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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion es identificar los factores que generan
motivacion en los colaboradores con permanencia mayor a cuatro afios dentro de la
empresa. Los objetivos especificos son: identificar los factores internos que motivan a los
colaboradores, describir los elementos institucionales que motivan a los colaboradores a
permanecer dentro de la empresa por mas de cuatro afios y socializar con los colaboradores
la ventajas que la estabilidad laboral trae en el contexto laboral

La importancia de la investigacion se centra en que el ser humano es el principal
activo de la organizacion, como profesionales en Recursos Humanos se debe de identificar
la necesidad y percepcion del cliente interno con el fin de ser un socio estratégico y generar
valor agregado a la organizacion, sin dejar a un lado la vision humanista de los
colaboradores resaltando la importancia que tiene dentro de la organizacion

La investigacion se desarrollard en las instalaciones de la empresa Sestel, ubicada en
carretera a El Salvador, durante el presente ciclo evaluando a 26 colaboradores con cuatro
afios de antigtiedad.

El impacto que se alcanzd con esta investigacion es la medicion de los factores e
identificacion de las 4reas de fortaleza y debilidad para poder realizar recomendaciones a
la organizacion y dejar un aporte a la organizacion para que en la estrategia de retencion del
talento humano se tome en cuenta los factores encontrados ya que son datos validos sobre
la percepcion que tiene el colaborador.

Las interrogantes que se plantearon en el estudio son: ;Qué factores generan
motivacion en los colaboradores con estabilidad laboral por mas de cuatro afios dentro de la
empresa?, ;Qué factores internos motivan a los colaboradores a permanecer dentro de la
empresa?, ;Qué elementos dentro de la empresa motivan a los colaboradores a permanecer
dentro de la empresa por més de cuatro afios?, ;Qué beneficios tiene para el colaborador
permanecer un periodo mayor de cuatro afios dentro de la empresa?.

Se concluye que uno de los factores que refuerzan la estabilidad laboral son:
identificacion con la empresa, ambiente laboral armonioso, desarrollo profesional dentro de
la organizaci6n, valoracion y aceptacion al rol de cada colaborador, conformidad por parte
del colaborador con la remuneracion recibida y satisfaccion en el desempefio de sus
actividades laborales.



PROLOGO

El termino motivacién y su influencia en las decisiones y comportamientos de las
personas ha tomado importancia a lo largo de los afios porque es un factor clave para el
cumplimiento de los objetivos, la produccion y el crecimiento organizacional. Hay que
tomar en cuenta que la motivacion es una caracteristica humana que contribuye al grado de
compromiso de la persona para realizar una actividad determinada.

Una persona motivada produce con eficacia y eficiencia las actividades que realiza
porque esta satisfecha. Esta es la principal razén por la que una organizacion debe de darle
la importancia y asumir una gestiéon que vele por las necesidades de los colaboradores, en
funcién de crear una serie de condiciones que permitan alcanzar estabilidad laboral dentro
de la organizacion.

Lo que define a un auténtico lider es su capacidad para motivar y llevar a su equipo
a lograr las metas que la organizacion demanda. Es por esta razdn que es responsabilidad
del equipo directivo y lideres detectar qué es lo que mueve a sus colaboradores a lograr los
objetivos estratégicos de la compafiia, cabe mencionar que es sumamente importante que
estén definidos los roles y funciones para que exista alineacion entre los resultados que se
dan y los resultados que se esperan, en gran medida los objetivos son alcanzados por la
motivacion que tienen los colaboradores.

Saber identificar lo que impulsa a una persona a hacer una actividad concreta
proporciona a la organizacion herramientas para ejecutar una administracion estratégica que
lleve a los colaboradores a identificarse con la mision, vision, valores, metas y objetivos es
decir que la persona se sienta identificada y forme parte integral para generar y alcanzar un
objetivo en comun, en la medida en como la persona se va acoplando y adaptando la
produccion, ventas, clima laboral y todos los factores que ayudan a que una empresa sea
estable produce una alineacion entre los objetivos estratégicos y los de las personas.

Es importante mencionar que la motivacion de los colaboradores no depende
unicamente de la persona si no depende mucho de las oportunidades que le proporciona la
organizacion es decir la forma de compensacidon, comunicacién, higiene y seguridad,
entrenamiento y desarrollo. Este es el reto de toda gestion del talento humano ya que es lo
que hace ser a la organizacion y el motor que la lleva a cumplir su misién y objetivos.

El objetivo general que se plante6 fue identificar los factores que generan
motivacion en los colaboradores con permanencia mayor a cuatro afios dentro de la
empresa. Se plantearon los siguientes objetivos especificos : identificar los factores internos
que motivan a los colaboradores dentro de la empresa, describir los elementos dentro de la
empresa que motivan a los colaboradores a permanecer dentro de la empresa por mas de
cuatro afios y socializar con los colaboradores la ventajas que la estabilidad laboral trae en
el contexto laboral



Cuando hablamos de beneficios sobre la estabilidad laboral planteamos un
panorama que toma en cuenta no solamente al colaborador, sino también a la organizacion
se identificd que los colaboradores que han permanecido dentro de la empresa por mas de
cuatro afios, tienen la garantia de mantener ingresos en forma directa, satisface las
necesidades de su ndcleo familiar, garantiza los ingresos de la empresa ya que la inversion
en capacitar nuevo personal minimiza la produccion dentro de la organizacion, se impulsa
el desarrollo organico-econémico y social, propicia un ambiente armonioso dentro del
ambito laboral.

Uno de los principales beneficios que se identifican dentro del estudio es que la
compafiia cuenta con una imagen positiva para profesionales que deseen incluirse en la
organizacion. Esto es un elemento que promueve el buen funcionamiento de la
productividad dentro de la institucion. A nivel macro Sestel crea una bolsa de empleo que
fortalece el sistema econdémico de Guatemala que actualmente se ve limitado.

Los colaboradores reconocen que la organizacion provee un ambiente laboral
adecuado para que puedan realizar sus funciones, les provee de las condiciones fisicas, para
poder realizar las tareas que les corresponden y esto es de gran apoyo para ellos. El sentido
de estabilidad que puede dar una organizacion al trabajador depende de la proteccion que
se ofrezca a través del normativo, evitando despidos arbitrarios, preocupandose de las
condiciones fisicas, psicoldgicas y técnicas que involucra la estabilidad laboral.

Una de las dificultades que se tiene durante la investigacién es la sensacién de
incertidumbre que crea en el trabajador indagar sobre sus condiciones laborales, en algunos
casos conceden la informacidon con un sentimiento de inseguridad por temor a alguna
represalia o accién que les perjudique dentro de lo laboral.

La estabilidad laboral es un privilegio del que muy pocos guatemaltecos disfrutan
ya que el contexto laboral es amenazante, hostil y frecuentemente beneficia aquellos que se
mueven por influencia, dejando a un lado la evaluacion de un perfil profesional y técnico de
aquellos que desempefian un trabajo. Es por eso que fue relevante para la poblacion y la
organizacion la exploracion del tema en trabajadores que han permanecido en la
organizacion por mas de cuatro afios, aportando informacion que fortalece la organizacion
y colaboradores.



CAPITULO
l. INTRODUCCION
1.1. Planteamiento del problema y marco teérico
1.1.1. Planteamiento del problema

Las organizaciones privadas como generadoras de empleo en Guatemala
necesitan cada vez mas personas con aptitudes, conocimiento especifico, técnico
y aparte que estén motivadas con sus atribuciones y funciones. Cabe mencionar
que no es una tarea facil, por lo que identificar los factores que motivan a los
colaboradores en una organizacién es un tema relevante para poder conocer
desde adentro lo que ocurre y asi poder identificar las fortalezas, oportunidades,

debilidades y amenazas.

Es de vital importancia para una organizacion  conseguir que los
trabajadores quieran hacer el trabajo asignado y ademas lo realicen bien y asi
reducir la frustracion. La frustracién se caracteriza por ser un estado de tension
emocional que se produce cuando existen barreras y obstaculos que se
interponen en la consecucion de los objetivos, siendo este término lo contrario a

motivacion.

La estabilidad laboral podemos comprenderla como la posibilidad que tiene
un colaborador de conservar su puesto por un tiempo prolongado, garantiza los
ingresos del trabajador en forma directa, lo que es medio indispensable de
satisfaccion de necesidades del circulo familiar, garantiza los ingresos de la
empresa. Consideramos la estabilidad laboral como un medio motivacional
donde un colaborador puede ver su trabajo estable como un medio de realizacion
y dignificacion, ademas de conseguir ingresos indispensables para sustentar sus

necesidades primarias y secundarias garantizando asi un satisfaccion emocional.

Hay que reconocer que cuando una persona desmotivada realiza su trabajo
sin excelencia ya que no le encuentra un sentido a las actividades que realiza y

no se logra identificar con la organizacion. “Garantizar la estabilidad laboral de los

4



empleados ha sido una de las consignas mas importantes que han enarbolado
juristas, laboralistas, sindicalistas y politicos desde que se comprendio la
importancia social que posee y otorga el trabajo como fuente de ingresos y
garante de la economia familiar e individual, y eso no se discute”'. En otras
palabras, la estabilidad laboral deberia ser entendida como la responsabilidad
compartida que posee tanto el patrono como el empleado o el candidato de
asegurar su participacion efectiva en el ambiente laboral mientras ambas partes
garanticen la adicion de valor a los procesos, productos o servicios que ofrezcan o

generen.

La permanencia mayor de cuatro afios en una empresa es un elemento que
conlleva motivacion, identificacion y recursos institucionales que intervienen y que
deben ser tomados en cuenta para que la mayoria de trabajadores de SESTEL,
puedan alcanzar un nivel de comodidad laboral y estabilidad econémica. Otra
categoria que se aborda es el sentido de pertenencia definido como: “Cuando el
hombre forma conciencia de grupo, interpreta mejor las necesidades de si mismo
y de su grupo encontrando maneras eficaces y efectivas de suplir dichas

necesidades™

Por lo que el estudio se plantearon las siguientes interrogantes: Las
interrogantes que se plantea el estudio son: ; Qué factores generan motivacion en
los colaboradores con estabilidad laboral por mas de cuatro afios dentro de la
empresa?, -;qué factores internos motivan a los colaboradores a permanecer
dentro de la empresa?, ;Qué elementos dentro de la empresa motivan a los
colaboradores a permanecer dentro de la empresa por mas de cuatro afios?,
¢, Qué beneficios tiene para el colaborador permanecer un periodo mayor de cuatro

afnos dentro de la empresa?.

! Felix, Socorro. ESTABILIDAD LABORAL: Otro paradigma que cambia-. Fecha de publicacién: 28. Abril. 2004.
Fecha de consulta: 22 nov. 2014

? Goémez Gloria Lucia, El sentido de pertenencia en la organizacion, Acegrasas, Disponible en
http://noticias.elempleo.com




1.1.2. Marco tedrico
Antecedentes

Se realiz6 como punto de partida una evaluacion de estudios realizados
previamente sobre estabilidad laboral, y se toman en cuenta los siguientes por la

relacion de categorias que se identifican:

La autora Leslie Menkos Zeissing, realizd el estudio titulado efectos
psicologicos de las nuevas condiciones laborales impuestas por el fenémeno de la
globalizacién, en hombres de clase media del departamento de Guatemala, en el
afno 2004. Con el objetivo de determinar y explicar cuales son los efectos
psicologicos que estan experimentando los individuos de clase media, dentro del
perimetro urbano a causa de las condiciones laborales actuales, como trabajos
por contrato, trabajos temporales e incluso el desempleo como consecuencia del
esfuerzo que las grandes corporaciones estan haciendo para poder bajar sus
costos y ser cada dia mas competitivas. Se utilizaron las técnicas de cuestionario,
como instrumento inicial y el test MMPI en su versién corta, los dos instrumentos
aplicados en forma individual. Confirman la hipotesis que la las nuevas
condiciones laborales entre ellas los trabajos pro contrato temporales, la mano de
obra flexible, y la actual concepcién del trabajo, como la sustitucion de puestos de
trabajo por tecnologia, la reestructuracion y racionalizacién a partir de la
globalizacion, tienen efectos psicoldgicos para los individuos como la depresion,
ansiedad, baja autoestima, inestabilidad emocional, conflictos familiares y
autoagresion. Recomiendan hacer reformas en el sistema educativo de manera
que fomente la actividad emprendedora en los actuales estudiantes y futuros
profesionales, para que no esperen depender de un trabajo como unica fuente de

ingreso.

