estabilidad en el cargo

e Relaciones con los colegas
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e Factores motivacionales

Tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas y los deberes relacionados con el cargo
en si, cuando estos son Optimos, elevan la satisfaccion de modo sustancial, cuando son
precarios, provocan la pérdida de satisfaccion, por estas razones, se denominan factores de

satisfaccion. Constituyen el contenido del cargo en si e incluyen:

e Delegacion de la responsabilidad

e Libertad de decidir como realizar el trabajo

e Ascensos

e Utilizacion plena de las habilidades personales

e Formulacion de objetivos y evaluacién relacionada con éstos

e Simplificacion del cargo (llevada a cabo por quién lo desempefia)

e Ampliacién o enriquecimiento del cargo (horizontal o verticalmente)

En sintesis, la teoria de los dos factores afirma que:

e La satisfaccion en el cargo es funcion del contenido o de las actividades desafiantes y

estimulantes del cargo: estos son llamados factores motivacionales.

e Lainsatisfaccion en el cargo depende del ambiente, de la supervision, de los colegas y del

contexto general del cargo: éstos son llamados factores higiénicos.

Para introducir mayor motivacion en el cargo, Herberg propone enriquecimiento de las tareas,
que consiste en aumentar deliberadamente la responsabilidad, los objetivos y el desafio de las

tareas del cargo.

Robbins y Coulter (2006) se refieren a la motivacion como los procesos que son responsables
del deseo de un individuo de realizar un gran esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales,
condicionado por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual. Aunque, en

general, la motivacion se refiere al esfuerzo ejercido hacia cualquier objetivo, nos referimos a los
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objetivos organizacionales porque nuestro enfoque esta en el comportamiento relacionado con el
trabajo. En esta definicion se mencionan tres elementos los cuales son: el esfuerzo, los objetivos

organizacionales y la satisfaccion de necesidades.

El esfuerzo es una medida de la intensidad o impulso. Una persona motivada se esfuerza
mucho. Pero es poco probable que los niveles altos de esfuerzo conduzcan a un desempefio laboral
favorable, a menos que el esfuerzo se canalice en una direccion que beneficie a la organizacion.
Por lo cual, debe considerarse la calidad y la intensidad del esfuerzo, este se dirige hacia los
objetivos organizacionales y es congruente con ellos, es la clase de esfuerzo que debemos buscar.

Por ultimo, encontramos a la motivacion como un proceso de satisfaccion de necesidades.

Necesidad - Necesidad Reduccién de la
. . Tension Esfuerzo ) >
insatisfecha satisfecha tension

e Intensidad
® Direccion
e Persistencia

Fuente: Robbins y Coulter (2006). Proceso de motivacion. (p. 393)

Robbins y Coulter (2006) definen que una necesidad es un estado interno que hace que
ciertos resultados parezcan atractivos. Una necesidad insatisfecha crea tension, que un individuo
reduce realizando esfuerzo. Como estamos interesados en el comportamiento laboral, este esfuerzo
de reduccion de la tensién se debe dirigir hacia los objetivos organizacionales. Por lo tanto, en
nuestra definicion de motivacion, esta inherente el requisito de que las necesidades del individuo
deben ser compatibles con los objetivos de la organizacion. Cuando no concuerdan, los individuos
pueden realizar grandes niveles de esfuerzo que sean contrarios a los intereses de la organizacion.
Incidentalmente, esto no es tan raro, ya que muchos empleados dedican mucho tiempo a platicar
con amigos en el trabajo para satisfacer su necesidad social. Hay un gran nivel de esfuerzo, pero
poco se logra en el trabajo. Motivar a los empleados para que logren niveles altos de desemperio

es un problema organizacional importante y los gerentes siguen buscando soluciones.
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1.1.3 Teoria X y teoria Y de McGregor

La teoria X presenta un punto de vista basicamente negativo de las personas pues supone
que los trabajadores tienen poca ambicion, les disgusta trabajar, desean evitar la responsabilidad

y necesitan un control estricto para trabajar con eficacia.

La teoria Y ofrece un punto de vista positivo. Supone que los trabajadores pueden dirigirse
a si mismos, aceptan y realmente buscan tener responsabilidad y consideran el trabajo como una
actividad natural. McGregor creyé que los supuestos de la teoria Y captaban mejor la verdadera

naturaleza de los trabajadores y debian guiar la practica gerencial.

1.1.4 Teoria de la fijacion de metas

La investigacion sobre la teoria de la fijacion de metas aborda aspectos sobre el efecto que
la especificidad de los objetivos, el reto y la realimentacion que tienen en el desempefio. Existe un
apoyo importante para la proposicion de que las metas especificas aumentan el desempefio y que
las metas dificiles, cuando se aceptan, dan como resultado un desempefio més alto que las metas
faciles. Esta proposicion se conoce como la teoria de la fijacion de metas. La intencion de trabajar
hacia el logro de una meta es una fuente importante de motivacion laboral. Los estudios sobre
fijacion de metas han demostrado que metas especificas y desafiantes son fuerzas motivadoras
superiores. Las metas dificiles y especificas producen un nivel de rendimiento més alto que la meta
general de “haz tu mejor esfuerzo”. La especificidad del objetivo mismo actia como un estimulo
interno. Por ejemplo, cuando un representante de ventas se compromete a hacer ocho llamadas de
ventas diariamente, su intencion le proporciona un objetivo especifico a tratar de lograr. Podemos
decir que, siempre que lo deméas permanezca sin cambios, el representante de ventas con un
objetivo especifico superara a alguien mas que opera sin metas o con la meta general de “hacer su
mejor esfuerzo”.

¢Es una contradiccion que la teoria de la fijacién de metas afirme que la motivacion se
maximiza por medio de metas dificiles, en tanto que la motivacién hacia el logro es estimulada
por metas moderadamente desafiantes? No, y nuestra explicacion es doble. En primer lugar, la
teoria de la fijacion de metas se aplica a las personas en general, en tanto que las conclusiones

sobre la motivacion hacia el logro se basan en personas que tienen un nivel alto de necesidad de
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logros. Las conclusiones de la teoria de la fijacion de metas se aplican a los que aceptan y estan
comprometidos con las metas. Las metas dificiles dardn como resultado un desempefio mas alto

solo si se aceptan.

Aunque no podemaos decir que la participacion de los empleados en la fijacion de metas es
siempre deseable, es quiza preferible cuando uno espera resistencia a aceptar retos dificiles. En
algunos casos, las metas establecidas de manera participativa estimularon un desempefio superior;
en otros casos, los individuos se desempefiaron mejor cuando sus gerentes fijaron las metas. Por
altimo, las personas se desempefian mejor cuando obtienen realimentacidn sobre su progreso hacia
sus metas porque ayuda a identificar las discrepancias entre lo que han hecho y lo que desean
hacer; es decir, la realimentacion actla para guiar el comportamiento. Pero no toda la
realimentacion tiene la misma eficacia. La realimentacion generada por uno mismo (cuando el
empleado tiene la capacidad de supervisar su propio progreso) ha probado ser un motivador mas
poderoso que la realimentacion generada externamente. La teoria de la fijacion de metas presupone
que un individuo estd comprometido con la meta, es decir, esta decidido a no disminuir ni
abandonar la meta. EI compromiso ocurre con mayor probabilidad cuando las metas se hacen
publicas, cuando el individuo tiene un centro de control interno y cuando el individuo fija las metas
en vez de que estas le sean asignadas. La autoeficacia se refiere a la creencia de un individuo de
que es capaz de realizar una tarea. Cuanto mayor sea su autoeficacia, mayor sera su confianza en
su habilidad para lograr el éxito en una tarea. Asi que, en situaciones dificiles, descubrimos que
las personas con autoeficacia baja tienen mas posibilidades de reducir su esfuerzo o renunciar por
completo, en tanto que aquéllas con una autoeficacia elevada se esforzaran mas para superar el
reto.

Ademas, los individuos que tienen una autoeficacia elevada parecen responder a la
realimentacion negativa con un aumento del esfuerzo y la motivacion, en tanto los que tienen una
autoeficacia baja reducen su esfuerzo cuando se les proporciona realimentacion negativa. Por
altimo, la teoria de la fijacion de metas se relaciona con la cultura. Esta bien adaptada a paises
como Estados Unidos y Canada porque sus ideas principales se identifican bastante bien con las
culturas norteamericanas. Esta teoria supone que los subordinados son muy independientes (no
tienen un puntaje demasiado alto en la distancia del poder), que los gerentes y empleados buscaran

metas desafiantes (tienen un puntaje bajo en la evasion de la incertidumbre) y que tanto gerentes
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como empleados consideran que el desempefio es importante (puntaje alto en cantidad de vida).
Por lo tanto, no debemos esperar que la fijacion de metas genere necesariamente un desempefio
alto de los empleados en paises como Portugal o Chile, donde las caracteristicas culturales son
diferentes.

