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Resumen

Introduccién: este articulo pone de manifiesto
que las empresas de servicios, mediante la aplica-
cion de estrategias, son socialmente responsables
del mejoramiento de la calidad de vida de sus co-
laboradores. Objetivo: analizar los factores que
determinan la motivacion de los empleados de una
empresa de prestacion de servicios en el desempe-
fio de sus labores diarias derivadas de la aplicacion
de acciones tendientes a cumplir con la responsa-
bilidad social corporativa, la cual se extiende a las
partes interesadas, entre las que se encuentran los
clientes externos, los proveedores vy, logicamente,
las entidades de control. Metodologia: la metodo-
logla es no experimental, ya que no se construye
ninguna situacion, sino que se describen los facto-
res que inciden en la motivacion laboral, derivados
de la responsabilidad social corporativa. El estudio
es transeccional, puesto que los datos recolectados
son para un unico momento. Resultados: para la
obtencion de los datos se recolectd informacion
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mediante encuestas con base en la escala de Likert,
lo cual mostré resultados cuantitativos coherentes
con los factores que determinan los niveles moti-
vacionales de los trabajadores en cumplimiento de
las politicas de responsabilidad social corporativa.
Conclusiones: se concluye que el capital huma-
no debe estar altamente motivado y en constante
crecimiento para adaptarse a los cambios y crear
una cultura organizacional sostenible a través del
tiempo, producto de la gestion realizada mediante
la responsabilidad social corporativa.

Palabras clave: clientes; economia; empleados;
empresa; motivacion; responsabilidad social.

Cadigos JEL: |24,)32,]33, G32
Abstract

Introduction: This article shows that service com-
panies, through the implementation of strategies,
are socially responsible for improving the quality
of life of their employees. Objective: The aim is
to analyze the factors that determine the motiva-
tion of the employees of a service company in the
performance of their daily work derived from the
application of actions aimed at complying with Cor-
porate Social Responsibility, extensive to the inter-
ested parties among which are external customers,
suppliers and logically, the control entities. Meth-
odology: The methodology is non-experimental
since no situation is constructed, but describes the
factors that affect labor motivation derived from
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Corporate Social Responsibility; the study is tran-
sectional since the data collected are for a single
moment. Results: To obtain the data, information
was collected through surveys based on the Likert
scale which showed quantitative results consistent
with the factors that determine the motivational
levels of workers in compliance with CSR policies.
Conclusions: It is concluded that human capital
must be highly motivated and constantly growing in
order to adapt to changes and create a sustainable
organizational culture over time, a product of the
management carried out through CSR.

Keywords: customers; economy; employees; com-
pany,; motivation; social responsability.
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Introduccion

Todas las empresas tienen unas res-
ponsabilidades que se asocian con el
entorno, sea este ambiental, social o
economico. Algunas, como las presta-
doras de servicios, podrian entender
de forma errada que su responsabi-
lidad con el entorno es limitada, toda
vez que sus acciones no tienen un
reflejo visible de trascendencia. Mas
alla de esa perspectiva, mediante este
trabajo de investigacion asociado a
una empresa prestadora de servicios,
buscaremos resaltar que este tipo de
sociedades contribuyen de forma deci-
didayresponsable al mejoramiento del
entorno social y econémico en el espa-
cio geografico donde se desenvuelven.

La responsabilidad de las empresas
debe ir mas alla de imprimir el animo
de lucro consecuente con la actividad
econdmica desarrollada, es decir, no

solo deben estar direccionadas a pro-
ducir utilidades para sus socios, sino
que, tal como lo conceptua World
Business Council for Sustainable De-
velopment (WBCSD), Suiza (citado en
Arévalo & Escobar, 2018), la respon-
sabilidad social empresarial debe
ser consecuente con el desarrollo
econémico sostenible y con el mejo-
ramiento del proyecto de vida de los
trabajadores y sus familias, asi como
de las comunidades del entorno lo-
cal y la sociedad en general. Bajo esa
perspectiva, el objetivo de este traba-
jo esta centrado en analizar los facto-
res que determinan la motivacion del
personal en la empresa Consultores
de Inversiones Limitada, como una
respuesta desde la responsabilidad
social corporativa (RSC).