La autora Alma Patricia Giréon Alvarado en el afio 2004, realizd una
investigacion titulada “Elementos estresores que afectan el desempefio laboral en
los trabajadores de le empresa municipal de agua de la ciudad de Guatemala. Con

el objetivo de identificar los elementos estresores que mas afectan el adecuado



desempefio laboral de los trabajadores de EMPAGUA, se utilizd un cuestionario y
un test que mide niveles de estrés MD InfoMed, de José F. Velasquez D. concluye
gue en la Empresa Municipal de Agua de la Ciudad de Guatemala, EMPAGUA, se
estableciéo que los trabajadores en la ejecucion de sus labores diarias, estan
siendo afectados por diversos niveles de estrés que se presentan desde niveles
normales hasta niveles de estrés cronico, lo que repercute en el adecuado

desempeno laboral en la empresa.

Motivacion
La palabra motivacion proviene del latin motivus (causa del movimiento) y el sufijo
— cion (accion y efecto). Motivus también es la base de las palabras: motivar y

motivo.

La motivacion como: equipar a alguien con motivos que antes no tenia, descubrir
las motivaciones que tienen cada uno y ofrecerle posibilidades para alcanzarlas,
conseguir que ciertas conductas adquieran significado y/o importancia subjetivos y
estimular. Se puede definir a la motivacion como la fuerza impulsora de todo
individuo para realizar una actividad o a comportarse de cierta manera en una
situacion. La actividad motivada se diferencia de la actividad instintiva en que la
primera implica voluntad por parte de quien la realiza; es decir, existe una causa,
una razén o un estimulo que impulsan al individuo a hacer algo voluntariamente.

Motivacion Laboral

Cuando hablamos de motivacion laboral automaticamente se habla de eficiencia
en la productividad como lo describe Macpal en su libro Gestién y motivacion del

personal.

“La motivacién laboral en la gestion del personal consiste en lograr, que las
personas que trabajan en una empresa eleven sus niveles de productividad. EI
estudio de la motivacién se refiere, basicamente, a las razones por las cuales las

personas se comportan de cierta manera en una situacion™

* Macpal (1996), “Gestion y motivacion del personal”. Madrid Espafia: Ediciones Dias de
Santos.



Las necesidades de los trabajadores son los principales factores que gerentes y

directivos deben de tomar en cuenta al momento de garantizar la motivacion de

los colaboradores. Al estudiar la motivacion en las personas se debe de tomar en

cuenta la escala de valores, cultura, situacion econémica del entorno en el que

vive o las metas u objetivos que se pretende alcanzar a través del trabajo

realizado.

En el afo 1982 T.R. Mitchell identificd cuatro caracteristicas especificas para

definir la motivacion:

1. La motivaciéon se define como un fenémeno individual: cada persona es

Unica y todas las teorias importantes asi lo consideran. Es decir lo que le
motiva a una persona para ofra es irrelevante, hay que tomar en cuenta
también el sexo, la edad la cultura el contexto social, los factores de crianza
para poder comprender estas diferencias.

La motivacién se describe, generalmente, como algo intencional: esta
sujeta al control del trabajador y que, cuando influye en los
comportamientos, equivale a elegir uné accion.

La motivacion es multifacética: Los factores de mayor importancia que

componen son dos. Uno los que mantienen activas a las personas

(estimulo) y dos la fuerza de un individuo para adoptar el comportamiento
deseado (eleccion del comportamiento). Es importante destacar que en las
organizaciones se puede tener una excelente estrategia de motivacion pero
queda a eleccion del colaborador si la elige para cumplir y alinearse con los
objetivos estratégicos.

El propdsito de las teorias de la motivacion es predecir comportamiento: la
motivacion no es un comportamiento en si 'y tampoco es un desemperio; se
refiere a la accion y a las fuerzas internas y externas que influyen en la

eleccién de una accion por parte del individuo®

* Reginaldo O. Da Silva, Teorias de la Administraciéon”. Primera edicion, Editorial McGrawHill. Pp.
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Ciclo motivacional

Reginaldo O. Da Silva define un ciclo motivacional que comienza por las
necesidades insatisfechas y termina cuando el individuo ha analizado las
consecuencias del intento de satisfacerlas, el ciclo es descrito por las siguientes

seis etapas:

1. La persona tiene una necesidad o un objetivo insatisfechos, estos motivos
pueden ser por la necesidad de recibir una remuneracion para sostener a
su familia, ser una persona que quiere crecer laboralmente entre otros.

2. El individuo busca alternativas, por medio de un comportamiento dirigido,
que podria satisfacer una necesidad determinada. Cuando por ejemplo una
persona busca empleo por querer satisfacer esta necesidad busca medio y
alternativas para poder conseguir su objetivo, hace un analisis y comienza
por realizar una busqueda.

3. Luego escoge la “mejor” manera de satisfacerla, el colaborador de una
organizacion cuando esta motivado busca opciones y luego elige lo que
considera adecuado de acuerdo a sus expectativas.

4. En este punto se encuentra motivada para emprender una accién para
obtener los satisfactores de la necesidad. La persona encontré una fuerza
para ejercer la accién por lo tanto busca obtener los resultados que le
conducen a la satisfaccion.

5. Por lo tanto, reexamina la situacioén y observa lo que ocurre, la persona es
capaz de evaluar lo que ocurrio.

6. Por dltimo segun los resultados de sus esfuerzos, puede ser nuevamente
motivada o no por el mismo tipo de necesidad de satisfactor de ella®

Esta imagen ilustra lo que el autor Reginaldo O. Da Silva explica en su teoria del
ciclo de la motivacién lo mas importante de esta grafica es reconocer la capacidad
que los seres humanos tenemos para elegir una opcién y la capacidad para

reevaluarla con el fin de ver si es conveniente o se necesita otra alternativa®.

*ldem Pp. 224
®ldem Pp. 224
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Motivacion y desempeiio

El desempefio se entiende como la habilidad de un individuo para realizar una
tarea, es importante reconocer que la motivacion lleva al desempefo de un
colaborador, en la siguiente figura se explica el proceso de como esta relacionada
la motivacién con el desempenio laboral es por esta razén que es fundamental que
el lider de un grupo realice una buena gestién y sea un guia que sepa establecery
definir los roles y funciones de su equipo ya que él forma parte en la dinamica del

buen desempefio de sus colaboradores’.

” Reginaldo O. Da Silva, Teorias de la Administracion”. Pp. 225
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TEORIAS MOTIVACIONALES

Las teorias de motivacion se dividen en dos las de contenido y las de procesos.
Las teorias de contenido son aquellas en las cuales se centraliza en aquello que

motiva el comportamiento y las teorias de proceso se centran en el como.

Teorias de contenido

Maslow: Teoria de la jerarquia de necesidades (1963)

Maslow disefio una teoria llamada jerarquizacion de las necesidades, estas
necesidades forman una piramide, esta es la definicion que le da al concepto de
motivacion. Cada vez que una necesidad se satisface una nueva toma su sitio,

estas necesidades no tienen fin y la vida es una busqueda permanente para

satisfacerlas
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Necesidades Fisiolégicas: estas necesidades constituyen la primera prioridad
del individuo y se encuentran relacionadas con su supervivencia. Dentro de éstas
encontramos, entre otras, necesidades como la homeéstasis, alimentacion, saciar
la sed, temperatura corporal adecuada, también se encuentran necesidades de

otro tipo como el sexo, o la maternidad.

Necesidades de Seguridad: busca la creacion y mantenimiento de un estado de
orden y seguridad. Dentro de estas encontramos la necesidad de estabilidad, la de
tener orden y la de tener proteccion, entre otras. Estas necesidades se relacionan
con el temor de los individuos a perder el control de su vida y estan intimamente

ligadas al miedo a lo desconocido.

Necesidades Sociales: una vez satisfechas las necesidades fisiolégicas y de
seguridad, la motivacion se da por las necesidades sociales. Estas tienen relacion
con la necesidad de compafia del ser humano, con su aspecto afectivo y su
participacion social. Dentro de estas necesidades tenemos la de comunicarse con
otras personas, la de establecer amistad con ellas, la de manifestar y recibir
afecto, la de vivir en comunidad, la de pertenecer a un grupo y sentirse aceptado

dentro de él, entre otras.

Necesidades de Estima o reconocimiento: también conocidas como las
necesidades del ego o de la autoestima. Este grupo radica en la necesidad de
toda persona de sentirse apreciado, tener prestigio y destacar dentro de su grupo

social, de igual manera se incluyen la autovaloracion y el respeto a si mismo.

Necesidades de Autorrealizacion: se convierten en el ideal para cada individuo.
En este nivel el ser humano requiere trascender, dejar huella, realizar su propia

obra, desarrollar su talento al maximo.

Esta teoria cobra importancia cuando las condiciones del empleado van
mejorando y ya no es necesario solo cubrir sus necesidades basicas si no le da un
sentido mas de superacion hasta llegar a la de autorrealizacion en esta etapa el

ser humano se siente realizado y quiere potencializar su maximo talento, Maslow
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describe 16 caracteristicas que las personas auto realizadas deben presentar, si
estas caracteristicas las tienen los colaboradores y mas aun los niveles directivos
seguro todo el talento humano llevaria a que la organizacién cumpla sus objetivos
estratégicos pues toma como base las caracteristicas psicoldgicas de todo ser
humano.

Punto de vista realista ante la vida.

Aceptacion de ellos mismos, de los demas y del mundo que les rodea.
Espontaneidad.

Preocupacion por resolver los problemas mas que pensar en ellos.
Necesidad de intimidad y un cierto grado de distanciamiento.
Independencia y capacidad para funcionar por su cuenta.

Vision no estereotipada de la gente, de las cosas y de las ideas.

© N O g b~ DN~

Historia de experiencias cumbre profundamente espirituales.

9. Identificacién con la raza humana.

10. Relaciones profundamente amorosas e intimas con unas pocas personas.
11.Valores democraticos.

12.Habilidad de separar los medios de los fines.

13. Sentido del humor vivo y no cruel.

14. Creatividad.

15. Inconformismo.

16. Habilidad para alzarse por encima del ambiente mas que ajustarse a él.®

¢ Jiménez, Daniel Patricio, Manual de Recursos Humanos, afio 2011, Pp. 36
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Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow (1954)
Avlorrealizacin | Autoexgresitn, independencia, competena, oportunkled.
Eslima Reconncimiento, responsahilidad, septimiento de cumplimiento, prestipin.
Sm;iﬂm ffnmpm‘mﬁmm ;in:@pt;kciﬁll, p@ﬁmﬁnﬁﬁ; tmhglgﬂ en aiuipe.
Sepuridad Segurikul, estabilicdad, evitar los daiios fisicos, evitar los riesgus,
Fisioldgicas Aimento, vestido, confort, instinto de conserviwion.

Teoria ERC de Alderfer

Alderfer, planteé una teoria llamada ERC, contiene tres niveles de necesidades

gue motivan a los colaboradores:

1. Necesidad de existencia (E) Es la necesidad de gozar de bienestar
fisiologico y material. Cuando un colaborador fisiolégicamente y
materialmente no esta satisfecho puede crear una frustracién porque no se
va a sentir a gusto con lo que esta realizando y mucho menos le va a
prestar atenciéon a los objetivos estratégicos organizacionales porque no
seria parte de su principal prioridad.