Las metas se hacen
publicas

El individuo tiene un centro
de control interno

Metas establecidas por el
individuo

Realimentacién en
Comprometido progreso generado

con el logro por el propio
Motivacién (intencién de |, individuo | Mayor desempefio

Metas

trabajar hacia la meta mas logro de la meta

Cultura nacional

Fuente: Robbins y Coulter (2006). Teoria de la fijacién de metas. (p. 399)

Aceptadas

. Especificas
Q Dificiles
Participacion en

1.1.5 Teoria del reforzamiento

En contraste con la teoria de la fijacién de metas, la teoria del reforzamiento dice que el
comportamiento depende de sus consecuencias. En tanto que la teoria de la fijacion de metas
propone que el objetivo de un individuo es dirigir su comportamiento, la teoria del reforzamiento
argumenta que el comportamiento tiene una causa externa. Lo que controla el comportamiento son
los reforzadores, consecuencias que, cuando se presentan inmediatamente después de un
comportamiento, aumentan la probabilidad de que el comportamiento se repita.

La clave de la teoria del reforzamiento es que ignora factores como los objetivos, las expectativas
y las necesidades. En vez de eso se centra Unicamente en lo que le sucede a una persona cuando
lleva a cabo alguna accion. Esta idea ayuda a explicar por qué las editoriales como Pearson
Educacion incluyen clausulas de incentivos en los contratos de los autores. Si cada vez que un
autor entrega un capitulo completo la empresa envia un cheque por adelantado por futuras regalias,
la persona se siente motivada a seguir enviando capitulos.

Tambien se cree ampliamente que el concepto de reforzamiento explica la motivacion. Segun B.
F. Skinner, la teoria del reforzamiento se puede explicar de la manera siguiente: es mas probable

que las personas participen en los comportamientos deseados si reciben una recompensa por
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hacerlo; estas recompensas son mas eficaces si se proporcionan inmediatamente después de un
comportamiento deseado y el comportamiento que no es recompensado o castigado tiene menos
probabilidades de que se repita. Por medio de la teoria del reforzamiento, los gerentes pueden
influir en el comportamiento de los empleados al reforzar las acciones que consideren deseables.
Sin embargo, como el énfasis es en el reforzamiento positivo, no en el castigo, los gerentes deben
ignorar no castigar, el comportamiento desfavorable. Aunque el castigo elimina el comportamiento
indeseable mas rapido que la ausencia de reforzamiento, su efecto es sélo temporal y puede
producir después mas efectos secundarios desagradables, incluyendo un comportamiento
disfuncional, como conflictos en el lugar de trabajo, ausentismo y rotacion. La investigacion ha
mostrado que el reforzamiento es una influencia importante en el comportamiento laboral, pero no

es la Unica explicacion de las diferencias de motivacion de los empleados.

1.1.6 Disefio de puestos motivadores

Robbins y Coulter (2006) sugieren la creacion de puestos motivadores pues ayudaran a los
gerentes que estan interesados en motivar a los individuos en el trabajo. Es necesario buscar
maneras de disefiar puestos motivadores. Si usted analiza de cerca lo que es una organizacion y
cémo funciona, se daréa cuenta de que esta formada por miles de tareas. Estas tareas, a su vez, se
retnen en empleos. Usamos el término disefio de empleos para referirnos a la forma en que se
combinan las tareas para formar empleos completos. Los trabajos que las personas llevan a cabo
en una organizacion no deben evolucionar al azar. Los gerentes deben disefiar empleos de manera
deliberada y cuidadosa para reflejarlas demandas del ambiente cambiante, la tecnologia de la
organizacion y las destrezas, habilidades y preferencias de sus empleados. Cuando los empleos se
disefian teniendo esto en mente, los empleados se sienten motivados a trabajar con empefio.
¢ Cuéles son algunas opciones que tienen los gerentes para disefiar empleos motivadores?

e Ampliacion del empleo el disefio de empleos se ha concentrado histéricamente en hacer
empleos mas pequefios y especializados. No obstante, cuando los empleos tienen un
enfoque reducido y muy especializado, motivar a los empleados es un desafio real. Uno
de los esfuerzos iniciales para superar los inconvenientes de la especializacion de los
empleos fue la expansién horizontal de un empleo mediante aumento del alcance del
empleo, esto es, el numero de las diferentes tareas que se requieren en un empleo y la

frecuencia con que estas tareas se repiten. Por ejemplo, el empleo de un asistente dental se

16



puede ampliar de tal manera que ademas de realizar la limpieza dental, busque los
expedientes de los pacientes, los archive después de terminar, y limpie y guarde los
instrumentos. Esta opcion de disefio de empleos se denomina ampliacion del empleo. Los
esfuerzos de ampliacion del empleo que se centran Unicamente en aumentar el nimero de
tareas han tenido resultados menos que emocionantes. Como comenté un empleado que
experiment6 un redisefio de empleos de este tipo, “antes tenia un trabajo pésimo. Ahora,
gracias a la ampliacion de empleos, jtengo tres trabajos pésimos!”. No obstante, en un
estudio sobre la manera en que las actividades de ampliacién del conocimiento (la
expansion del conocimiento usado en un empleo) afectaban a los trabajadores se
encontraron beneficios, como mayor satisfaccion, mejor servicio al cliente y menos errores.
Aun asi, la mayoria de los esfuerzos de ampliacion del empleo proporcionaron pocos retos
y escaso significado a las actividades de los trabajadores, aunque si abordaron la falta de

variedad en los empleos muy especializados.

Enriquecimiento del empleo Otro enfoque hacia el disefio de empleos motivadores es la
expansion vertical de un empleo agregando responsabilidades de planeacion y evaluacion,
es decir, el enriquecimiento del empleo. Este aumenta la profundidad del empleo, que
es el grado de control que los empleados tienen sobre su trabajo. En otras palabras, a los
empleados se les confiere poder para asumir algunas de las tareas que cominmente realizan
sus gerentes. Asi, las tareas de un empleo enriquecido deben permitir a los trabajadores
realizar una actividad completa con mayor libertad, independencia y responsabilidad. Estas
tareas también deben proporcionar realimentacion, de manera que los individuos puedan
evaluar y corregir su propio desempefio. Por ejemplo, en un trabajo enriquecido, nuestro
asistente dental, ademéas de la limpieza dental, podria programar las citas y realizar el
seguimiento de los pacientes. Aunque el enriquecimiento del empleo puede mejorar la
calidad del trabajo, la motivacién del empleado y la satisfaccion, la evidencia de
investigacion sobre el uso de programas de enriquecimiento del empleo ha sido poco

concluyente.
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Modelo de las caracteristicas del empleo (MCE) Identifica cinco caracteristicas
principales del empleo, sus interrelaciones y su impacto en la productividad, motivacion y
satisfaccion de los empleados. De acuerdo con el MCE, cualquier empleo puede ser

descrito en cuanto a cinco dimensiones clave, que se definen de la manera siguiente:

o Variedad de destrezas. Grado en el que un trabajo requiere una variedad de
actividades, de manera que un empleado pueda usar diversas destrezas y talentos.

o ldentidad de las tareas. Grado en el que un empleo requiere la terminacion de una
pieza de trabajo completa e identificable.

o Importancia de las tareas. Grado en el que un trabajo produce un impacto
importante en la vida o el trabajo de otra persona.

o Autonomia. Grado en el que un empleo proporciona libertad, independencia y
discrecion considerables a un individuo para que programe su trabajo y determine
los procedimientos que usara para llevarlo a cabo.

o Realimentacion. Grado en el que la ejecucion de las actividades requeridas por un
empleo da como resultado que un individuo obtenga informacion directa y clara
sobre la eficacia de su desempefio.