Para una mayor comprension del
tema tratado, se hara un analisis de
diferentes teorias motivacionales vy
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las causas que le podrian dar origen
a la falta de motivacion de los em-
pleados. La justificacion se deriva de
los resultados, cuya importancia para
la compafiia esta relacionada con el
conocimiento de la motivacion labo-
ral que se maneja en cada nivel de
funcionalidad y si esos niveles son
adecuados para alcanzar los presu-
puestos esperados.

Materiales y métodos

La metodologia utilizada es no expe-
rimental, ya que no se construye nin-
guna situacion. Se pretende describir
qué factores pudieran incidir en la
motivacion laboral, como un aporte
desde la RSC con el proposito de en-
contrar las posibles causas del pro-
blema. El estudio sera transeccional,
puesto que los datos recolectados
son para un solo momento y en un
tiempo Unico (Hernandez-Sampieri &
Mendoza 2018). Los resultados obte-
nidos se describen de acuerdo con
el instrumento aplicado a los directa-
mente implicados con una relacion la-
boral activa con la empresa motivo de
estudio. El método aplicado es con-
secuente con un estudio de casos,
lo cual lleva al andlisis de situaciones
laborales reales y comprobables me-
diante la aplicacion de técnicas pro-
cedimentales direccionadas a lograr
resultados confiables.

Contexto teodrico

Descripcion de la organizacion
seleccionada

La empresa seleccionada se denomi-
na Consultores de Inversiones Limi-
tada, una sociedad clasificada como

estudio de caso en una empresa privada

microempresa, fundada en el afio
1999 por dos personas a las que, tras
una reorganizacion administrativa de
la empresa en la cual eran empleadas,
se les sugirio constituirse como una so-
ciedad juridica y seguir prestando los
servicios que antes prestaban como
empleadas dependientes, ahora bajo
el esquema de comisionistas. Tiene su
domicilio en la ciudad de Barranquilla,
en el departamento del Atlantico, en
el norte de Colombia. La conforman
ocho empleados directos dependien-
tes que gozan de todos los beneficios
que estipulan las normas legales, ta-
les como las prestaciones sociales y
las correspondientes afiliaciones a los
sistemas de seguridad social.

Cuenta, ademas, con cinco colabo-
radores externos, denominados pla-
neadores financieros, que prestan
SuUs servicios como apoyo a la ges-
tion de ventas y perciben comisiones
como contraprestacion a los servicios
prestados. Ellos, mediante la cancela-
cion obligatoria de un porcentaje de
Sus ingresos, cuentan con todos los
servicios relacionados con la seguri-
dad social. La organizacion adminis-
trativa esta disefiada para cumplir los
objetivos primordiales, los cuales son
la atencion oportuna de los clientes y
la répida respuesta de sus requisicio-
nes. La composicion del organigrama
se muestra en la figura 1.

Argumentos para seleccionar
la organizacion

Es una apuesta al mejoramiento de los
indices de RSC, que reflejen y le den
la visibilidad necesaria a la empresa
y, por ende, una mayor estructura de
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satisfaccion, entendiendo la empresa
COmo una extension de sus socios y
de los empleados y colaboradores
que ven en ella el medio para desa-
rrollar y alcanzar un nivel de vida de
calidad.

Figura 1. Organigrama de la empresa Consulto-
res de Inversiones Limitada.

Junta
de socios

1
Gerente
comercial
Director )
comercial l Slstemas\

1
Gerente
general

Administracion lCOﬂtab'idad\

Planeadores
financieros

Fuente: elaboracion propia.

Aungue no se cuenta con un histo-
rial que muestre los antecedentes
de forma contundente, es claro que,
mediante el compromiso que se ha
mantenido por mas de veinte afios
consecutivos con los empleados,
clientes, proveedores y colaborado-
res, se cumple fehacientemente con
las tareas emanadas de la RSC.