2. Necesidad de relaciones (R) Es el deseo de satisfacer las necesidades
interpersonales. En una organizacion formal es fundamental las relaciones
interpersonales, pues el principal activo son las personas. El trabajo en
equipo cobra una dinamica excelente para alcanzar los objetivos.

3. Necesidades de crecimiento (C) Es el deseo de tener un crecimiento y
desarrollo personal contante. Cuando una persona se identifica con la
visién, mision, filosofia, metas y valores organizacionales los toma como
parte de ella misma y los convierte en una forma de crecimiento y desarrollo

personal tomando en cuenta que va a formar parte de alcanzar los objetivos

14



y reconoce que por su esfuerzo puede crecer junto con el crecimiento de la

organizacion®.

Teoria ERC de Alderfer

Eaii muy relacionada con la teorfa de Maslow, propone la existencia de tres motiva-
ciones bdsiens:

Motivaciones de existencia: Se corresponden con las necesidades fisioldgicns v de
sepuridid.

Motivacion de relacion: Interacciones socinles con otras, apoyo emacional, recong-
cimiento y sentide de pertenciicia al grupo.

Motivacion de erecimiento: Sc contran en el desarrolly v crecimionto persosal.

Teoria de Frederick Herzberg

Herzberg realizé una serie de entrevistas en distintas empresas y paises para
tratar de determinar qué factores provocan satisfaccion o insatisfaccion laboral
utilizé el método de incidentes criticos. Los resultados que obtuvo indicaban que
cuando las personas hablaban de sentimientos de insatisfaccion laboral se
referian a factores extrinsecos y cuando hablaban de sentirse bien o satisfechas
se referian a elementos intrinsecos. A estos factores los llamo higiénicos y

motivacionales.
Factores higiénicos (extrinsecos)

Los factores higiénicos permiten mantener un cierto nivel de resultados si son
adecuados, pero provocan insatisfaccién y disminucion del rendimiento cuando se
perciben como insuficientes o injustos. Son factores de prevenciéon, no son
capaces de motivar positivamente, pero hay que prevenir su descuido, porque si

son capaces de desmotivar.

® Jiménez, Daniel Patricio, “Manual de Recursos Humanos” Primera edicion, Editorial Prentis H..
Aflo 2011,Pag 38
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Factores motivadores (intrinsecos)

Estos factores estan relacionados con las tareas que desarrolla cada colaborador.
Estos factores segun Herzberg son capaces de motivar a cada individuo para
trabajar eficientemente. La ausencia de estos factores, coloca al personal en una

actitud negativa y contraria a los intereses de la empresa:

a. El personal se convierte en un obstaculo al logro de los objetivos de la
organizacion.

b. Descienden de forma importante sus niveles de productividad.

c. Se elevan las situaciones capaces de generar conflictos interpersonales
entre la empresa y el personal.

d. Se elevan las posibilidades de actividades conjuntas de personal como por

ejemplo las huelgas'®.

2.1.4 Teoria David McClelland,

Necesidad de Logro: Impulso de sobresalir, de luchar por tener éxito. El trabajo
entendido como desafio y las dificultades, como reto. Los trabajadores dominados
por esta necesidad viven para el éxito, necesitan recibir retroalimentacion positiva

con frecuencia y en general, prefieren trabajar solos al trabajo en equipo.

Necesidad de Poder: dotes de mando y liderazgo. Busqueda de organizacion,
efectividad y obediencia. Las personas que se guian por esta necesidad disfrutan
con la responsabilidad, los altos cargos, tratan de influir en los demas y se
preocupan mas por lograr dicha influencia que por su propio rendimiento. El poder
que buscan puede ser personal (dirigir e influir sobre los trabajadores) o

institucional (organizar esfuerzos para alcanzar las metas de la empresa).

Necesidad de Afiliacion: se entiende como el deseo de establecer relaciones

interpersonales. Estos trabajadores valoran mas la cooperacion que la

YIDEM, Pp. 37
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competencia, son colaborativos y acatan las normas. Su meta es la integracion y

la valoracion positiva por parte de sus comparieros.

Con esta teoria, McClelland propone un interesante punto de reflexion: descubrir
cuales son los motivos que nos mueven a actuar en el ambito laboral puede llegar
a resultarnos muy util a la hora de establecer prioridades, metas y objetivos dentro

de la empresa.
Teorias de proceso
Teoria de las expectativas de Vroom

El esfuerzo para obtener un alto desempefio en el mundo laboral esta
directamente relacionado con la posibilidad de conseguirlo y de que, una vez
alcanzado, el individuo sea recompensado de tal manera que el esfuerzo realizado

haya valido la pena.
La motivacion segun Vroom es producto de tres factores:

Valencia: el nivel de deseo que una persona tiene para alcanzar una meta. Es
Unica para cada empleado, esta condicionada por la experiencia y puede variar

con el tiempo.

Expectativa: el grado de conviccién de que el esfuerzo relacionado con el trabajo

producira la realizacion de una tarea.

Medios: Es la estimacién que posee una persona sobre la obtencion de una

recompensa.

La combinacién de estos tres elementos produce la motivacion en distintos grados

de acuerdo a la intensidad de los factores.
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Teoria de Stacy Adams

La teoria de Stacy Adams trata de la Equidad y sostiene que los colaboradores
estan motivados por el deseo de ser tratados equitativa y justamente. Si los
colaboradores se sienten bien tratados, crecera su motivacion para trabajar y el
rendimiento sera el esperado. Pero si, por el contrario, entienden que se les trata
injustamente o de manera desigual, estaran motivados para buscar y poner en
practica alguna estrategia que les permita neutralizar lo que consideran una falta
de equidad. Este proceso se puede diferenciar en cinco fases como lo cita el autor

Jose Velaz en su libro motivos y motivacion en la empresa.

Adams considera que la motivacion se da por un proceso de comparacion social,
mediante el colaborador evalta la proporcion existente entre sus esfuerzos y las

recompensas que ofros reciben. Se pueden diferenciar cinco fases en el proceso:

1. El Individuo distingue entre las contribuciones que aporta a la empresa y las
compensaciones que obtiene de ella. A partir de ahi efectia una primera
evaluacion.

2. El individuo compara la proporcién enfre sus conltribuciones —
compensaciones con las proporciones que percibe en sus comparieros de
trabajo. De esta comparacién resulta un sentimiento de inequidad si el
individuo aprecia que las proporciones no son equivalente.

3. En la tercera fase si el individuo percibe que en efecto existe inequidad se
vera presa de una tension que sera tanto mayor cuanto mayor sienta que
es la desigualdad.

4. En cuarto, el individuo ser vera impulsado, con el fin de calmar la tension
surgida, a reducir la desigualdad mediante su intervencion.

5. Existen varias reacciones comportamentales posibles para reducir la
tension, se pueden ocultar las desigualdades distorsionando la percepcion
de las compensaciones o de las contribuciones de alguna de las partes;

también se puede ejercer influencia sobre los otros para que modifiquen
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sus contribuciones o, en ocasiones excepcionales, para que reduzcan sus
compensaciones, otra alternativa consiste en cambiar la referencia de
comparacion hacia ofras personas o grupos mas favorables; pero la
estrategia mas frecuente consiste en  variar las contribuciones o

compensaciones propias."!

Teoria X y Teoria Y de D.McGregor

D. McGregor plantea que a partir de sus teorias X / Y sobre el ser humano una

bipolarizacién de comportamientos.La teoria X o punto de vista tradicional sobre la

direccién y control parte de lo siguiente:

1. El ser humano ordinario siente repugnancia intrinseca hacia el trabajo y lo

evitara siempre que pueda.

Debido a esta tendencia humana a rehuir el trabajo la mayor parte de las
personas tienen que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas,
dirigidas y amenazadas con castigos que desarrollen el esfuerzo adecuado
a la realizacion de los objetivos de la organizacion.

El ser humano comun prefiere que lo dirijan, quiere soslayar
responsabilidades, tiene relativamente poca ambicion y desea mas que

nada su seguridad.

En el extremo opuesto, la teoria Y o la integracion de los intereses individuales

con los objetivos de la organizacion, que afirma:

1. El desarrollo del esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como

el juego o el descanso.

1 José Ignacio Vélaz Rivas, “Motivos y motivacién en la empresa”, afio 1996. Pp. 156.
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2. El control externo y la amenazada de castigo no son los tinicos medios para
encauzar el esfuerzo humano hacia los objetivos de la organizacion. El
hombre debe dirigirse y controlarse a si mismo en servicio de los objetivos
cuya realizacién se compromete.

3. Se compromete a la realizacién de los objetivos de la empresa por las
compensaciones asociadas con su logro.

4. El ser humano ordinario se habitta, en las debidas circunstancias, no sélo a
aceptar sino a buscar nuevas responsabilidades.

5. La capacidad de desarrollar en grado relativamente alto la imaginacion, el
ingenio y la capacidad creadora para resolver los problemas de la
organizacién es caracteristica de grandes, no pequefios, sectores de la
poblacion.

6. En las condiciones actuales de la vida industrial las potencialidades

intelectuales del ser humano estan siendo utilizadas sélo en parte.’?

Factores motivacionales
Factores motivacionales extrinsecos

Se refiere a las recompensas tangibles o materiales como por ejemplo, los
salarios, prestaciones adicionales, seguros de vida, promociones, contratos

laborales, el ambiente y las condiciones laborales.

Factores motivacionales Intrinsecos

Una persona esta motivada intrinsecamente cada vez que realiza una tarea o
actividad en ausencia de refuerzo externo o de esperanza de recompensa, soélo
porque la encuentra interesante. La persona lo hace por el placer (disfrute) y la
satisfaccion que le brinda la participacion misma. La actividad es su propia

recompensa, la persona no necesita un premio externo para motivarse a hacerla

La motivacion intrinseca se refiere a las recompensas psicolégicas, como por

ejemplo la oportunidad de una persona de usar sus habilidades, un sentimiento de

2 Op cit. Pp. 196.
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desafio y realizacién, recibir un reconocimiento positivo o un signo de aprecio, ser
tratado con consideracién.Los factores intrinsecos dependen del significado que le
dé la persona a lo que hace, se trata sobre los deseos de las personas de hacer

cosas por el hecho de considerarlas interesantes e importantes.

Los factores intrinsecos dependen del significado que le dé la persona a lo que
hace, se trata sobre los deseos de las personas de hacer cosas por el hecho de

considerarlas interesantes e importantes™>.

Compensacion
La administracion de la compensacion es una de las tareas de recursos humanos
mas desafiantes para la alta gerencia porque contiene muchos elementos vy

produce un impacto trascendental en las metas estratégicas de una organizacion.

La compensacion es el total de los pagos que se proporcionan a los colaboradores
a cambio de sus servicios. Los propdsitos generales de proporcionar una

compensacion es atraer, retener y motivar a los trabajadores.

Compensacion econdmica directa: es el pago que una persona recibe en la

forma de sueldos, salarios, comisiones y bonos.

Compensacion indirecta: (prestaciones) son todas las gratificaciones

econdmicas que no estan incluidas en la compensacion directa.