Aspectos laborales clave

Estados psicoldgicos criticos Resultados personales y

laborales

Alta motivacién laboral

Variedad de destrezas .
interna

Significado
experimentado del
trabajo

Identidad de las tareas

Importancia de las
tareas

Autonomia

Responsabilidad
experimentada por los
resultados del trabajo

Desempefio laboral de
excelente calidad

Realimentacion

Alta satisfaccion con el
trabajo

Conocimiento de los
resultados reales de las
actividades laborales

Bajo nivel de
ausentismo y rotacion

Fuerza de la necesidad de crecimiento del empleado

Fuente: Robbins y Coulter (2006). Modelo de las caracteristicas del empleo. (p. 402)
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El cuadro presenta el modelo. Observe como se combinan los tres primeros aspectos
(variedad de destrezas, identidad de las tareas e importancia de las tareas) para crear un trabajo
significativo. Lo que queremos decir es que si en un empleo existen estas tres caracteristicas
podemos predecir que la persona considerara su trabajo como importante y valioso. Observe
también que los empleos que tienen autonomia dan a su titular un sentimiento de responsabilidad
personal por los resultados, y que si un empleo proporciona realimentacion, el empleado sabra con
cuénta eficacia se esta desempefiando. Desde el punto de vista de la motivacion, el MCE sugiere
que las recompensas internas se obtienen cuando un empleado aprende (conocimiento de los
resultados a través de la realimentacion) que se ha desempefiado bien personalmente
(responsabilidad experimentada por medio de la autonomia del trabajo) en una tarea por la que se
preocupa (significado experimentado a través de la variedad de destrezas, la identidad de las tareas
y la importancia de las tareas). Cuanto mas caractericen a un empleo estas tres condiciones, mayor
sera la motivacion, el desempefio y la satisfaccion del empleado y menor serd su ausentismo y
posibilidad de renunciar. Como muestra el modelo, los vinculos entre los aspectos laborales y los
resultados son moderados por la fuerza de la necesidad de crecimiento individual (el deseo que
tiene la persona de autoestima y autorrealizacion). Esto significa que los individuos con gran
necesidad de crecimiento tienen méas probabilidad de experimentar estados psicoldgicos criticos y
responder de manera positiva cuando sus empleos incluyen aspectos clave mas individuales con
escasa necesidad de crecimiento. Esto puede explicar los resultados mixtos del enriquecimiento
del empleo: los individuos con escasa necesidad de crecimiento no logran un desempefio alto ni
obtienen mucha satisfaccion con el enriquecimiento de sus empleos. EI MCE proporciona una guia

especifica a los gerentes para el disefio de empleos.
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Accion sugerida Aspectos laborales clave

‘ Combinar tareas } A Variedad de destrezas ‘
‘ Crear unidades de trabajo naturales }»b‘ Identidad de las tareas ‘
‘ Establecer relaciones con los clientes } *‘ Importancia de las tareas ‘
‘ Expandir los empleos verticalmente +* ffffff >‘ Autonomia ‘
‘ Abrir canales de realimentacion % 77777777777777777777 ‘{ Realimentacion ‘

Fuente: Robbins y Coulter (2006). Directrices para el redisefio de empleos. (p. 402)

Las siguientes sugerencias, que se basan en el MCE, especifican los tipos de cambios en los
empleos que tienen mas posibilidades de producir la mejoria de cada una de las cinco dimensiones
laborales clave. Dos de estas sugerencias incorporan los primeros conceptos del disefio de empleos
que analizamos (ampliacion y enriquecimiento del empleo), aunque las otras sugerencias también

implican mas que la expansion vertical y horizontal de los empleos.

e Combinar tareas: los gerentes deben reunir las tareas fragmentadas para formar un
modulo de trabajo nuevo y mas grande (ampliacion del empleo) con el proposito de
aumentar la variedad de destrezas y la identidad de las tareas.

e Crear unidades de trabajo naturales: los gerentes deben disefiar tareas que formen un
todo identificable y significativo para aumentar la “propiedad” del trabajo en los empleados
y animarlos a considerar su trabajo como significativo e importante mas que irrelevante y
aburrido.

e Establecer relaciones con los clientes: el cliente es el usuario externo o interno del
producto o servicio con el que el empleado trabaja. Siempre que sea posible, los gerentes
deben establecer relaciones directas entre los trabajadores y sus clientes para aumentar la
variedad de destrezas, la autonomia y la realimentacion.

e Expandir los empleos verticalmente: la expansion vertical (enriquecimiento del empleo)
confiere responsabilidades y controles a los empleados que antes estaban reservados para
los gerentes. Cierra parcialmente la brecha entre los aspectos “operativos” y de “control”

del empleo y aumenta la autonomia de los empleados.
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Abrir canales de realimentacion: permite a los empleados saber qué tan bien se
desempefian en sus trabajos y si su desempefio estd mejorando, se esta deteriorando o
permanece constante. De manera ideal, los empleados deben recibir realimentacion sobre
su desempefio, directamente, conforme realizan sus trabajos, en vez de recibirla de los
gerentes en forma ocasional. Por ejemplo, los viajeros frecuentes de Continental Airlines
otorgan certificados de Orgullo en el Desempefio a los empleados que han sido serviciales.

Después, los empleados pueden cambiar los cupones por mercancia valiosa.

Nelson (1997) indica que uno de los objetivos de los gerentes es obtener lo mejor de los

empleados. La calidad de las relaciones individuales que cada trabajador tiene con sus directivos,

la confianza, el respeto y la consideracion que los jefes prodigan diariamente a sus subalternos es

producto del aspecto “blando” de la gerencia. Con sélo mejorar el ambiente de trabajo, o celebrar

de vez en cuando una reunion para levantar el &nimo de los empleados, los directivos pueden

marcar la diferencia, y conseguir que el personal de lo mejor de si.

Reconocimiento de una labor bien hecha: sera la clave para provocar la satisfaccion de
los empleados. Segun Mitchell Tall, Presidente de Epicure, hoy los empleados buscan
mucho mas que un sueldo; ellos esperan ser tratados como seres humanos, algo que parece
obvio pero que la mayoria de los jefes ain no han comprendido.

Dar algunos consejos y sugerencias: dedicar tiempo al final de un dia especial a celebrar
el logro de un departamento o un hito en la empresa; repartir certificados de reconocimiento
graciosos para reconocer los logros individuales; preparar especialmente la oficina de un
nuevo empleado; expresar agradecimiento a los empleados por las tareas bien hechas;
participar personalmente en las tareas de los empleados; demostrar interés por la persona
que se quiera motivar; cerciorarse de que en la empresa todos tengan la informacion que
necesitan para realizar su trabajo; mostrarse abierto a considerar las opiniones de los
empleados; mantener la conexion de los directivos con los empleados, ya que esto genera
compromiso por parte de ambos.

Facultar a los empleados, darles independencia y autonomia: esto puede generar una

gran oleada de energia en los trabajadores, dando, a su vez, libertad a los supervisores para
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concentrarse en otras tareas. Los empleados facultados y con independencia para actuar y
participar en las decisiones, son empleados que se sienten valorados por la organizacion,
son empleados motivados.

Sugerencias: cuando un individuo realice bien un trabajo asignado, permitir que él mismo
escoja su proxima tarea; siempre que sea posible, dar flexibilidad en el horario de trabajo;
dejar que los empleados de alto rendimiento puedan trabajar en su casa y puedan fijar sus
horarios; etc.

La comunicacion uno a uno: el tnico medio a través del cual se puede mantener unida
una empresa es la comunicacion. En las organizaciones de alto desempefio, cada persona
es un eslabdn en la cadena de comunicacion, y la comunicacion fluye con libertad. Confiar
informacion a los empleados es incluirlos en el proceso de toma de decisiones.
Programas de sugerencias: la mayoria de las empresas norteamericanas poseen un
sistema de sugerencias. Sin importar qué programa se utilice, las sugerencias de los
empleados no so6lo deben ayudar a la compaiiia, sino también a los propios empleados que
las presentan.

Fomentar la creatividad: si los empleados estdn comprometidos con la organizacion
buscardn de manera voluntaria nuevas maneras de resolver y superar problemas.
Lamentablemente, el ritmo apresurado en las empresas no da lugar a que los empleados se
detengan a pensar y crear. Las mejores organizaciones prestan mucha atencion a este punto,
y buscan maneras de dar lugar y estimular el pensamiento creativo en sus empleados.
Capacitacion y desarrollo: las empresas de alto vuelo han llegado a comprender que la
fuerza laboral es su principal activo, y que el crecimiento se debe a la valorizacion que se
le otorga a tal activo. Estas organizaciones reconocen que, tanto ellas como sus empleados
“salen ganando cuando estos ultimos tienen oportunidades de aprender”.

Trabajo interesante y estimulante: si los empleados no pasan de realizar una y otra vez

la misma tarea pueden estancarse.
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1.2 Incentivos y contribuciones

Para Chiavenato (2001) la interaccion entre personas y organizaciones puede explicarse
mediante el intercambio de incentivos y contribuciones ya que los individuos estan dispuestos a
cooperar siempre y cuando sus actividades dentro de la organizacion contribuyan directamente al

logro de sus propios objetivos personales.