La gestion humana en
las organizaciones

Segun Niebles et al. (2019), la gestion
humana es una herramienta de suma
importancia en las empresas, puesto
que, en la medida en que gestionan

el recurso humano, asi mismo consi-
guen altos niveles de competitividad
y control de procesos. Desde este
contexto, Guevara y Granada (2017)
argumentan que la gestion humana
es un sistema Optimo para el correc-
to manejo del recurso humano, que
incluye conocimientos especificos
relacionados con el reclutamiento vy
la seleccion de colaboradores, ade-
mas de adiestramiento y formacion
permanente que, a su vez, incorpora
estandares de evaluacion y participa-
cion de los empleados, entre otros
elementos.

En palabras de Chiavenato (2009),
la gestion humana es un elemento
primordial para la competitividad de
los negocios, toda vez que permite la
confluencia de los elementos de com-
petitividad personales con las tacticas
empresariales. Lo anterior permite
hacer una seleccion adecuada de las
mejores practicas de gestion humana
que contribuyan eficazmente con el
ejercicio de competitividad disefiado
por la empresa.

El éxito en la organizacion, segun Ba-
rreto et al. (2019), comienza con la
gestion humana, con el personal ade-
cuado y especializado que se requie-
re para afrontar los retos del mundo
actual. En ese orden de ideas, Mon-
toya y Boyero (2016) sefialan que
para desarrollar el factor humano se
necesitan acciones que se reflejen en
la optimizacion de las condiciones en
las que se realiza el trabajo, lo cual
debe estar en linea con los objetivos
de la compafiia y con la satisfaccion
del colaborador.
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Procesos de reclutamiento
y seleccion de personas

Las empresas modernas tienen po-
liticas establecidas y mediante las
estrategias adecuadas atraen a los
colaboradores necesarios, lo cual se
une a un seguimiento que redunde
en liderazgo profesional y personal
del trabajador. En consonancia con
lo anterior, Martinez y Vargas (2019)
afirman que uno de los principales
objetivos del reclutamiento es lograr
candidatos con un perfil acorde para
cubrir las vacantes, con lo gque se con-
sigue una contratacion que cumpla
con las exigencias del cargo.

En la empresa objeto de estudio, el
reclutamiento y la seleccion de los
colaboradores se apoya en diferen-
tes medios locales de difusion, lo
cual genera un banco de solicitudes
de empleos que permiten identifi-
car las caracteristicas personales del
aspirante y sus anteriores trabajos.
De igual manera, el contacto directo
mediante la entrevista permite rea-
lizar un analisis psicoldgico, de apa-
riencia y expresion corporal para la
toma de decisiones en la contrata-

Tabla 1. Modelo de caracteristicas

estudio de caso en una empresa privada

cion (Ramirez et al., 2019; Arboleda
& Anaya, 2018). En todo caso, Bola-
flos-Cerdn (2020) dice que la eficacia
en relacion con el reclutamiento vy la
contratacion se evidencia cuando los
seleccionados llenan las expectativas
y exigencias del cargo, pero, ademas,
muestran ser analiticos, detallistas y
ofrecen otras posibilidades.

Enfoque de modelado de trabajo
y de orientacion de las personas

Genoud y Broveglio (2020) toman
como referencia el modelo de las ca-
racteristicas del trabajo propuesto por
Hackman y Oldham, el cual se basa
en que la tarea es clave para la moti-
vacion laboral de los empleados. En
concreto, un trabajo mondétono y abu-
rrido desmotiva la calidad, pero uno
que presente un alto grado de dificul-
tad, apasionado y bien remunerado
aumenta la motivacion en todos los
trabajadores y empodera a la organi-
zacion para poder gestionar el conoci-
miento humano y generar una cultura
organizacional. Este modelo, represen-
tado en la tabla 1, considera cinco di-
mensiones con caracteristicas propias.

Dimension Caracteristicas

Variedad

Se requieren multiples conocimientos y habilidades.

ldentidad de la

El procedimiento y los resultados deben ser de facil identificacion desde el princi-

tarea pio hasta la culminacién de las tareas.

Valor de la tarea

Valor diferenciador que tiene el puesto, manifiesto en la organizacion y el entorno.