Compensacion no econdmica: es la satisfaccion que una persona recibe del
puesto o del ambiente psicologico y/o fisico donde el trabajo se lleva a cabo. Este
aspecto de compensacion no econdmica influye factores psicolégicos como fisicos
que se encuentran en el ambiente labora. Los pagos que reciben los
colaboradores que participan en un programa de compensaéién total se basan en
muchos factores. Para seguir siendo competitivas, las organizaciones
recompensan con mayor frecuencia el desempefo del los colaboradores que
influye en sus metas clave. Las personas tienen diferentes razones para trabajar y

2 Op cit., Pp. 38

21



el paquete de compensacion mas adecuado depende en gran medida de estas
razones. Cuando las personas se sienten presionados porque deben proporcionar
alimento, vivienda y vestido a las familias, el dinero puede ser la gratificacion mas
importante, sin embardo algunas personas trabajan muchas horas diariamente,
reciben un pago relativamente escaso y aln asi aman su trabajo porque es
interesante o proporciona un ambiente que satisface sus necesidades. Es gran
medida la compensaciéon adecuada esta en la mente del receptor. Este tipo de
compensacion es con frecuencia, mas importante que la compensacion

economica que se recibe en forma de cheque.

Equidad: La percepcion que tienen los trabajadores de que reciben un trabajo
equitativo. Esto quiere decir que el pago debe de ser imparcial para todos los

colaboradores.

Equidad externa: Pago a los colaboradores a tasas comparables a las que se
pagan por puestos similares en otras empresas. La equidad externa ayuda para
conocer las equivalencias en puestos similares sobre como realizan los pagos en
otras empresas y si se obtiene mejor beneficio dentro de la organizaciéon donde se

labora.

Equidad interna: Pagos a los empleados de acuerdo con los valores relativos de
sus puestos dentro de la misma organizacién. Aqui juega un papel muy importante
la valuacion de puestos. Al momento de la contratacién es importante y
fundamental que se traslade la informacién correcta del tipo de pago que va a
recibir para que se tenga una percepcion correcta y no se desmotive la persona

por un mal entendido.

Lideres en sueldos: Son aquellas empresas que pagan sueldos y salarios
mayores a las empresas en competencia con el fin de atraer y retener en el talento

humano en que se ha invertido.

Pago basado en el desempefio: Una caracteristica de la compensacion que los
colaboradores generalmente controlan, es su desempefio laboral. Este nivel de

desempefio se determina comunmente por medio de la evaluacion del

22



desemperfio. El objetivo del pago basado en el desempeiio es mejorar la
productividad. Debido a que un sistema de pago variable es mas complejo, este se
podria convertir en un problema administrativo. Los datos de evaluacién
proporcionan la informacion para enfoques como el pago por méritos, los bonos y
el pago por pieza producida. La evaluaciones también determinan las
caracteristicas que posees los empleados cuando una organizacion utiliza las

habilidades o competencias con propoésitos de pago.

Pago por meritos: Es un incremento salarial que se otorga a los empleados con

base a su nivel de desempefio, segun se indique en la evaluacion.

Pago variable (bonos): El bono es una gratificacion ocasional rentable que no se
suma a periodos subsecuentes a menos que los empleados mantengan el

desempefio.

Pago por pieza producida: Es un plan de incentivos que paga a los empleados

por cada unidad que produce.

Pago basado en habilidades Un sistema que remunera a los empleados con

base en las habilidades laborales y los conocimientos que poseen.

Pago basado en competencias Es un plan de compensaciéon que recompensa a

los empleados por su experiencia demostrada.

Centrado en el trabajo de equipo: Desarrolla relaciones laborales productivas en

diferentes niveles dentro y fuera de la organizacion.
Orientado hacia los resultados: Se enfoca en el logro de objetivos clave.

Dedicado al cliente: Trabaja como un socio tanto con cliente internos como

externos.

Innovador: Genera e implementa nuevas ideas, productos, servicios y soluciones a

problemas.

Ciclo rapido: Muestra una tendencia hacia la accién y decision.
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Prestaciones

Aguinaldo: Esta es otra bonificacion anual, a la que tiene derecho todo trabajador
desde el primer dia que inicia su relacion laboral. Esta es el equivalente a un
salario mensual por un afio de trabajo. Se debe pagar en el mes de Diciembre de
cada ano. Si el trabajador a laborado menos de un afio debe pagarse en forma

proporcional.

Bonificacion Anual: Para Trabajadores del sector Privado y Publico Decreto 42-

92, se le denomina Bono 14, ya que se constituye el No. 14 salario.

Vacaciones: El articulo 30 establece que todo trabajador sin excepcion, tiene
derecho a un periodo de vacaciones remuneradas después de cada afo de
trabajo continuo al servicio de un mismo patrono, cuya duracién minima es de

qguince dias habiles.
Asuetos: Segun el codigo de trabajo en Guatemala indica en el articulo 127 que:

Son dias de asueto con goce de salario para los trabajadores particulares: el 1.°
de enero; el jueves, viernes y sabado santos; el 1.° de mayo, el 30 de junio, el 15
de septiembre, el 20 de octubre, el 1.° de noviembre, el 24 de diciembre, medio
dia, a partir de las 12 horas, el 25 de diciembre, el 31 de diciembre, medio dia, a

partir de las 12 horas y el dia de la festividad de la localidad.

El patrono esta obligado a pagar el dia de descanso semanal, aun cuando en una
misma semana coincidan uno o mas dias de asueto, y asimismo cuando coincidan

un dia de asueto pagado y un dia de descanso semanal.

IGSS: El Instituto Guatemalteco de Seguridad Social (IGSS) es una institucion
gubernamental, autbnoma, dedicada a brindar servicios de salud y seguridad

social a la poblacion que cuente con afiliacion al instituto.

IRTRA: Instituto de recreacién de los trabajadores de la empresa privada de
Guatemala. Es un institucion guatemalteca dedicada a proveer esparcimiento y

recreacion con excelencia en el servicio.
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Despido e Indemnizacion:

La ley establece casos de despido justificado, para dar por terminada la relacién
laboral con un trabajador, estos estan enumerados en la ley. La renuncia
voluntaria es una forma de terminar la relacién laboral, sin responsabilidad del

patrono.

Si un patrono desea terminar una relacién laboral y no hay causa justificada,
debera indemnizar al trabajador, con un sueldo mensual por cada afio de trabajo y

si es menor al ano, se debe pagar en forma proporcional.

La ley establece un periodo de gracia de dos meses al inicio de la relacién laboral,
durante el cual tanto patrono como trabajador puede terminar la relacién laboral
sin responsabilidad de su parte, esto quiere decir que el patrono puede dentro de
estos dos meses despedir a un trabajador sin tener que pagarle indemnizacion,

solamente las prestaciones adicionales.

Liquidacion de un Trabajador: Al finalizar la relacion laboral la cual puede ser por
despido o por renuncia voluntaria del trabajador, el patrono esta obligado a pagar

dependiendo de la forma de terminacién las siguientes prestaciones laborales:

Derechos de la Mujer Embarazada:

La ley protege a la trabajadora embarazada, la cual desde el momento en que
esta embarazada y avisa al patrono de tal circunstancia, no puede ser despedida
por ningun motivo. La ley le da un periodo de descanso obligatorio de 30 dias
antes del parto y de 54 dias después del parto .Asimismo la mujer trabajadora
disfruta de un periodo de lactancia de 10 meses, posteriores al parto, durante los

cuales no puede ser despedida sin autorizacion judicial, salvo que ella renuncie
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voluntariamente. Durante el periodo de lactancia la mujer trabajadora tiene
derecho a de entrar o salir, una hora mas tarde o una hora antes de la jornada

normal de trabajo.

Higiene y seguridad en el trabajo

El articulo 97 del Cédigo de Trabajo en Guatemala establece medidas obligatorias
del patron sobre sus colaboradores es por esto que la higiene y seguridad en el
trabajo son factores extrinsecos por ser un derecho se sobre entiende que es un
factor que ya tiene que estar contemplado para la prevenciéon de incidente y
accidentes, esta muy relacionado con la responsabilidad de cada Organizacion por

velar por la salud de los colaboradores.
Medidas minimas obligatorias para el empleador Articulo 197.

Todo empleador esta obligado a adoptar las precauciones necesarias para
proteger eficazmente la vida, la seguridad y la salud de los trabajadores en la
prestacion de sus servicios. Para ello, debera adoptar las medidas necesarias que

vayan dirigidas a:

a) Prevenir accidentes de trabajo, velando porque la maquinaria, el equipo y las
operaciones de proceso tengan el mayor grado de seguridad y se mantengan en
buen estado de conservacion, funcionamiento y uso, para lo cual deberan estar

sujetas a inspeccion y mantenimiento permanente;

b) Prevenir enfermedades profesionales y eliminar las causas que las provocan;
c) Prevenir incendios

d) Proveer un ambiente sano de trabajo;

e) Suministrar cuando sea necesario, ropa y equipo de proteccion apropiados,

desPk nados a evitar accidentes y riesgos de trabajo;
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f) Colocar y mantener los resguardos y protecciones a las maquinas y a las
instalaciones, para evitar que de las mismas pueda derivarse riesgo para los

trabajadores;

g) Advertir al trabajador de los peligros que para su salud e integridad se deriven

del trabajo;

h) Efectuar constantes actividades de capacitacién de los trabajadores sobre

higiene y seguridad en el trabajo;
Ergonomia en el trabajo

La ergonomia como la encargada del estudio de los factores ambientales: fisicos,
quimicos y biolégicos que constituyen parte del ambiente de trabajo en el sistema

de trabajo. En esta division se incluyen los siguientes factores:

Ambiente Térmico: temperatura, humedad, velocidad del aire, etc
Ambiente visual: iluminacion.

Ambiente acustico: ruido

Ambiente mecanico: vibraciones

Ambiente electromagnético: radiaciones

Calidad del aire: contaminantes quimicos y biolégicos

@ = 0 o 0 T p

Ventilaciéon

Siguiendo los lineamientos de la teoria de Hezberg estos son factores que por si
mismos no generan motivacion pero la ausencia o la mala disposicion de los
mismos genera insatisfacciéon y por lo tanto desmotivacién en los colaboradores.

La organizacion es la encargada de velar por el bienestar del colaborador.

Comunicacion Interna

Segun Idalberto Chiavenato, comunicacion es "el intercambio de informacion entre
personas. Significa volver comin un mensaje o una informacién. Constituye uno

de los procesos fundamentales de la experiencia humana y la organizaciéon social”
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Tomando como referencia la definicién anterior se puede decir que comunicacion
es un proceso complejo que transmite de forma verbal y no verbal significados

para volver comun un mensaje.

~ Elementos de la comunicacion

Emisor: también llamado transmisor y es el que produce el mensaje y lo envia.
Receptor: también destinario recibe el mensaje y lo interpreta.

El mensaje: Enunciado enviado por el emisor y recibido por el receptor.

Cadigo: Conjunto de signos y reglas que el emisor y el receptor conocen y que
sirven para codificar y decodificar el mensaje

El canal: Medio fisico por donde circula el mensaje

Situacion: Circunstancias psicoldgicas, sociales, emocionales, etc. Que rodean al
‘E” y al “R” y que condicionan el mensaje e influyen en su transmision y recepcion

(contexto).

Las organizaciones tienen caracteristicas que las distinguen de otros grupos
humanos, formales e informales. Dichas caracteristicas son:
a. Formalidad: es decir, que una organizacion tiene unas estructuras,
objetivos, politicas, procedimientos y normas que le dan forma.
b. Jerarquia: expresada tradicionalmente en forma de estructura piramidal.
c. Tendencia a crecer: las organizaciones permanecen en el tiempo por mas
de una generacion.
Es facil deducir, pues, que en el contexto de las organizaciones se produce un

gran flujo de comunicacion.