Los incentivos o alicientes, son “pagos” hechos por las organizaciones a sus trabajadores
(salarios, premios, beneficios sociales, oportunidades de progreso, estabilidad laboral, supervision
abierta, elogios, etc.) a cambio de las contribuciones, cada incentivo tiene un valor de utilidad que
es subjetivo, ya que varia de individuo a otro, es decir, lo que es Gtil para uno, puede ser inutil para

otro.

Las contribuciones son los “pagos” que cada trabajador hace a la organizacién a la cual
pertenece (trabajo, esfuerzo, dedicacion, puntualidad, asiduidad, esmero, elogios a la organizacion,
etc.) a cambio de los incentivos cada contribucion tiene un valor de utilidad que varia segun la
organizacion: una contribucién de un individuo puede tener gran utilidad para una organizacion y

puede ser totalmente inutil para otra.

Para Nelson (1996) expresar el reconocimiento y recompensar a los empleados ayuda a
conseguir el maximo de ellos. Aunque el dinero es importante para los empleados, lo que realmente
tiende a motivar su buen desempefio y a mejorarlo ain mas, es aquel reconocimiento de tipo
personal que expresa verdadero aprecio por un trabajo bien hecho. La motivacién es ain mas fuerte
la forma el reconocimiento da lugar a una historia que el empleado pueda contar a sus familiares
y amigos por mucho tiempo. Asi mismo presenta las siguientes sugerencias:

e Adecuar la recompensa a la persona, para lo cual deben conocerse las preferencias personales
de cada individuo para recompensarlo de una manera que para él sea realmente satisfactoria.
e Adecuar el premio a lo logrado. El esfuerzo eficaz de un buen desempefio debe tener en cuenta
cuanto significa lo que logro el empleado. Un empleado que concluye un proyecto en el cual
invirtio dos afios, debe ser mejor recompensado que otro al cual le tom6 solo un rato

terminarlo.
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e Ser oportuno y especifico. Para ser eficaces, las recompensas deben ser otorgadas tan pronto
como sea posible después que se logre el desempefio o el resultado esperado. Las recompensas
que se demoran semanas 0 meses no logran motivar a los empleados para que repitan sus

actuaciones.

1.3 Charlas motivacionales:

Las charlas motivacionales buscan lograr la comprension por parte de los empleados, sobre
los factores que ayudan a que la empresa u organizacion cuente con el mejor personal; asi mismo,

busca activar e impactar al personal a alcanzar sus metas y objetivos, asi como los de la empresa.

Busca mejorar los siguientes factores:

o Orientacidn a los objetivos (OO): segun Tea Ediciones (2015), es propia de personas que
dan lo mejor de si mismas frente a tareas de dificultad creciente y que tienen oportunidades

de ponerse a prueba con actividades desafiantes.

e Orientacién a la innovacién (Ol): propia de personas que dan lo mejor de si mismas si

pueden experimentar cosas nuevas o explorar situaciones poco conocidas.

o Orientacién al liderazgo (OL): propia de personas que dan lo mejor de si mismas si pueden

asumir posiciones influyentes, guiar a los deméas y tomar decisiones.

o Orientacién a las relaciones (OR): propia de personas que dan lo mejor de si mismas si

pueden trabajar en grupo y en un buen ambiente y que se ven impulsadas a colaborar.

1.4 Institucién financiera

Las personas en la actualidad necesitan medios que les permitan cuidar su dinero de una
buena manera, asi mismo tratar de hacerlo producir, mantenerlo en un lugar que sea seguro y
accesible. Derivado de esto, surgieron empresas dedicadas a cubrir estas y otras necesidades,

ofreciendo otras opciones tales como préstamos y financiamientos, etc.
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1.5 Grupo Financiero

“Grupo Financiero es una agrupacion de dos o mas personas juridicas que realizan
actividades de naturaleza financiera, de las cuales una de ellas debera ser banco, entre las cuales
existe control comun por relaciones de propiedad, administracion o uso de imagen corporativa, 0

bien sin existir estas relaciones, segun acuerdo, deciden el control comun”.

Los Grupos financieros deben organizarse bajo el control comdn de una empresa
controladora, los grupos financieros estaran integrados por ésta o por mas de las empresas
siguientes: bancos, sociedades financieras, casas de cambio, almacenes de deposito, compafiias
afianzadoras, empresas especializadas en emision y administracion de tarjetas de crédito, empresas
de arrendamiento financiero, empresas de factoraje, casas de bolsa, entidades fuera de plaza o
entidades off Shore y otras que califique la junta monetaria. Cuando el control comun lo tenga la
empresa responsable, los grupos financieros estaran integrados por una o mas de las empresas
mencionadas anteriormente. (Ley de Bancos y Grupos Financieros y Reglamentos, 2002. Articulo
27, pag. 15).

1.5.1 Definicién

Una institucion financiera es un grupo que esta conformado por entidades de crédito, su
principal actividad consiste en la captacion de depdsitos y en la concesion de créeditos, tales como

los bancos y las cooperativas de ahorro y crédito.

En Guatemala, existe una institucién que se encarga de garantizar el dinero que un cliente
confia a un banco, estd es la Superintendencia de Bancos, quien “es el 6rgano que ejercera la
vigilancia e inspeccion de bancos, instituciones de crédito, empresas financieras, entidades

afianzadoras, de seguros y las demas que la ley disponga” (trifoliar SIB, 2010) (sp).

La Superintendencia de Bancos de Guatemala se fundo en el afio 1946, y se describe su
surgimiento en el capitulo X de la primera memoria de labores del Banco de Guatemala,

correspondiente al periodo julio a diciembre de ese mismo afio. Su mision es “Promover la
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estabilidad y confianza en el sistema financiero supervisado”. (Trifoliar SIB, 2010) (s-p). Su vision
es “Ser una institucion de reconocida credibilidad, que realiza una supervision efectiva de las
personas sujetas a su vigilancia e inspeccion, orientada al cumplimiento de estandares
internacionales, que sirva a la sociedad con responsabilidad y transparencia. Con capacidad de
respuesta oportuna, conformada por personal calificado, adaptable al cambio y comprometido con
un servicio de calidad, apoyada en procesos integrados tecnologia y niveles de seguridad
adecuados.” (Trifoliar SIB, 2010) (s-p).

Los objetivos estratégicos de la Superintendencia de Bancos son:

e Lograr que las entidades gestionen con base a riesgos para que se mantengan sanas y
solventes.

e Promover la prevencion efectiva del Lavado de Dinero y Financiamiento del Terrorismo

e Coadyuvar oportuna y efectivamente con la represion de Lavado de Dinero y
Financiamiento del Terrorismo a las instituciones responsables de la misma.

e Proveer a los usuarios de informacion de calidad.

e Mejorar el nivel de satisfaccion de los usuarios respecto de los servicios que presta la SIB.

e Mejorar el nivel de confianza de los usuarios con relacion a la gestion que realiza la SIB.

e Realizar supervision efectiva conforme a estandares.

e Administrar efectivamente la informacion.

e Desarrollar e implementar normativa.

e Atender oportunamente los requerimientos de las autoridades nacionales e internacionales.

e Resolver eficaz y eficientemente los Reportes de Transacciones Sospechosas (RTS)
recibidos de las personas obligadas u otra informacidn que puede ser analizada.

e Proveer informacion util y oportuna en apoyo a las funciones que realiza la Intendencia de
Verificacién Especial (IVE).

e Asegurar la continuidad en la operacion de la SIB.

e Mejorar los procesos para servir eficientemente a los usuarios de la SIB.

e Fortalecer la comunicacion institucional.

e Promover el posicionamiento estratégico de la SIB en el &mbito internacional.
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e Promover una cultura organizativa que apoye la gestion institucional.

e Desarrollar en el personal las competencias necesarias para cumplir con las funciones de
su cargo.

e Gestionar adecuadamente la tecnologia de la informacion y brindar un soporte técnico

efectivo y oportuno.

1.6 Informacidn general sobre la institucion financiera donde fue realizado el estudio

La Institucion Financiera surge como un modelo ejemplar de desarrollo que esta orientado
a promover el bienestar integral principalmente en el area rural de Guatemala. En la actualidad
cuenta con mas de quince mil accionistas directos y mas de un millon de accionistas indirectos,
que pertenecen a diversos sectores sociales y productivos del pais: cooperativas, organizaciones
mayas, garifunas y xincas, micro, pequefias y medianas empresas, asociaciones de mujeres y
colaboradores de la misma institucion financiera. EI 82% de las acciones se encuentran en manos

privadas y el 18% pertenecen al Estado de Guatemala.