Autonomia

Manifiesta en las calidades y valores del colaborador, direccionadas a la toma de

decisiones responsables con criterio propio.

Retroinformacién

Autoevalucién de los resultados de las labores realizadas.

Fuente: elaboracién propia a partir del modelo de Hackman & Oldham (citado en Genoud & Broveglio, 2020).
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Teorias de la motivacion

Segun Garcia (2018), las teorias que
buscaban la motivacion laboral em-
pezaron desde 1950, en cuya época
se desarrollaron y formularon dife-
rentes conceptos que aun se man-
tienen vigentes. Entre las teorias de
mayor aceptacion se encuentran la
teoria de Maslow vy la teorfa de Hez-
berg, la primera denominada de las
necesidades y la segunda como la de
los dos factores que son base impor-
tante para las teorfas actuales.

Teoria de Maslow

Maslow (citado en Bohlander & Snell,
2018) argumenta que los seres hu-
manos tienen necesidades que se
pueden distribuir en forma de pira-
mide, resaltando la importancia que
cada necesidad le aporta al compor-
tamiento humano desde la base has-

Tabla 2. Necesidades primarias

ta la cUspide, siendo las de la base las
mas elementales, tal como se sefiala
en la tabla 2.

Siguiendo con la estructura pirami-
dal, las necesidades de desarrollo,
autorrealizacion y trascendencia se
presentan en la cima. Estas son las
denominadas necesidades secunda-
rias y se estructuran como se mues-
tra en la tabla 3.

Teoria de Hezberg

Tal como lo referencian Robbins vy Ju-
dge (2017), Frederick Hezberg propu-
so la teoria de los dos factores o de
motivacion e higiene, bajo el conven-
cimiento de que existe una relacion
basica entre el individuo y su trabajo,
por lo que la motivacion que derive
en éxito o fracaso depende de dos
factores, mostrados en la tabla 4.

Necesidad

Necesidades
fisiologicas

Caracteristicas

Son las bioldgicas o basicas. La satisfaccion se da por ciclos y de forma recurrente, lo
cual garantiza la existencia del individuo. Aunque son comunes para todos, cada uno
necesita diferentes niveles de satisfaccion.

Cuando las fisiolégicas no son totalmente satisfactorias, se hace necesario obtener

Necesidades
de seguridad

la proteccion precisa para contrarrestar las amenazas o factores que influyen en el
goce de un mundo ordenado derivado de las organizaciones como fuente que ase-
gura la permanencia en el trabajo.

Fuente: elaboracion propia a partir de la teoria de Maslow (citada en Bohlander & Snell, 2018).

Tabla 3. Necesidades secundarias

Necesidades

Necesidad de

estima . !
gio en su comunidad.

Caracteristicas

Los seres humanos necesitan saber que son elementos apreciados en su entorno
producto de las relaciones interpersonales, ademas de ostentar jerarquia y presti-

Necesidad de
autorrealizaciéon

Para los individuos es necesaria la comunicacién con sus semejantes, compartir
sus conocimientos, avanzar y no pasar desapercibidos.

Fuente: elaboracion propia a partir de la teoria de Maslow (citada en Bohlander & Snell, 2018).
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Tabla 4. Teoria de los dos factores

estudio de caso en una empresa privada

Factores Caracteristicas

Estan relacionados con el entorno laboral, el ambiente fisico, la remuneracion y

Factores los beneficios adicionales, la relacion entre empleados y empleadores, los regla-
higiénicos mentos y las posibilidades de ascenso. Estos factores son neutros, es decir, no
generan satisfaccion ni insatisfaccién en los colaboradores.
Encuentran soporte en las funciones del puesto de trabajo. La satisfaccion tiende
Factores a ser duradera, lo cual aumenta los niveles de productividad.

motivacionales

Se incluyen emociones derivadas de la realizacion personal y el reconocimiento

profesional. La optimizacion de estos factores aumenta la satisfaccion.

Fuente: elaboracion propia a partir de la teoria de Hezberg (citada en Robbins & Judge, 2017).