Las organizaciones se definen como dos 0 mas personas participes de una
relacion cooperativa, lo que implica que todas ellas tienen objetivos comunes. Los
miembros de una organizaciéon tienen funciones distintas y mantienen una
estructura jerarquica estable. La organizacion como un sistema de actividad
continua y orientada a un objetivo. Una organizacion corporativa es un sistema de
relaciones sociales caracterizado por un equipo administrador orientado al

cumplimiento de objetivos.
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Ventajas de la comunicacion interna:

Potencia la responsabilidad del directivo
Se suaviza las tensiones entre los componentes

Se favorece el dialogo

o o oo

Los individuos se sienten menos aislados
e. Favorece la productividad
“Ademas, se favorece la existencia de un doble flujo de ideas y las interrelaciones

entre los miembros de la organizacion™

Tomaremos como partida la siguiente “tipologia de cultura corporativa’ con el fin
de conocer la dinamica organizaci‘onal. Para poder comprender la comunicacion
interna en la organizaciéon debemos conocer la dinamica en la que funciona y asi
poder realizar una comunicacion eficiente de acuerdo a las caracteristicas de la

misma.

“‘La influencia cultural corporativa en el modelo vigente de comunicacion interna
dependera, en cada caso, de la concepcion que cada una de ellas tenga de

cuestiones como la estructura organizacional y la concentracion de poder™*

Es fundamental recordar que cuando el personal sabe qué se espera de él y que
estd desempefiandose en un nivel competente siente otras necesidades de
comunicacién, se estrechan vinculos y cada uno se siente mas cémodo en su
tarea. Si se da una respuesta satisfactoria al personal sobre las tareas, el
desempefio y la importancia que tienen sus practicas para los objetivos de la

empresa, los empleados comienzan a percibir algo mas que sus propios intereses.

Es en ese punto donde comienzan a utilizar un “nosotros inclusivo” en relacién con
su trabajo, se sienten parte de una misma misiéon Quienes supervisan el trabajo

tienen que conocer el sistema de valores de la empresa e internalizarlo porque asi

* Administracién de Recursos Humanos / Compensacién R. Wayne Mondy, Roberto M.
Noe. Novena edicién. México 2005 Pp. 305
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es como se definen las reglas de funcionamiento, la capacidad de interaccion y las

estrategias que desarrollara cada grupo de trabajo, area o seccion en particular.
En la practica, esta cuestion requiere del supervisor / jefe:

- Tener una apreciacion personal y conocimiento de la visiéon, la mision y la

orientacion estratégica de la compaiiia.
- Actuar en concordancia con el sistema de valores de la empresa.

Mostrar compromiso y conviccién personal con la vision, la misiéon y la

orientacion estrategia empresarial.

Estar presente para los trabajadores de manera que sientan que los conduce

alguien que los entiende y se interesa por ellos.
Herramientas de la comunicacién interna para motivar.

Dentro de las herramientas que de comunicacion interna se recomiendan para
motivar al equipo de trabajo, se debe tener en cuenta los aspectos comunicativos

en los siguientes elementos:

La informacion: El Feedback es importante para regular el comportamiento de las
personas y orientarlo hacia una meta especifica. Para utilizar el Feedback hay que
explicar a los trabajadores lo que hay que hacer, cémo y por qué. Para lograr una
comunicacion mas asertiva con intenciones de dar motivacidn es necesario

informar sobre la marcha del equipo, lo que reduce la incertidumbre.

Por dltimo resulta muy util premiar verbalmente o incentivar con mensajes

concretos como debe modificar el trabajo.

La agenda diaria: Este medio es recomendado para diferenciar a los trabajadores
las actividades por orden de importancia. Con ella se comunica cuales son las
prioridades y también se transmiten mensajes claros y precisos sobre lo que se

quiere conseguir.
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Asignacion de responsabilidades: Se debe informar a los colaboradores a
través de capacitaciones, reuniones u oficios acerca de sus responsabilidades,
teniendo en cuenta que ellas no debe superar las capacidades que la persona

posee.

A medida que la persona vaya adquiriendo conocimiento y experiencia y
demuestre un alto desempefio se le puede comunicar la asignacién de nuevas

responsabilidades en reconocimiento al trabajo realizado.

Evaluacion de desempeno: Esta estrategia repercute en la motivaciéon al ser
utilizada como un instrumento de informacién y poder suministrar el Feedback
oportuno. Con este encuentro con los colaboradores se puede conocer la situacion
de cada miembro del grupo y corregir los posibles errores ademas de que se
puede motivar al individuo o al equipo para continuar en una determinada linea.
En lo posible dentro de la evaluacion se deben incluir criticas constructivas y se
debe adoptar una perspectiva de sugerencias, no de imposiciones. Para ello se
deben establecer reuniones periddicas. Debe existir una comunicacién
satisfactoria entendida como una buena transmisiéon de la informacion entre los

miembros del grupo, asi se logra fomentar la motivacion.

Delegar tareas: Esto sucede cuando el lider transmite el ejercicio de una de sus
funciones a uno de sus comparfieros de trabajo o colaboradores. En los procesos
de motivacién delegar resulta una tarea efectiva. Al realizarlo, la comunicacion
debe ser muy precisa, se debe describir la tarea a realizar y dar toda la
informacion necesaria de como hacerlo ademas de indicar al colaborador lo que

se espera de él.

Asertividad: es una técnica de la comunicacion social, utilizada en las
organizaciones. Por medio de la asertividad los trabajadores pueden expresar sus
pensamientos, ideas, sentimientos y necesidades sin amenazar a los demas
teniendo en cuenta la igualdad y el respeto. En este tipo de comunicacion la

escucha es muy importante en el proceso de interlocucion. Debe existir una
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comunicacién satisfactoria entendida como una buena transmisidon de la

informacion entre los miembros del grupo, asi se logra fomentar la motivacion.

Entrenamiento y Desarrollo

Cuando una Organizacién ve el talento en un colaborador e invierte tiempo,
espacio y dinero esta generando un valor agregado es decir lo reconoce en base a
su desempenfo, en esta parte no se quiere tomar en cuenta la capacitacién que es
necesaria para involucrar a una persona en su puesto de trabajo. El entrenamiento
gue sirve para desarrollar destrezas, habilidades y conocimientos que van a

generar valor al colaborador y a la organizacién.'
La capacitacion o formacién tiene como objetivo:

Adquisicion de conocimientos
Caracter cognitivo

Orientada al saber

Centrada en los contenidos

Desarrollo de habilidades

-~ 0 a0 T o

Desarrolla determinadas destrezas y practicas
Desarrollo de aptitudes: elevando los niveles de capacitacién en el puesto de
trabajo. Bajo esta perspectiva se intentara incrementar la competencia técnica en

la organizacion.

Desarrollo de actitudes: orientada al desarrollo del saber hacer, por lo que bajo
esta perspectiva la formacién pretende consolidar y desarrollar las competencias

que la organizacién y puestos requieren.
Importancia de la formacion en la empresa:

a. La formaciéon soluciona problemas en los procesos productivos,

administrativos, etc.

> Jiménez, Daniel Patricio (2011) Manual de Recursos Humanos:Esic Editorial.
Madrid Espana
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Adapta a la empresa a los avances tecnolégicos, de innovacion y desarrollo
requeridos permanentemente por el mercado.

Contribuye a mejorar la productividad, incidiendo positivamente en el
aumento de la misma y por tanto descendiendo los niveles de absentismo.

Puede mejorar las relaciones laborales y el clima laboral.

Para el desarrollo de las personas:

a.

Contribuye a la adaptacién del trabajador a su puesto de trabajo y por tanto
a la estrategia de la empresa, preparando a las personas en su desarrollo
futuro dentro de la organizacion.

Soluciona ademas posibles carencias de capacitacion a nivel tedrico como
practico, mejorando tanto sus capacidades técnicas como habilidades y
destrezas. Todo ello indudablemente mejorara los niveles de motivacion,

integracion y satisfaccion de los trabajadores.

El Manual de Recursos Humanos escrito por Daniel Jimenez nos indica que antes

de implantar un plan formativo se debera tener en cuenta algunas variables que

pueden limitar su eficiencia:

a.

No cambia a las personas si éstas no estan motivadas.

No resuelve los problemas de una organizacion con un clima laboral
defectuoso, provocado por estructuras disfuncionales, bajos sueldos,
problemas de motivacion, etc.

No reemplaza la contratacion de nuevos empleos, si bien favorece la
promocion interna.

No aumenta el potencial de aprendizaje, aunque puede estimular el
desarrollo de determinadas competencias.

Si no se involucran a los agentes y a los directivos, el proceso formativo
estara abocado al fracaso.

No es la unica variable que la empresa dispone para influir sobre sus
empleados, por lo que se debera integrar con otras palancas de gestion de

recursos humanos.
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Sentido de pertenencia
“Cuando el hombre forma conciencia de grupo, interpreta mejor las necesidades
de si mismo y de su grupo encontrando maneras eficaces y efectivas de suplir

dichas necesidades”'®

El sentido de pertenencia es la satisfaccion personal de cada individuo autor
reconocido como parte integrante de un grupo, implica una actitud consciente y
comprometida afectivamente ante una determinada colectividad, en la que se

participa activamente identificandose con los valores
Herramientas para mejorar el grado de pertenencia organizacional

Se realizaran unas citas realizadas en el articulo publicado por Gloria Lucia
Gomez en El sentido de pertenencia en la organizacion para conocer lo que las

personas expertas han aplicado.

Segun Myriam Gonzalez, asistente de némina de Pilsbury de Colombia, la
motivacion y el suministro de los implementos necesarios para realizar las labores
diarias, son factores que brindan mayor bienestar y satisfaccion en los
trabajadores. La motivacién no es solamente recreacién, se puede ampliar al tema
de la capacitacion, pues es importante que en las empresas se dicten o
promuevan cursos relacionados con el trabajo de cada empleado o también sobre

actividades externas y cursos libres.

Para Yamile Pifieros, asistente de gerencia de Propersa, el continuo mejoramiento
del ambiente laboral y las integraciones de tipo familiar o laboral son mecanismos

muy efectivos para aumentar el sentido de pertenencia en una organizacion.

Las gerencias participativas son una buena alternativa, pues en este tipo de

administracién el empleado es escuchado y es considerado no solo como una

* Gomez Gloria Lucia, El sentido de pertenencia en la organizacion, Acegrasas,
Disponible en http://noticias.elempleo.com
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persona que se dedica a ejecutar una tarea, sino también como un generador de
ideas y una fuente de aportes para mejorar los procesos con base en la
experiencia. Cuando la gente es consciente que la tuvieron en cuenta, porque le
preguntaron una u otra cosa, eso eleva el nivel de motivacién y pertenencia dentro
de la compania. Ademas, el hecho de que el trabajador tenga posibilidades de
desarrollo dentro de la empresa es otro factor importante, pues si existe la
oportunidad de proyeccién y avance, la persona va a ser muy agradecida con la

compainia y también va a ser mucho mas productiva.

En algunas ocasiones, el compromiso e identificacion de los empleados hacia la
empresa puedan estar deteriorados, siempre es posible optimizarlos ya sea a
través de actividades de integracién, capacitacion o mejoramiento personal y

profesional.

Estabilidad laboral

Sobre la estabilidad se pueden plantear diversas definiciones que han sostenido
estudiosos de la materia. Para Victor Russomano, la estabilidad “es el derecho del
trabajador de permanecer en el empleo, incluso contra la voluntad del empresario,
mientras no exista causa relevante que justifique su despido”; para Deveali*
consiste en el derecho del empleado a conservar el puesto durante su vida
laboral’; para Mario de la Cueva, la estabilidad tiene dos modalidades: “la
permanencia, persistencia o duracion indefinida de las relaciones de trabajo y la
exigencia de una causa razonable para su disolucién”. Nosotros compartimos la
opinién de Carlos Reynoso, cuando establece que la estabilidad en el empleo
“busca asegurar la proteccion de los trabajadores contra las rupturas injustas del

contrato de trabajo”.

En la actualidad, la estabilidad esta en estrecha relacién con las condiciones

econdmicas del pais y de la empresa.
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Permanencia Laboral

Por esta razén, en un mundo tan competitivo y globalizado como el actual, donde
la oferta de bienes y servicios desborda la orden del dia y las descargas
publicitarias son cada vez mas fuertes, las empresas buscan valores agregados
que constituyan un beneficio diferencial, para poder obtener cierto margen de

distincion con relacién a la competencia.