Sus primeras actividades de formacion legal se iniciaron en julio de 1997; e inicid
formalmente sus operaciones el 02 de enero de 1998, donde abri6 las puertas de sus agencias
ubicadas en la capital y en el interior del pais.

Cuenta con méas de 13,000 colaboradores dentro de su estructura organizacional distribuidos en
sus mas de mil agencias en todo Guatemala y 14 agencias en Honduras; cuenta con mas de 6,
000,000 de clientes y ocupa unos de los primeros lugares a nivel nacional. La Institucion se ha
caracterizado por no discriminar etnias ni clases sociales en su trato a clientes como a
colaboradores. Es una Institucion diferente que desde su nacimiento ha demostrado que los
servicios bancarios son para todos, llegando a cada rincon de Guatemala y préximamente a otros

paises de América Central.

El trabajo arduo cimentado en valores y principios de fe, ha dado sus frutos en la realizacion
de proyectos de miles de guatemaltecos con quienes se tiene el compromiso de continuar haciendo
lo que mejor se sabe hacer: “construir mas suefios de guatemaltecos necesitados”. (Informacion

consultada en la intranet de la institucién).
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Su mision es: “somos un banco guatemalteco orientado al desarrollo rural integral del pais,
con capital privado y multisectorial con servicio de banca universal y con cobertura nacional,
dirigido al micro, pequefio y mediano empresario, agricultor y artesano”. (Informacion consultada

en la pagina web de la institucion) (sp).

Su visidn es: “ocupar en el pais la posicion de banco lider en el financiamiento del
desarrollo, a través de sus agencias de servicios bancarios ofreciendo un conjunto de productos
que satisfagan las necesidades de sus clientes con rentabilidad justa, sin descuidar la

responsabilidad social”. (Informacion consultada en la pagina web de la institucion) (s-p).

La Institucién Financiera trata de inculcar en sus colaboradores, la orientacion al servicio, el
compromiso consigo mismo, con sus familias y hacia la Institucion. Ademas inculcar una cultura
de sencillez donde el trato hacia los clientes sea el mejor. Los valores por los que se rige la

Institucion son:

e Flexibilidad

e Solidaridad

e Servicio al Cliente
e Entusiasmo

o FEtica

e Responsabilidad Social
e Prudencia

e Confianza

e Identidad Nacional
e Respeto

e Trabajo en Equipo

e Originalidad

La institucion financiera esta constituida por un banco, una aseguradora y una financiera, en el

caso del banco, su area administrativa esta conformada por diez gerencias las cuales son:
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Gerencia de RRHH

Gerencia Financiera

Gerencia de Administracion de Riesgos
Gerencia de Tecnologia y Comunicaciones
Gerencia Administrativa y de Servicios

Gerencia de Micro, Pequefia y Mediana Empresa
Gerencia de Operaciones

Gerencia de Crédito Corporativo

Gerencia de Proyectos

Gerencia de Agencias
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El capital humano dentro de una empresa, es la parte fundamental de la misma, pues a
través de él, es como se llevaran a cabo las distintas tareas necesarias para cada puesto de trabajo.
Si una empresa, no cuenta con el personal adecuado para realizar el trabajo, la empresa no lograra
alcanzar sus objetivos ni cumplir con sus metas propuestas. Es necesario conocer cuéles son los

factores que impulsan a un colaborador a alcanzar los objetivos laborales.

Cuando una empresa no sabe qué es lo que motiva a sus empleados, es mucho mas dificil
ayudar a un buen desempefio laboral, pues podrian estar inconformes con sus condiciones de
trabajo. Hay distintos factores que podrian motivar a los empleados a llevar sus funciones de la
mejor manera, por esto mismo, es muy importante que la empresa conozca cuales son los aspectos

que le motivan a que realicen el trabajo de la mejor manera y de esta manera, ser mas productivos.

Es muy importante tener en cuenta que la motivacion laboral, no puede recaer Unicamente
en el pago de un sueldo, pues existen otros factores que motivan a los empleados, en la actualidad,
se puede encontrar a muchas empresas que no se preocupan por motivar a sus empleados, y por el
contrario, les explotan laboralmente valiéndose de las necesidades de los empleados por conservar
su trabajo y de la falta de oportunidades de conseguir un trabajo digno en el pais.

Es por ello que, las empresas muchas veces se olvidan por completo de la importancia de
la motivacién para que los colaboradores realicen sus tareas de la mejor manera, otras por el
contrario, hacen esfuerzos por tratar de que los colaboradores se sientan a gusto en sus puestos de
trabajo, muy por aparte del sueldo que perciban por realizar el mismo, por lo expuesto

anteriormente, se plantea la siguiente pregunta de investigacion:

¢Existe diferencia en la motivacion laboral de un grupo de trabajadores de una entidad financiera,
que ha participado en programa de charlas motivacionales respecto a otro grupo de la misma

entidad financiera que no ha participado en el programa?
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2.1 Objetivos
2.1.1 Objetivo general

Comparar si existe diferencia en la motivacion laboral entre un grupo de trabajadores de
una entidad financiera que ha participado en un programa de charlas motivacionales y otro grupo

que no ha participado en el programa, de una entidad financiera.
2.1.2 Objetivos especificos

e Determinar los niveles de motivacién en los colaboradores que fueron sometidos al
programa de charlas motivacionales y los que no fueron sometidos al programa.

e Determinar si existe diferencia en el nivel de activacion motivacional entre los
colaboradores que fueron sometidos al programa de charlas motivacionales y los que
no fueron sometidos al programa.

e Determinar si existe diferencia en el nivel de expectativa entre los colaboradores que
fueron sometidos al programa de charlas motivacionales y los que no fueron sometidos
al programa.

e Determinar si existe diferencia en el nivel ejecucidn entre los colaboradores que fueron
sometidos al programa de charlas motivacionales y los que no fueron sometidos al
programa.

e Determinar si existe diferencia en el nivel de valor de los incentivos entre los
colaboradores que fueron sometidos al programa de charlas motivacionales y los que
no fueron sometidos al programa.

e Determinar si existe diferencia en el nivel de satisfaccion entre los colaboradores que
fueron sometidos al programa de charlas motivacionales y los que no fueron sometidos
al programa.

2.2. Hipdtesis

221 (H1)
Existe diferencia estadisticamente significativa a nivel de 0.05 en el nivel de motivacién

laboral entre un grupo de trabajadores de una entidad financiera, que ha participado en un
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programa de charlas motivacionales y un grupo de la misma entidad financiera que no ha

participado en el programa.
2.2.2 (HO)

No existe diferencia estadisticamente significativa a nivel de 0.05 en el nivel de motivacién
laboral entre un grupo de trabajadores de una entidad financiera, que ha participado en programa
de charlas motivacionales y un grupo de la misma entidad financiera que no ha participado en el

programa.
2.3 Variables de investigacion

Variable independiente: grupo de empleados que particip6 en el programa de charlas de

motivacion y grupo de empleados que no participd en el programa de charlas de motivacion.
Variable dependiente: programa de charlas de motivacion

2.3 Definicion de elementos de estudio

2.3.1 Definicién conceptual

e Motivacion: para Chiavenato (2001), sostiene que la motivacion 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.

e Charlas de motivacién: buscan potenciar a los colaboradores y no solamente
entusiasmarlos temporalmente, brindandoles ejercicios y estrategias para aplicar en su vida
y contribuir con el desarrollo integral de la persona a través de una ampliacion de los
recursos personales con los que se enfrenta en el dia a dia por medio del conocimiento,
ejemplificaciones y practicas. Su principal objetivo es que los participantes sean capaces
de mejorar sus expectativas de autoeficacia y de utilizar mecanismos de afrontamiento mas
saludables, impactando no solo su estilo de vida personal sino su desempefio y relaciones

en el trabajo.
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2.3.2 Definicién operacional

Motivacién: derivado que la motivacion es uno de los aspectos mas importantes a tomar
en cuenta en las empresas para que sus colaboradores puedan ser productivos, la presente
investigacion evaluara aspectos considerados importantes tales como: la orientacion a
resultados (OO): que se considera como, la capacidad para actuar con velocidad y sentido
de urgencia cuando son necesarias decisiones importantes para cumplir con sus
competidores o superarlos, atender las necesidades del cliente o mejorar a la organizacion.
Orientacion a la innovacion (Ol): se define como el cambio que lleva consigo una novedad
y como los colaboradores pueden llegar a realizar cambios que introduzcan cosas nuevas a
través de procesos creativos. Orientacion al liderazgo (OL): se define como la
influencia que se ejerce sobre las personas y que permite incentivarlas para que trabajen en
forma entusiasta por un objetivo. Orientacién a las relaciones (OR): el cual indica como un
colaborador puede atento a las relaciones interpersonales y su interés por establecer

relaciones tranquilas y amistosas en el entorno laboral.