En muchas ocasiones la ventaja comparativa esta personificada por los
trabajadores y, ante todo, por el grado de compromiso, profesionalismo vy

pertenencia que tengan hacia la compainia, sus operaciones y objetivos.

Los colaboradores que no se identifican con lo que hacen ni mucho menos con la
organizacion, que hablan mal de los jefes o del producto se convierten en lideres
negativos, son las personas que promueven una mala imagen de la organizacién.
Si un trabajador esta convencido que la compaiiia es buena y que le da beneficios
es una persona que realmente luchara en pro de las metas de la empresa y lo que
necesitan las organizaciones es que su fuerza laboral esté unida y trabaje en

equipo y cumplas las metas organizacionales y las hagan propias.

Clima Organizacional

‘El concepto de motivacion (en el ambito individual) conduce al clima
organizacional (en el ambito organizacional). EI ambiente interno existente entre
los miembros de la organizacion (clima), esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de los mismos, por ello los deseos e impulsos de los individuos se
pueden ver afectados de acuerdo con el clima organizacional en el cual trabaja,

gue provoca la inhibicién de las motivaciones.

Cuando los empleados estan motivados, se genera un clima agradable que
permite  establecer relaciones satisfactorias de interés, colaboracién,
comunicacion, confianza mutua y cohesion entre compaferos, superiores,

clientes, proveedores internos y externos de la organizacion. Cuando la motivacion
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es escasa, ya sea por frustracion o por impedimentos para la satisfaccion de
necesidades, el clima organizacional tiende a enfriarse y sobreviven estados de
depresion, desinterés, apatia, descontento, desconfianza y con el tiempo
resentimiento, hasta llegar a estados de agresividad, agitacion, inconformidad,
caracteristicos de situaciones en que los empleados se enfrentan abiertamente

contra la empresa (reflejado en huelgas, ausentismos, rotacion, etc),

Para poder evaluar los factores motivacionales de los colaboradores es necesario
conocer el clima organizacional ya que es una forma de medicion que describe la

percepcion de las personas ante diversos factores.

El clima laboral influye de manera directa en el grado de satisfaccion y motivacion
de los colaboradores y en consecuencia en la productividad, el clima es todo el
conjunto de condiciones o de circunstancias que rodean a una persona en su

entorno laboral.

El clima laboral depende de muchos factores como los que indicé Herzberg en la
teoria de la motivacion higiénica y motivacional, al poder realizar una evaluacion
de clima laboral se podra obtener los factores motivacionales que fortalecen la

permanencia laboral por medio de una medicion.
Componentes subjetivos y objetivos del clima laboral:

Subjetivos: relativos a los valores y necesidades de los individuos, sus actitudes y
motivacién, con un componente relacional muy significativo, ya sea con el propio
grupo de trabajo, con el supervisor o jefe de grupo o con los miembros de los

grupos que coexisten en el mismo ambito de trabajo.

Objetivos: relativos al ambiente y las condiciones del lugar de trabajo

(instalaciones, recursos y facilitadores, formas y métodos de trabajo)
El clima laboral mide los siguientes factores:

« Aspectos relacionados con las condiciones higiénicas, médicas vy

condiciones ambientales del desempefio laboral.
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» Las relaciones interpersonales entre jefes y subordinados.

* Valoracién del sentido de justicia e igualdad teniendo en cuenta la
discriminaciéon sexual, roles profesionales, compensaciones econémicas,
promociones y ascensos. La proteccién que se brinda en la empresa en

cuanto a seguridad industrial y seguridad en el trabajo.

+ La capacitacion que brinde la empresa.

+ La calidad de vida en la organizacion.

+ El nivel de ingreso y compensaciones especificas.

+ Laimagen de la empresa, el grado de implicacion e identificacion.

1.1.3. Delimitacion

El trabajo de campo se realiz6 durante los meses de marzo, abril y mayo en
la empresa Sestel, una empresa de nivel internacional, genera una de las tasas
mas amplias de empleo en Guatemala. Se trabajaron las siguientes unidades de
analisis como factores que general motivacién esto pueden ser remuneracion,
estabilidad y buen ambiente laboral. Estabilidad laboral en referencia a la
temporalidad de laborar dentro de la institucion. Se evaluo el ambiente de trabajo,
si la empresa realiza capacitacion. Se evalué la percepcion de los jefes, politicas
de trabajo y las ventajas que brinda la estabilidad laboral no solo en el empleado

sino también hacia la institucion.
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CAPITULO Il
Il. TECNICAS E INSTRUMENTOS
Técnica de muestreo

La poblacién fue de 4000 empleados de Sestel, la seleccion de la muestra
fue de 26 colaboradores, el tipo de muestra intencional bajo los criterios de
laborar por mas de cuatro afios dentro de la institucion, que muestran estabilidad y

dispuestos a participar dentro del estudio.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Encuesta sobre motivacion laboral con los siguientes aspectos:

1. Preguntas demograficas y de segmentacion: Permitié adquirir informacion
acerca del encuestado que enriquecio el analisis grupal de los resultados.

2. Preguntas de clima laboral: Nos permitié valorar los factores determinantes
de la motivacion. Esta es la parte mas critica de las encuestas de clima,
puesto que contuvo las preguntas precisas que evaluaron los factores
adecuados que forman parte del clima laboral de la empresa.

3. Preguntas abiertas: Permitieron adquirir un conocimiento mas cualitativo del
clima laboral, que nos ayudd a modular los resultados obtenidos mediante

los otros cuestionarios.
Observacion participativa

Se realiz6 una observacion de los colaboradores dentro del ambiente laboral,
con el objetivo de identificar el manejo que se tiene dentro del area de trabajo,

la relacion con los trabajadores y jefes por area.
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Entrevista a Jefes de area:

Se realizd una entrevista semi estructurada con el objetivo de visualizar la
perspectiva que tienen sobre estabilidad hacia el trabajador y si identifica algun

elementos positivo dentro de la estabilidad laboral.
Talleres

Se realizaron talleres donde fueron socializadas las ventajas de la estabilidad

laboral como elemento motivacional de trabajo.
2.2. INSTRUMENTOS

Consentimiento informado: Instrumento que fue utilizado para resguarda la

informacién personal de los participantes en la investigacion.

Guia de entrevista: este instrumento consté de 10 preguntas abiertas en donde se
midieron los elementos que los colaboradores consideran como prioridad o

beneficio de la estabilidad laboral.

Encuestas: La encuesta fue estructurada en las siguientes esferas para medir los
siguientes aspectos: precepcion general, motivacion y reconocimiento, area y

ambiente de trabajo, formacién e informacién y sugerencias.
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OPERACIONALIZACION DE OBJETIVOS

OBJETIVOS

CATEGORIAS

TECNICAS

Identificar los factores
gue generan motivacién
en los colaboradores con
permanencia mayor a
cuatro afos dentro de la
empresa.

Factores que generan
motivacion:

Estabilidad laboral

Ambiente agradable de
trabajo

Entrevista

Preguntas de 1-14

Encuesta

Capacitacion Preguntas de la 15 a la
18
Evaluar los factores que | Precepcion general, | Encuesta
influyen en la estabilidad | motivacion

emocional laboral de los
colaboradores como
factor de motivacion.

reconocimiento, area y
ambiente de trabajo,
formacion e informacion
y sugerencias.

Preguntadela19a 21

Describir los elementos

dentro de la empresa
que motivan a los
colaboradores a

permanecer dentro de la
empresa por mas de 4
anos.

Ambiente laboral
Percepcion de los jefes

Politicas de trabajo

Entrevista a jefes

Socializar con los
colaboradores las
ventajas que la
estabilidad laboral trae

en el contexto laboral.

Ventajas de la
estabilidad laboral

Talleres.
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CAPITULO Il
lIl. PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Los participantes fueron 26 colaboradores 14 hombres y 12 mujeres en los
rangos de edad de 36 a 49 afos de edad, de clase media, todos proveedores de

su familia.

Inicialmente se utiliz6 una encuesta que mide a nivel general las areas
evaluadas que fueron: Percepcién general, motivacién y reconocimiento, area y

ambiente de trabajo, formacion e informacién y sugerencias.

El criterio que se utilizé para interpretar los resultados de la encuesta fue de
si, no y tal vez este rango se definié con el propdsito de que aquellos factores que

pudieran catalogarse como si (satisfecho), regulares (tal vez), no (insatisfecho).

Escala de medicion

90-100 Excelente
70-89 Bueno
41-69 Regular

0-40 Malo

Entre la percepcion general de los colaboradores destacaron las siguientes: Los
colaboradores en general se sienten satisfechos y comodos con el ambiente
laboral consideran que el desarrollo profesional es amplio y tienen multiples retos.
Consideran que es una empresa solida y se les proporciona buenos beneficios
como una observacién manifestaron que se han dejado de realizar actividades que

anteriormente se hacian y les gustaria que fueran retomadas.

- Satisfaccidon con el ambiente laboral, personal y econdmico

- Multiples retos
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- Agradecidos por la oportunidad de crecimiento personal y profesional
- Desarrollo profesional amplio

- Percepcion de empresa soélida

- Estabilidad laboral

- Percepcion de una bonita cultura

- Presiones altas laborales

- Comodidad y satisfaccion

- Buenos beneficios empresariales

- Retomar actividades que se han dejado de realizar

Los colaboradores dividen los factores motivacionales internos y externos, el
principal externo va en funcién al reconocimiento de sus funciones bien
ejecutadas. Dentro de las motivaciones intrinsecas va la satisfaccion personal de

un trabajo bien ejecutado y sobre todo la identificaciéon a lo que realiza.

Los cambios que se han generado en los diferentes entornos laborales en la
actualidad, han llevado a las organizaciones a acelerar su ritmo de trabajo para
poder lograr ser competitivas y exitosas. Para alcanzar el éxito, las organizaciones
deben gestionar adecuadamente su talento humano, considerando los procesos a
que ellos son sometidos dentro de estas instituciones. Uno de los mas importantes
al respecto, lo constituye la evaluacion del desempefio laboral de los empleados y
la estabilidad laboral.

En este sentido, las organizaciones en la actualidad deben disefar y aplicar
sistemas de evaluacion del desempefio que les permitan identificar de manera
oportuna y eficaz las fallas y limitaciones que se registran para corregirlas y
garantizar el alcance de los objetivos institucionales. En este contexto, hay que
considerar al respecto que uno de los principales factores que incide en el
rendimiento laboral es la remuneracién que los trabajadores perciben a cambio de
su labor, junto a la estabilidad laboral que ofrece la empresa. Por ello, se persigue
la creacion de un ambiente favorable para el ejercicio y la estabilidad laboral,

mediante la negociacion y aprobaciéon de contratos colectivos ajustados a las
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normas legales existentes y que incorporen salarios dignos que satisfagan a los
trabajadores y que repercutan en sus rendimientos. Al hablar de normas legales
identificamos que Guatemala es un pais con alto déficit en la legalidad y beneficios
que se le proveen al trabajador. Por lo tanto, se hace necesario precisar el
desempefio del personal contratado, la estabilidad laboral que ofrece la
organizacion y la relacién entre ambas variables como parte de un proceso de
evaluacion y consolidacion del funcionamiento de las organizaciones. En este
sentido se presenta el estudio de caso con el propésito de determinar los factores

que interviene con la estabilidad del personal contratado en Sestel.

Gréfica no. 2

2. Porcentaje de Colaboradores que conocen
la trayectoria de Tigo

@ Si

#“No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 2

9 No 35%

26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Grafica No. 3

3. Porcentaje de colaboradores que
consideran que sus funcionesy
responsabilidades estan bien definidas

i Si

i A veces

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 3

4 A veces 15%

26

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Grafica No. 4

4. Porcentaje de colaboradores que recibe
informacion de su desempefio

B Si
@ A veces

“No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 4

18 Si 69%
6 A veces 23%
2 No 8%

26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Grafica No. 5

5. Porcentaje de colaboradores que estan
motivados y les gusta el trabajo que
desarrollan

@ Si

i A veces

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 5

i
3 A veces 12%
0 No 0%

26

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Grafica No. 6

6. Porcentaje de colaboradores que
consideran que el nombre de la empresay
posicion son gratificantes

@ Si
i A veces

# No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 6

1 A veces 4%
0 No 0%
26

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Grafica No. 7

7. Porcentaje de condiciones salariales

B Si
“ A veces

#No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 7

8 A veces 31%
0 No 0%
26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Gréfica No. 8

8. Porcentaje de relacion con comparieros

@ Si
i A veces

“ No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 8

3 A veces 12%
0 No 0%
26

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Grafica No. 9

9. Porcentaje de expresidn libre de opinidn
en el trabajo

@ Si
i A veces

# No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 9

1 A veces 4%
7 No 27%
26

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Gréafica No. 10

10. Porcentaje de percepcion en trabajo en
equipo

@Si
@ A veces

#No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 10

Si
2 A veces 8%
0 No 0%
26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Gréafica No. 11

11. Porcentaje de colaboradroes que
consideran que la Comunicacion interna es
correcta

= Si
@ A veces

“ No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 11

17 Si 65%
9 A veces 35%
0 No 0%

26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Gréafica No. 12

12. Porcentaje decolaboradores que conoce
las tareas que desempeiian otras areas.

B Si
& A veces

i No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 12

Si
15 A veces 58%
0 No 0%
26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Gréfica No. 13

13. Porcentaje de colaboradores que se
siente participe de los éxitos y fracasos de su
area de trabajo

© Si
i Aveces

# No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 13

5 A veces 19%
0 No 0%
26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

55




1. Area y Ambiente de trabajo

Grafica no. 14

B Si
i A veces

“No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 14

Si
6 A veces 23%
1 No 4%
26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Grafica No. 15

15. Porcentaje de colaboradores que
consideran que el trabajo de su area o linea
esta bien organizado

| Si
i A veces

% No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 15

14 A veces 54%
0 No 0%
26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Grafica No. 16

16. Porcentaje de colaboradores que
consideran que las condiciones del trabajo
son seguras

@ Si
1 A veces

# No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 16

i
7 A veces 27%
0 No 0%
26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Grafica No. 17

17. Porcentaje de colaboradores que
consideran que la carga de trabajo estan bien
repartidas

A veces

= No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 17

9 A veces 35%
1 No 4%
26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Gréafica No. 18

18. Porcentaje de colaboradores que
mantienen su lugar de trabajo limpio y sin
obstaculos

Si
#: A veces

& No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 18

9 A veces 35%
0 No 0%
26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Grafica No. 19

19. Porcentaje de colaboradores que puede
realizar su trabajo de forma segura

B Si
@i A veces

# No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 19

3 A veces 12%
0 No 0%
26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Gréfica No. 20

20. Porcentaje de colaboradores que tiene
claros y conoce los protocolos de emergencia

Si
“ A veces

“ No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 20

10 A veces 38%
2 No 8%
26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Grafica No. 21

21. Porcentaje de colaboradores que
considera que la empresa facilita equipos de
proteccion individual necesarios para el
trabajo

@ Si
& A veces

# No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 21

19 Si 73%
2 A veces 8%

5 No 19%
26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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2. Formacion e informacion
Grafica No. 22

22. Porcentaje de colaboradores que recibe
la formacion necesaria para desempeiiar
correctamente el trabajo

@ Si
A veces

# No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 22

16 Si 62%
10 A veces 38%
0 No 0%
26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Grafica No. 23

23. Porcentaje de colaboradores que ha recibido
informacion bdsicasobre Prev. de riesgos laborales

® Si
# A veces

No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 23

S
7 A veces 27%
1 No 4%
26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

65




Grafica No. 24

24. Porcentaje de colaboradores que recibe
formacion especifica al margen de la establecida al
plan de formacidn

| Si
& A veces

“No

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 24

Si
8 A veces 31%
3 No 12%
26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Gréafica No. 25

25. Porcentaje de colaboradores que cuando se
implementan nuevos mecanismos y necesitan
formacion especifica, la empresa les proporciona
oportunidades para su desarrollo profesional

B Si

i Aveces

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.

Tabla No. 25

7 A veces 27%
0 No 0%
26 100%

Fuente: Encuesta realizada a personal de Sestel marzo 2014.
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Sugerencias:

Capacitacién constante seglin area y comunicacion.

Informacion directa de nuevos proyectos y expectativas de los mismos para
poder participar indirecta o] directamente en ellos.
Al ser parte del equipo de una empresa tan grande se debe de saber todas
las novedades para poder impulsar cualquier proyecto.

Definir mejor algunos procesos que no estdin muy claros vy
equilibrar cargas de trabajo.

Mejorar la comunicaciéon para que sea mas fluida y sea de forma
constructiva.

Automatizacién de procesos dentro del area.

Que el aire acondicionado este de acuerdo al ambiente y no temperaturas
extremadamente altas.

Comunicar cambios de nimero de teléfono de los colaboradores para poder
contactarlos.

Comunicacién del area para que la informacion fluya mejor para realizar el

trabajo con éxito.

RESULTADOS GENERALES

2 Se conoce la trayectoria de la empresa. 65%

3 Funcionesy responsabilidades estén bien definidas 85%

(o] 4 Recibe informacidn de su desempefio 69%

> E 5 Colaboradores motivados y les gusta el trabajo que desarrollan 88%

5 w 6 El nombre de la empresa y posicién son gratificantes 96%

o £ 7 Condiciones salariales 69%
<8 > - 75.75%

>0 8 Relacién con compafieros 88%

5 % 9 Expresion libre de opinién en el trabajo 69%

= 8 10 Percepcion en trabajo en equipo 92%

x 11 la Comunicacidn interna es correcta 65%

12 Conocimiento de |as tareas que desempefian otras areas. 42%

13 Participacién de los éxitos y fracasos de su drea de trabajo 81%

No. De

pregunta PREGUNTA % - PROMEDIO
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No. De

Area PREGUNTA % PROMEDIO
pregunta
E 14 Conoce los riegos y medidas de prevencion relacionados a su puesto de trabajo. 73%
E fo) 15 El trabajo de su area o linea esta bien organizado 46%
o< 16 Condiciones del trabajo son seguras 73%
s o 17 La carga de trabajo estdn bien repartidas 62% o
<g - - - 66.75%
>~ E 18 Mantienen el lugar de trabajo limpio y sin obstaculos 65%
ﬁ g 19 Realizar el trabajo de forma segura 88%
Et: 20 Se tienen claros y se conocen los protocolos de emergencia 54%
21 La empresa facilita equipos de proteccién individual necesarios para el trabajo 73%

No.De
pregunta PREGUNTA PROMEDIO
w Z »
= O 22 Formacién necesaria para desempefiar correctamente el trabajo 62%
00O
o< 23 Informacién basica sobre Prev. de riesgos laborales 69% .
<Et E 24 Recibe formacidn especifica al margen de la establecida al plan de formacién 58% 65.50%
¥ O
o= 25 73%
- La empresa les proporciona oportunidades para su desarrollo profesional

Dentro de los resultados generales se evidencia que los colaboradores de Sestel
estan motivados de participar dentro la institucion. Uno de los elementos que
mayor permanencia laboral estimula es la identificacion con la institucién dejando
a un lado el elemento econdémico que también es considerado para la
permanencia laboral. Un ambiente de trabajo genera en el colaborador una mayor

tolerancia a carga laboral.

Percepciéon General

La encuesta realizada de la percepcion general de los colaboradores demuestra
que la Organizacion da facilidades para que las necesidades motivacionales
planteadas por Maslow estén cubiertas, cabe resaltar que la percepcion es
subjetiva y que cada persona de acuerdo a sus circunstancias, varia su necesidad

y por lo tanto cambia su motivacion.

Los colaboradores con 4 afos de antigliedad coinciden en la percepcion de que la

necesidad de estabilidad laboral esta cubierta.
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Entre los factores psicolégicos que se destacan mas son los siguientes:
Autorrealizacion: Crecimiento Personal y Profesional.

Reconocimiento: Multiples retos.

Sociales: Agradable cultura.

Seguridad: Estabilidad laboral.

Fisiologicas: Satisfacciéon con el ambiente laboral.

1. Motivacién y reconocimiento
La percepcién de los colaboradores con relacién a la motivacion y reconocimiento

es buena sacando una puntuacion de 75.75%.

No. De

Area e L PREGUNTA %  PROMEDIO
2 Se conoce la trayectoria de la empresa. 65%
3 Funciones y responsabilidades estén bien definidas 85%
o 4 Recibe informacién de su desempefio 69%
; E 5 Colaboradores motivados y les gusta el trabajo que desarrollan 88%
o "‘EJ 6 El nombre de la empresa y posicion son gratificantes 96%
2 o 7 Condiciones salariales 69% 75.75%
> CZ) 8 Relacidn con compafieros 88% ’
50 9 Expresion libre de opinién en el trabajo 69%
= 8 10 Percepcion en trabajo en equipo 92%
x 11 la Comunicacidn interna es correcta 65%
12 Conocimiento de las tareas que desempefian otras dreas. 42%
13 Participacidn de los éxitos y fracasos de su drea de trabajo 81%

Escala de medicion

70%-89% Bueno

¢ Entre los puntos mas altos se encuentran los siguientes:

El punteo de la pregunta no. 6 fue de 96% esto nos da un indicador de que los
colaboradores indican que el trabajo que desarrollan es gratificante y que tienen

buena relacién con sus comparieros.
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El punteo de la pregunta no. 10 fue de 92% esto nos da un indicador de que las

personas se sienten parte de un equipo de trabajo.

e Entre los puntos mas bajos se encuentran los siguientes:

El punteo de la pregunta no. 2 fue de 65% y nos indica que las personas de forma

general no conocen la trayectoria de la empresa.

El punteo de la pregunta no. 11 fue de 65% y nos indica que la comunicacion

interna dentro del area de trabajo puede mejorar.

El punteo de la pregunta no. 12 fue de 42% y nos indica que los colaboradores no

conocen las tareas que desempefian otras areas.

Entre los puntos de mejora se encuentra que los colaboradores no conocen el
trabajo de otras areas, no tienen un gran conocimiento de la trayectoria de la

empresa y que la comunicacion interna no es la adecuada.

Los factores internos que motivan al colaborador a permanecer dentro de la

empresa por 4 anos se deben a las siguientes motivaciones

- Logro: los colaboradores manifestaron que tienen metas especificas y que
han participado en los éxitos y fracasos de la empresa.

- Poder: un grupo de colaboradores conocen sus funciones vy
responsabilidades por lo tanto tienen empoderamiento de lo que realizan.

- Filial: los colaboradores tienen buena relacion con los compafieros.

2. Area y ambiente de trabajo
De forma general se puede observar que la percepcion de los colaboradores con
relacion al area y ambiente de trabajo (enfocado en seguridad industrial) es
regular sacando una puntuacion de 66.75% se tomo de referencia la pregunta no.