Charlas de motivacion: es un programa en el cual, la institucion busca lograr un cambio
en la motivacion de un grupo de sus empleados, para lograr el mejor desempefio en sus
puestos de trabajo y vida personal. Las charlas motivacionales fueron impartidas en
distintas instalaciones por distintos facilitadores, los dias sabados en horas de la mafiana.
No tuvieron ningun costo monetario para los participantes, inicamente para la institucion.
Las charlas fueron impartidas cada tres meses durante todo un afio y abarcaron temas tales
como la innovacion, el compromiso (orientacidn hacia los resultados), el trabajo en equipo

y liderazgo. Existe otro grupo de trabajadores quienes no participaron en dicho programa.

2.4 Alcancesy limites

La presente investigacion pretende determinar si existe diferencia en el nivel de motivacion

laboral entre un grupo de trabajadores de una entidad financiera, que ha participado en programa

de charlas motivacionales y un grupo de la misma entidad financiera que no ha participado en el

programa; sin embargo, no pretende darle seguimiento.
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La investigacion unicamente fue realizada a un grupo de colaboradores de la entidad financiera
que tienen como minimo un afio de participar en el programa, sin tomar en cuenta puestos de
mandos medios y altos que también han participado. La investigacion Unicamente pretende
establecer si existe diferencia entre los grupos evaluados, por lo que los resultados, no pueden ser

generalizado a otras muestras.

2.5 Aportes

Con el resultado que se obtuvo en la investigacion sobre si existe diferencia entre los niveles
de motivacion de los colaboradores que participan en el programa y los que no, se aport6 a la
empresa el conocimiento sobre la efectividad del programa de charlas motivacionales como
método para mantener motivado a su personal y las principales tenencias motivacionales
esenciales para la integracién en el contexto laboral y su implicacion con los objetivos laborales.
Ademas el trabajo de investigacion podra ser utilizado por otras areas dentro de la misma
institucidn, empresas u organizaciones que posean caracteristicas similares y tengan el deseo de
llevar a cabo programas de motivacion a sus colaboradores. Para futuros estudiantes podra ser de

utilidad en la realizacion de trabajos de investigacion en aspectos motivacionales.

La presente investigacion, aporta informacion importante a todos los interesados en conocer
mas sobre la motivacion laboral en las empresas y la manera de como reforzarla por medio de

incentivos no monetarios, como lo son las charlas motivacionales.

De igual manera, se provee informacion de utilidad para la institucion donde se realizo el
estudio, sobre la efectividad de las charlas motivacionales y otros programas que se pueden aplicar

a sus colaboradores con la finalidad de que logren motivarse y satisfacerse.
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I1l. METODO

3.1 Sujetos

Para la realizacion de la presente investigacion la poblacion estuvo conformada por un

grupo de colaboradores del area administrativa de una Institucion Financiera.

Las caracteristicas de los sujetos que participaron en el estudio son las siguientes:

Tabla No. 1
Sujetos Afos de laborar en Edad Programa de charlas
la institucion motivacionales
12 colaboradores Mas de un afio Entre 20 y 45 Si participo
anos
12 colaboradores Mas de un afio Entre 20 y 45 No particip6
anos
Base: 24 sujetos.
Gréfica No. 1
Género

Femenino
46%
Masculino
54%

= Femenino = Masculino

Base: 24 sujetos
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Se observé en la grafica que la muestra es representada por 13 hombres que se refleja con
el 54.00%, y el 46.00% representa a las mujeres, las cuales fueron 11 que participaron. Por lo que,
se concluyo que la mayor parte del personal al cual fue aplicado el Test pertenece al género
masculino, esto podria deberse a que el tipo de trabajo es técnico y en su mayoria, los evaluados

estudian o han estudiado la carrera de ingenieria.

Tabla No. 2
Edad

Media 30.375
Mediana 29.5
Moda 27
Desviacion

estandar 5.306374346
Rango 18
Minimo 23
Maximo 41
Cuenta 24

Base: 24 sujetos

En la presente tabla, se pudo observar que el minimo de edad de los sujetos en general al
que le fue aplicado el Test es de 23 afios y la edad maxima es de 41 afios, obteniendo asi una

desviacion estandar de 5.20 y una media de 30.32.
Tabla No. 3

e Colaboradores que participaron en el programa de charlas motivacionales.

Categoria Caracteristica
Género Masculino / femenino
Rango de edad 20-45 afios
Nivel de educacion Universitario
Tiempo de laborar Mas de un afio
Estudios Ingenieria Industrial / Administracion de
Empresas

Base: 12 sujetos
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La presente tabla muestra los aspectos generales de los sujetos del primer grupo estudiado
en donde se toman en cuenta: género, rango de edad, nivel de educacion, tiempo de laborar para

la institucion y los estudios de la mayoria.

Tabla No. 4

e Colaboradores que no participaron en el programa de charlas motivacionales.

Categoria Caracteristica
Geénero Masculino / femenino
Rango de edad 26-41 afos
Nivel de educacion Universitario
Tiempo de laborar Mas de un afio
Estudios Ingenieria en Sistemas

Base: 12 sujetos

La presente tabla muestra los aspectos generales de los sujetos del segundo grupo estudiado
en donde se toman en cuenta: género, rango de edad, nivel de educacion, tiempo de laborar para

la institucion y los estudios de la mayoria.
3.2 Instrumento

Se utilizo el test psicométrico MPS (Escala de motivaciones Psicosociales) que segun
Fernandez (2009) es una escala que fue disefiada, para apreciar la estructura diferencial y dinamica
funcional del sistema motivacional del sujeto con base a cinco componentes de la conducta
(pluridimensional) que considera basicos. Asimismo para predecir el comportamiento futuro de

los sujetos, sobre todos en el &ambito laboral.

e Informacion demogréfica: esta seccion recopild informacion propia del sujeto evaluado
con el instrumento, la informacion estd compuesta por:
o Edad
o Género

o Estudios
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o Profesién

e Cuestionario: el instrumento que se utiliz6 para esta investigacion consta de 173
enunciados los cuales se clasifican en 3 partes. La primera parte, cada enunciado presento
dos alternativas de respuesta posibles, segun el grado de acuerdo con el contenido de la
frase. La segunda parte, se presentaron incentivos descritos brevemente, en el cual se
elegiré los considerados més importantes en el plano profesional o personal. De ellos se
selecciond el grado de importancia que tienen. Y, en la tercera parte se eligieron los

aspectos que consideraron relevantes y precisar el grado de satisfaccion que le producen.

La interpretacion de cada factor es:

e Nivel de activacion: se considera como el factor motivante o accion activadora de la
conducta. Se trata de elementos impulsores hacia la accion, pero no direccionales. Alude
al estado de alerta o activacion general (arousal) que determina el comportamiento dirigido
a la consecucion de unas metas.

e Nivel de expectativa: anticipacion cognitiva por parte del sujeto acerca de la probabilidad
de alcanzar un éxito (o fracaso) en una determinada tarea. Es la probabilidad percibida de
que haciendo un determinado esfuerzo se alcanzara un determinado incentivo o
recompensa. Existe, pues, una relacion entre incentivo y expectativa, por una parte, y entre
expectativa y nivel de satisfaccion por otra.

e Nivel de ejecucion: cantidad de esfuerzo que un individuo pone en préactica para la
consecucion de unas metas. Desempefio de las tareas en una situacion dada. Relacion entre
el nivel de activacion, el valor de la recompensa y la eficacia.

e Valor de los incentivos: se trata de la valoracion atribuida a hechos, acciones y situaciones
que pueden motivar la conducta. También se puede entender como la importancia que el
sujeto atribuye o concede a ciertos factores externos (p.ej., condiciones ambientales de
trabajo, salario, participacion, politica de la empresa). Los incentivos reforzadores poseen
un valor funcional para el sujeto. Con esta escala se requiere conocer el rango de los
mismos.

e Nivel de satisfaccion: se refiere al grado segun el cual los incentivos corresponden o

superan el nivel de aspiracion que el individuo juzga justo o inadecuado. Por tanto, el nivel
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de aspiraciones funciona como regulador del éxito o fracaso (que provocan satisfaccion en
el empleo, logro, responsabilidad e higienizadores que provocan falta de satisfaccion:

condiciones fisicas, salario).