14 a la pregunta no. 21 para sacar el promedio.
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No.De
pregunta

PREGUNTA % PROMEDIO

I|.I_J 14 Conoce los riegos y medidas de prevencion relacionados a su puesto de trabajo. 73%
Z 0 15 El trabajo desu drea o linea estd bien organizado 46%
% 2 16 Condiciones del trabajo son seguras 73%
3 Ei) 17 La carga detrabajo estén bien repartidas 62% 66.75%
> E 18 Mantienen el lugar de trabajo limpio y sin obstdculos 65%
ﬁ g 19 Realizar el trabajo de forma segura 88%
o 20 Se tienen claros y se conocen los protocolos de emergencia 54%
< 21 La empresa facilita equipos de proteccién individual necesarios para el trabajo 73%

Escala de medicion

41-69 Regular

e Entre los puntos mas altos se encuentran los siguientes:

El punteo de la pregunta no. 19 fue de 88% indicando que los colaboradores

pueden realizar sus funciones de forma segura.

e Entre los puntos mas bajos se encuentran los siguientes:

El punteo de la pregunta no. 15 nos indica que los colaboradores consideran que

en su area o linea de trabajo no esta bien organizado el trabajo.

El punteo de la pregunta no. 20 nos indica que los colaboradores no conocen ni

tienen claros los protocolos en caso de emergencia.

Estos factores son definidos como higiénicos ya que son todos aquellos que no

dependen de la persona pero si no existen crean desmotivacion.

3. Formacion e Informacion
De forma general se puede observar que la percepcion de los colaboradores con
relacion a la formacion e informacion es de un regular sacando una puntuacion de
65.50% se tomo de referencia la pregunta no. 22 a la pregunta no. 25 para sacar

el promedio.
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No. De
pregunta

PREGUNTA % - - PROMEDIO

w =z

= O 22 Formacién necesaria para desempefiar correctamente el trabajo 62%

X3

o< 23 Informacidn bdsica sobre Prev. de riesgos laborales 69% 0
é E 24 Recibe formacién especifica al margen dela establecida al plan deformacién 58% 65.50%
x O

oz 25 73%

La empresa les proporciona oportunidades para su desarrollo profesional

Escala de medicion

41-69 Regular

e Entre los puntos mas altos se encuentran los siguientes:
El punteo de la pregunta no. 25 fue de 73% indicando que los colaboradores
consideran que cuando se implantan nuevos mecanismos y es hecesaria la
formacion especifica la empresa si proporciona oportunidades para el desarrolio

profesional.

e Entre los puntos mas bajos se encuentran los siguientes:
El punteo de la pregunta no. 24 fue de 58% los colaboradores consideran que no

ha sido establecido un plan de formacién al margen de la que ya esta especifica.

4. Sugerencias

Entre las sugerencias de los colaboradores se encuentran las siguientes:

1. Capacitacion constante segin area y comunicacion.

2. Informacién directa de nuevos proyectos y expectativas de los mismos
para poder participar indirecta o directamente en ellos.
Al ser parte del equipo de una empresa tan grande se debe de saber
todas las novedades para poder impulsar cualquier proyecto.

3. Definir mejor algunos procesos que no estdn muy claros vy

equilibrar cargas de trabajo.
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4. Mejorar la comunicacién para que sea mas fluida y sea de forma
constructiva.

5. Automatizacién de procesos dentro del area.

6. Que el aire acondicionado este de acuerdo al ambiente y no
temperaturas extremadamente altas.

7. Comunicar cambios de nuimero de teléfono de los colaboradores para
poder contactarlos.

8. Comunicacion del area para que la informacién fluya mejor para realizar

el trabajo con éxito.

ANALISIS FODA
FORTALEZAS ‘ DEBILIDADES

Los colaboradores conocen sus funciones y responsabilidades,
conocen las medidas de prevencion de su rea de trabajo.

Alto porcentaje de colaboradores que se sienten identificados con
la Compafiia.

Comunicacién interna.

Los colaboradores no conocen las actividades que desempefian ofras areas.

Baja percepcion de colaboradores que consideran que el trabajo de su &rea o

Buena relacion con compafieros de trabajo. ! . ;
linea esta bien organizado.

Alto porcentaje de trabajo en equipo. No conocen los protocolos de seguridad de la Organizacion.

Condiciones de trabajo seguras, existe limpieza y orden en los . " . ) .
Mas formacion especifica para realizar las tareas diarias.

escritorios.
Comunicar la historia y trayectoria de la Organizacion y mejorar La comunicacion no llegue por el canal adecuado porque no tienen acceso a
generalmente la Comunicacion interna. intranet, mail, yamer y medios de comunicacion digital.

Los colaboradores reciben varios correos y no presten interés en leer las

Comunicar a los colaboradores sobre su desempefio. "
noticias.

Conocer la motivacion laboral de los colaboradores constituye un elemento
fundamental para el funcionamiento de cualquier organizacion, por lo que debe
prestarsele especial atencion dentro del proceso de administracion de recursos
humanos. La evaluacion de dicha motivacion debe proporcionar beneficios a la
organizacion y a las personas en virtud de contribuir a la satisfaccién de los
trabajadores para garantizar el alcance de los objetivos estratégicos. La
evaluaciéon es importante en cuanto al cumplimiento de las funciones y
responsabilidades por parte del personal administrativo contratado. Asociado a la
motivaciéon de los trabajadores, la estabilidad es un elemento importante que le

brinda al empleado la certeza de su permanencia dentro de la organizacion y sin
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lugar a dudas ésta repercute significativamente en el desempefio y por

consiguiente se ve reflejada en la produccion y éxito de las instituciones.

Especificamente para el personal administrativo contratado, se determiné que los
colaboradores se sienten comodos con el ambiente laboral y consideran que son
parte de un equipo sdlido de trabajo. Cabe mencionar que no se conocen los
protocolos de Seguridad Industrial, estos corresponden a los factores higiénicos

por lo tanto si se descuidan, son capaces de desmotivar.
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CAPITULO IV
IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1 Conclusiones

A través de la mediciéon de la percepcidon de los colaboradores por medio de la
observacion, entrevista y encuesta se pudo identificar que en general los
colaboradores se sienten comodos con el ambiente laboral y consideran que son

parte de un equipo soélido de trabajo.

Los colaboradores se sienten identificados con la marca y consideran que su
posicién en el trabajo es gratificante este es un indicador fundamental para que los
colaboradores tomen los valores empresariales y los alinean con los valores
individuales ya que generan un sentido de pertenencia y esto ayuda a que los

objetivos estratégicos sean cumplidos.

Los factores que generan motivacion en los colaboradores con estabilidad laboral
por mas de cuatro afios dentro de la empres son identificarse con la empresa
evidenciandola como solida dénde tendran un amplio desarrollo profesional,
ambiente laboral armoniosos, econdmicamente solido y con estimulacién por parte

de los superiores.

El principal factor interno que motivan a los colaboradores a permanecer dentro de
la empresa es el ambiente laboral relacionado estrechamente al tipo de relacién
que se tiene con el jefe inmediato, la solidaridad entre los compaferos de labor y
la satisfaccion personal por el trabajo que desarrolla. Los beneficios que se
identifican es que los colaboradores reconocen sus funciones y responsabilidades,
motivacion por el trabajo que desempenan, identificacién con la compaiiia, alto
porcentaje de trabajo en equipo, conocer las medidas de prevencién de su area de

trabajo y condiciones de trabajo seguras.
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4.2 Recomendaciones

Se recomienda crear entre los colaboradores canales y vias de comunicacién que
permitan sentirse cdmodos con el ambiente laboral y consideren que son parte
de un equipo solido de trabajo. Reforzar la importancia de su posicion en el trabajo
para que se sientan identificados con la marca para lograr los objetivos

estratégicos.

Reforzar dentro del ambito laboral los factores que generan motivacion en los
colaboradores para que puedan identificarse con la empresa evidenciandola como
solida dénde tendran un amplio desarrollo profesional, ambiente laboral
armoniosos, econdémicamente sélido y con estimulacion por parte de los

superiores.

Entre las recomendaciones se encuentra crear canales adecuados de
comunicacion interna ya que los colaboradores no tienen todos accesos a internet
y deneralmente la comunicacién se realiza por esta via. Crear campafas de
comunicacién en donde se den a conocer los protocolos de seguridad

organizacional ya que existen pero no todos los colaboradores lo conocen.

Desarrollar un plan de formacién de equipos multidisciplinarios para que los
colaboradores conozcan las actividades que realizan las diferentes areas para
poder generar un analisis sistémico de forma para conocer como el trabajo de
cada area afecta a otras. Retomar actividades que anteriormente se hacian y que

los colaboradores manifestaron que les gustaria que fueran retomadas.

Se recomienda reforzar el entrenamiento de habilidades y auto mejora para que
los colaboradores puedan desarrollarse dentro de la Organizacion. Se conoce que
el tema de entrenamiento en las Organizaciones es costoso para esto se puede

promover el uso de e learning interno.
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Capacitar a los colaboradores para que puedan integrarse y formar equipos de
alto desempenio, crear campanfas en donde las personas puedan dar sugerencias
en la innovacién de productos, procesos, etc. Para que la comunicacion fluya en

todas las vias.

Se recomienda el fomentar el trabajo en equipo y dar a conocer constantemente
los objetivos estratégicos de la organizacion para que los colaboradores se sientan

alineados.
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ANEXO 1
MODELO DE CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA SATISFACCION LABORAL
PRECEPCION GENERAL

¢, Como se ha sentido trabajando en esta empresa?

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

¢, Conoces la historia y trayectoria de tu empresa?

¢, Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas?

¢ Recibe informacion de como desempena su trabajo?

¢ Esta motivado y le gusta el trabajo que desarrolla?

¢ El nombre de la empresa y su posicion en el sector, es gratificante para usted?
¢ Las condiciones salariales para usted son buenas?

¢,Coémo califica su relacién con los compaferos?

¢ Le resulta facil expresar sus opiniones en su grupo de trabajo?

¢.Se siente parte de un equipo de trabajo?

¢ La comunicacion interna dentro de su area de trabajo funciona correctamente?
¢,Conoce las tareas que des.empeﬁa otras areas”?

¢ Se siente participe de los éxitos y fracasos de su area de trabajo?

AREA Y AMBIENTE DE TRABAJO

¢, Conoce los riesgos y las medidas de prevencién relacionados con su puesto de
trabajo?

¢El trabajo en su area o linea esta bien organizado?

¢ Las condiciones de trabajo de su linea son seguras?

¢ Las cargas de trabajo estan bien repartidas?

¢Mantiene su lugar de trabajo limpio y libre de obstaculos?
¢, Puede realizar su trabajo de forma segura?

¢ Estan claros y conoce los protocolos en caso de emergencia?
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¢ La empresa le facilita los Equipos de Proteccion individual necesarios para su
trabajo?

FORMACION E INFORMACION
¢ Recibe la formacion necesaria para desempefiar correctamente su trabajo?

¢ Ha recibido la formacidn basica sobre Prev. Riesgos laborales previo a la
incorporacion al puesto de trabajo?

¢, Cuando necesita formacién especifica, al margen de la establecida en el plan de
formacion ¢ ha sido satisfecha?

Cuando se implantan nuevos mecanismos y es necesaria formacién especifica, la
empresa le proporciona oportunidades para su desarrollo profesional

SUGERENCIAS (Sefiale aquellas sugerencias que considere necesarias para una
mejora en el desempeno de sus funciones).

82



ANEXO 2

Taller a colaboradores

Planificacion

Objetivo: Evaluar los factores que influyen en la estabilidad emocional laboral de
los colaboradores como factor de motivacién

ACTIVIDAD

RESPONSABLE

TIEMPO

Introduccién del

moder ador

Socializacion de mision,
visién de la

instituciodn.

Reflexién sobrela misién

y vision

Compartir con el grupo
los elementos positivos
que identifican dentro

de la institucion

REFACCION

Reflexionar en grupo las
debilidades que
identifican en la

institucion

Eva Maria Aguilera

Vasquez

5 minutos

10 minutos

15 minutos

20 minutos

20 minutos
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Reflexién sobre los
factores que estimulan
la permanencia en la

institucion.

CIERRE

20 minutos
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