Los mecanismos para evaluar los componentes de las motivaciones son los indicados en la

Escala de Motivaciones Psicosociales.

Por las caracteristicas del instrumento, en la primera hoja se encuentran ejemplos de las tres

partes para que las personas que completen el cuestionario tengan claridad del mismo.

3.3 Procedimiento

e Se solicitd una cita para obtener la autorizacion de realizar el estudio a los colaboradores
de la Gerencia de Proyectos que participaron en el programa de charlas motivacionales y a
los que no participaron.

e Seinformd a los colaboradores que participaron en el programa y a los que no, sobre las
evaluaciones que se estarian realizando.

e Se elabord el programa motivacional.

e Se aplico el instrumento a los colaboradores que participaron en el programa y a los que
no participaron.

e Se tabularon los datos en el programa Excel para obtener los resultados.

e Se compararon los datos y se trabajo con la metodologia estadistica para obtener los
resultados.

e Serealiz6 la discusion de los resultados obtenidos de la investigacion.

e Se plantearon las conclusiones y recomendaciones.

e Se realizo la presentacion del informe final de la investigacion.
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3.4 Disefio de investigacion y metodologia estadistica:

La presente investigacion es de tipo cuasiexperimental. Esto, de acuerdo a Hernandez et al.
(1997), se refiere a los disefios que manipulan deliberadamente al menos una variable
independiente para ver su efecto y relacion con una o mas variables dependiente. En los disefios
cuasiexperimentales los sujetos no son asignados al azar a los grupos, ni emparejados; sino que

dichos grupos ya estaban formados antes del experimento, son grupos intactos.

Para analizar los resultados se utilizo la estadistica cuantitativa mediante la calificacion de
la escala fueron las medidas de tendencia central que, segin Levin (2004) define como el punto
medio de una distribucion (media que se interpreta como el promedio de algo establecido y moda
es el valor que maés se repite en el conjunto de datos) y la desviacién estandar. El rango y la
desviacion estandar son medias que pueden evaluar la dispersion de datos con respecto a un valor
central o su dispersion total. La desviacion estandar se define como la “media que informa de la
media de distancias que tienen los datos respecto de su media aritmética, expresada en las mismas
unidades que la variable.” Es decir, qué tan distante se esta de la media o de lo establecido como
normal. Y la t de student es la distribucion de probabilidad que surge del problema de estimar la
media de una poblacion normalmente distribuida cuando el tamafio de la muestra es pequefio, se
utilizara en esta investigacion para determinar el grado de probabilidad entre el grupo de
trabajadores que participa en el programa de charlas motivacionales y el grupo de trabajadores que

no participa en el programa.
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En el presente capitulo se muestran los resultados obtenidos de la Escala de Motivaciones
Psicosociales que se realizd a 12 sujetos que participaron en un programa de charlas
motivacionales y 12 sujetos que no participaron en dicho programa de una entidad financiera

guatemalteca.
Tabla No. 5

Diferencia de Medias Activacion
Prueba T para dos muestras

Con
charlas Sin charlas

Media 77.0833333 69.91666667
Varianza 96.9924242 | 77.53787879
Observaciones 12 12
Diferencia hipotética de las

medias 0

Grados de libertad 22

Estadistico t 1.87919742

P(T<=t) dos colas 0.0735301

Valor critico de t (dos colas) 2.07387307

Fuente: datos obtenidos en la Escala de Motivaciones Psicosociales.

En la tabla anterior, segun los resultados obtenidos, no existe diferencia estadisticamente
significativa a nivel 0.05 en el nivel de activacion con una ponderacion del 1.88, ya que el valor

del Estadistico t fue menor que el valor critico de t (2.07), por lo que se acepta la hipétesis nula.
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Tabla No. 6

Diferencia de Medias Expectativa

Prueba t para dos muestras

Variable 1 ~ Variable 2

Media 72.4166667 64.75
Varianza 109.537879 123.4772727
Observaciones 12 12
Diferencia hipotética de las

medias 0

Grados de libertad 22

Estadistico t 1.73982322

P(T<=t) dos colas 0.09586322

Valor critico de t (dos colas) 2.07387307

En la tabla anterior, segln los resultados obtenidos, no existe diferencia estadisticamente
significativa a nivel 0.05 en el nivel de expectativa con una ponderacién del 1.74, ya que el valor

del Estadistico t fue menor que el valor critico de t (2.07), por lo que se acepta la hipétesis nula.
Tabla No. 7

Diferencia de Medias Ejecucién

Prueba t para dos muestras

Variable 1  Variable 2

Media 61.5833333 51.75
Varianza 312.083333 724.3863636
Observaciones 12 12
Diferencia hipotética de las

medias 0

Grados de libertad 22

Estadistico t 1.05806678

P(T<=t) dos colas 0.30150495

Valor critico de t (dos colas) 2.07387307
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En la tabla anterior, segun los resultados obtenidos, no existe diferencia estadisticamente
significativa a nivel 0.05 en el nivel de ejecucién con una ponderacion del 1.06, ya que el valor

del Estadistico t fue menor que el valor critico de t (2.07), lo cual, significa que la hipotesis nula.
Tabla No. 8

Diferencia de Medias Incentivos

Prueba t para dos muestras

Variable 1 = Variable 2

Media 133.333333 157.0833333
Varianza 1644.60606 595.5378788
Observaciones 12 12
Diferencia hipotética de las

medias 0

Grados de libertad 22

Estadistico t 1.73826616

P(T<=t) dos colas 0.09614249

Valor critico de t (dos colas) 2.07387307

En la tabla anterior, segln los resultados obtenidos, no existe diferencia estadisticamente
significativa a nivel 0.05 en el nivel de incentivos con una ponderacion de -1.74, ya que el valor
del Estadistico t fue menor que el valor critico de t (2.07) por lo que se acepta la hipdtesis nula.
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Tabla No. 9

Diferencia de Medias Satisfaccion
Prueba t para dos muestras

Variable 1 = Variable 2

Media 118 126.0833333
Varianza 607.454545 1421.901515
Observaciones 12 12
Diferencia hipotética de las

medias 0

Grados de libertad 22

Estadistico t 0.62158709

P(T<=t) dos colas 0.5406017

Valor critico de t (dos colas) 2.07387307

Por ultimo, segun los resultados obtenidos, no existe diferencia estadisticamente
significativa a nivel 0.05 en el nivel de satisfaccion con una ponderacion de -0.62, ya que el valor

del Estadistico t fue menor que el valor critico de t (2.07) por lo cual, se acepta la hipdtesis nula.

Se observo que en las areas de activacion, expectativa y ejecucion el grupo que participd
en el programa de charlas motivacionales, obtuvo promedio mas alto, que el grupo gque no participd
por el contrario, en las areas de incentivos y satisfaccion, el grupo que participo en el programa
obtuvo un promedio méas bajo en comparacion al grupo que no participd, aunque la diferencia no

alcanzé a ser significativa.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Luego de haber presentado los resultados en el capitulo anterior, es importante hacer una
comparacion entre las investigaciones presentadas en el marco tedrico y los resultados de esta
investigacion, en la cual, se evaluaron cinco factores, los cuales son: activacion, expectativa,
ejecucion, incentivos y satisfaccion. Para realizar esta evaluacion se utilizo el test psicométrico
MPS (Escala de motivaciones Psicosociales) que segun Fernandez (2009) es una escala que fue
disefiada, para apreciar la estructura diferencial y dindmica funcional del sistema motivacional del
sujeto con base a cinco componentes de la conducta (pluridimensional) que considera bésicos,
asimismo para predecir el comportamiento futuro de los sujetos, sobre todos en el &mbito laboral.

El primer factor evaluado fue, el nivel de activacion, que se considera como el factor
motivante o accion activadora de la conducta, no se obtuvo diferencia estadisticamente
significativa. Sin embargo, Gonzalez (2011) indica en su estudio que los factores que influyen en

la motivacion del personal son el reconocimiento, la autoestima y realizacion.

Continuando con el nivel de expectativa, se describe como anticipacion cognitiva por parte
del sujeto acerca de la probabilidad de alcanzar un éxito (o fracaso) en determinada tarea, la cual
no tuvo diferencia estadisticamente significativa. Segn Vargas (2010) difiere en su estudio ya que
concluyo6 que no existe diferencia al implementar un programa de incentivos no monetarios para

mejorar la motivacion de los empleados y reducir de esta manera, la rotacion de personal.

Siguiendo con el nivel de ejecucion, el cual se define como la cantidad de esfuerzo que un
individuo pone en practica para la consecucién de unas metas, no hubo diferencia estadisticamente
significativa. Sin embargo, segun Gressi (2012) difiere en su estudio y concluyé que los incentivos

no influyen en la motivacion y productividad de los empleados.

Asi mismo, siguiendo con el valor de los incentivos, que se describe como la valoracion
atribuida a hechos, acciones y situaciones que pueden motivar la conducta, no hubo diferencia
estadisticamente significativa. A lo cual, Garcia (2015) indica en su estudio que los docentes se
encontraron satisfechos en supuestos de trabajo y que los incentivos influyen en su rendimiento

laboral dentro de la institucion.

45



Y finalmente, el factor de satisfaccion descrito como el grado segin el cual los incentivos
corresponden o superan el nivel de aspiracion que el individuo juzga justo o inadecuado, siendo
este un nivel que funciona como regulador del éxito o fracaso. Zelada (2003) en su estudio
concluyé que la formacion de equipos funcionales de trabajo, que sean manejados por incentivos
que los motivan y objetivos comunes modificara el comportamiento de los colaboradores para que

mejoren tanto laboral como personalmente.

Por tal razon, la presente investigacion tuvo como objetivo comparar entre un grupo de
colaboradores que ha participado en programa de charlas motivacionales y otro grupo que no ha
participado en el programa de una entidad financiera. Segun a los resultados obtenidos se concluyé
que los colaboradores de esta entidad financiera se encuentran en un rango de motivacion laboral
normal pues ninguno de los factores antes mencionado tuvo diferencia estadisticamente
significativa. Sin embargo, se pudo notar que en las areas de activacidn, expectativa y ejecucion
del grupo que participé en el programa de charlas motivacionales, obtuvo promedio mas alto, que
el grupo que no participd por el contrario, en las areas de incentivos y satisfaccion, el grupo que
particip6 en el programa obtuvo un promedio mas bajo en comparacion al grupo que no particip6

aunque la diferencia no alcanzd a ser significativa.

Finalmente, segun se observé en la discusion de resultados, algunos autores concuerdan
con lo expresado mientras que otros se encuentran en desacuerdo. Aungue en esta investigacion
no se encontrd diferencia significativa en cuanto a la motivacion laboral entre un grupo de
colaboradores que ha participado en programa de charlas motivacionales y otro grupo que no ha

participado en el programa de una entidad financiera.
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V1. CONCLUSIONES

1. De acuerdo a los resultados obtenidos en el estudio, el nivel de motivacion laboral entre
un grupo de colaboradores que ha participado en programa de charlas motivacionales y otro grupo
que no ha participado en el programa de una entidad financiera guatemalteca se encontrd en
promedio normal, es decir que entre los dos grupos no existe diferencia estadisticamente
significativa a nivel 0.05 en la motivacion laboral, segin su participacion en el programa de
charlas, ya que en todas las éareas el valor del Estadistico t fue menor que el valor critico de t (2.07).
Sin embargo, se pudo notar que en las areas de activacion, expectativa y ejecucion, el grupo que
participo en el programa de charlas obtuvo el promedio mas alto, aunque la diferencia no alcanzé
a ser significativa, por el contrario, este mismo grupo obtuvo un promedio mas bajo en las areas

de incentivos y satisfaccion, en comparacion al otro grupo que no participo.

2. De la misma manera, no existe diferencia estadisticamente significativa del 0.05 en el
nivel de activacién motivacional entre un grupo de colaboradores que ha participado en programa
de charlas motivacionales y otro grupo que no ha participado en el programa de una entidad
financiera guatemalteca. Sin embargo, los colaboradores que si participaron en el programa de
charlas motivacionales mostré un promedio mas alto en comparacién a quienes no participaron,
esto nos indica que los colaboradores podrian verse influenciados por las charlas motivacionales
para mantener su estado de alerta o activacion general que determina su comportamiento dirigido

a la consecucion de metas en un nivel superior al grupo de colaboradores que no participd.

3. Del mismo modo no existe diferencia estadisticamente significativa del 0.05 en el nivel
de expectativa entre un grupo de colaboradores que ha participado en programa de charlas
motivacionales y otro grupo que no ha participado en el programa de una entidad financiera
guatemalteca. Sin embargo, los colaboradores que si participaron en el programa de charlas
motivacionales mostr6 un promedio mas alto en comparacion a quienes no participaron, esto
demuestra que, los colaboradores que participaron en el programa saben con mas claridad coémo
alcanzar un éxito o como van a llegar al fracaso en una determinada tarea en comparacion al grupo

que no participo en el programa de charlas.
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4. Asimismo, no existe diferencia estadisticamente significativa del 0.05 en el nivel de
gjecucion entre un grupo de colaboradores que ha participado en programa de charlas
motivacionales y otro grupo que no ha participado en el programa de una entidad financiera
guatemalteca. Sin embargo, los colaboradores que si participaron en el programa de charlas
motivacionales mostr6 un promedio mas alto en comparacién a quienes no participaron, esto
refleja que el esfuerzo que los colaboradores que si participaron en el programa, ponen en practica
para la consecucidn de las metas propuestas por la institucion es superior al grupo que no particip6

en el programa de charlas motivacionales.

5. No existe diferencia estadisticamente significativa del 0.05 en el valor de los incentivos
entre un grupo de colaboradores que ha participado en programa de charlas motivacionales y otro
grupo que no ha participado en el programa de una entidad financiera guatemalteca. Sin embargo,
los colaboradores que si participaron mostré un promedio méas bajo en comparacién a quienes no
participaron. Esto refleja que los colaboradores que si participaron, les dan mayor importancia a

los factores externos, en comparacion a los colaboradores que no participaron en el programa.

6. Para finalizar, no existe diferencia estadisticamente significativa del 0.05 en el nivel de
satisfaccion entre un grupo de colaboradores que ha participado en programa de charlas
motivacionales y otro grupo que no ha participado en el programa de una entidad financiera
guatemalteca. Sin embargo, los colaboradores que si participaron en el programa de charlas
motivacionales mostr6 un promedio mas bajo en comparacién a quienes no participaron, esto
podria deberse a que el grado de los incentivos que poseen, no corresponden o superan el nivel de
aspiracién de cada colaborador, en comparacién a los colaboradores que no participaron en el

programa de charlas.
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VII. RECOMENDACIONES
Con base a las conclusiones realizadas, se realizaron las siguientes recomendaciones:

1. La institucion debera expandir el programa de charlas motivacionales a las demas areas
de trabajo para mejorar el nivel de activacién, expectativa y ejecucion de los demas colaboradores,
ya que los colaboradores que se encuentran satisfechos, buscaran ser mas productivos y crearan

un compromiso hacia la institucion.

2. Aumentar las expectativas de los colaboradores de este nivel jerarquico y lograr asi un
mejor rendimiento laboral. Se recomienda que se creen otros programas motivacionales que

busquen la manera de satisfacer las necesidades de los colaboradores.

3. Mantener y aumentar la responsabilidad de los colaboradores, a través del
reconocimiento de logros laborales y hacerles ver que dentro de la institucion tienen oportunidades

de crecimiento laboral.

4. Incrementar el compromiso que los colaboradores tienen hacia su trabajo y la institucion
por medio de actividades que resalten la importancia y los beneficios que esto genera para la
institucion y para el colaborador.

5. Finalmente evaluar al grupo de colaboradores que participd en el programa para conocer
mas a detalle el porqué de la diferencia en el promedio en las areas de incentivos satisfaccion en
comparacion al grupo de colaboradores que no participd y buscar de esa manera, que el primer

grupo pueda aumentar su promedio en estas dos areas.
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ANEXos

Ficha técnica del instrumento

Nombre
Autor

Procedencia:

Aplicacion:
Ambito
aplicacion:
Duracion:
Finalidad:

Baremacion:

Material:

de

MPS. Escala de Motivaciones Psicosociales
J.L. Fernandez Seara

TEA Ediciones, S.A., 1987, 2008.
Individual o colectiva.
Adultos, de 18 afios en adelante.

Variable, de 20 a 30 minutos.

Evaluacion de seis factores y cinco componentes de las motivaciones
psicosociales en el mundo Laboral.

Percentiles para la poblacion general en todos los factores y
componentes.

Manual, ejemplar y pin de correccion.
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