Procesos de capacitacion
existentes en la organizacion

En relacion con las capacidades ne-
cesarias para el trabajo, Rodrigo et al.
(2019) manifiestan que en la época
actual es necesaria la capacitacion
de los directivos de recursos huma-
nos si se quiere obtener niveles altos
de calidad en la ejecucion del trabajo
que conlleven una gestion organiza-
cional sostenible.

Gambetta (2015, citado en Labra-
dor et al,, 2019) asegura que, en es-
tos nuevos tiempos, en un mercado
cambiante, el liderazgo y el éxito de
la empresa dependen de su capa-
cidad para expandirse mediante un
proceso permanente de aprendizaje,
lo cual redunda en la obtencion de
habilidades y competencias acordes
con cada momento.

Los programas de capacitacion en las
organizaciones son aquellas activida-
des que realizan las empresas para
brindar informacion y actualizacion a
todos los individuos que hacen parte
de la compafifa, con el fin de mejorar
su desempefio en las funciones que
realizan todos los dias en su puesto
de trabajo. Las capacitaciones traen
muchos beneficios tanto a los em-
pleados como a los empleadores, ya

que con estas habilidades y destrezas
se incrementa la eficiencia y eficacia
de todos los procesos (Gonzalez-Be-
lefio et al., 2020; Henriquez-Fuentes
et al, 2019). Asimismo, se mejora la
calidad de los productos y la imagen
de la empresa y se aumenta el cono-
cimiento de la organizacion.

La gestion del talento humano de la
empresa Consultores de Inversiones
Limitada, en su proceso de mejora-
miento continuo, mantiene una dina-
mica para enriquecer las habilidades
y destrezas del personal, para lo cual
ha desarrollado un programa de ca-
pacitacion durante el afio, donde se
determinan las capacitaciones que se
brindaran al personal de la empresa.
Para esto, se apoya en la adminis-
tradora de riesgos laborales (ARL), la
cual ofrece los adiestramientos con
seguridad y salud en el trabajo. Tam-
bién busca cursos y seminarios que
puedan ser dictados por un consultor
o por el Servicio Nacional de Aprendi-
zaje (SENA) y, en algunos casos, por la
Céamara de Comercio.

Otra de las actividades realizadas por
el Departamento de Talento Huma-
no es hacer la retroalimentacion o
monitoreo al final de cada uno de los
Cursos para saber el grado de satisfac-

Vol 10 No. 1 - e-853 enero junio 2023, DOI: https://doi.org/10.22579/23463910.855



https://doi.org/10.22579/23463910.855

Hernan José Hernéndez Belaides & Juan Carlos Miranda Passo

cion relacionado con la capacitacion
recibida. Esta informacion permitira
mejorar este proceso cada dia mas
en la organizacion (Tapia-Castilla &
Antequera-Ripoll, 2020).

Evaluacion del desempeiio

Segln Hernandez (2018), quien cita a
Harper y Lynch (1992), la evaluacion
del desempefio busca, mediante pro-
cesos técnicos, mostrar el rendimiento
de los colaboradores de una organiza-
cion. Esta evaluacion se lleva a cabo
tomando como base las metas pro-
puestas y las responsabilidades y ca-
racteristicas personales. Los objetivos
basicos de la evaluacion del desem-
pefo estan direccionados a mantener
niveles de eficiencia y a medir el ren-
dimiento laboral, asi como a buscar
estrategias de mejoramiento, aprove-
chamiento de resultados de modelos
propios de recursos humanos y opor-
tunidades de ascenso profesional.

Sin embargo, Casado (2019) plantea
que la globalizacion, el aumento in-
usitado de la poblacion vy la revolucion
tecnoldgica renuevan las formas comu-
nicacionales entre clientes y emplea-
dos, generando cambios en la gestion
del desemperio, lo cual obliga a que la
tradicional evaluacion anual se convier-
ta en un reconocimiento instantaneo.

Las remuneraciones y los
programas de incentivos

La remuneracion es el paguete de
estimulos econdmicos que un cola-
borador obtiene por su trabajo. Es-
tos se materializan de tres maneras:
la remuneracion basica, los incen-

tivos salariales y la retribucion indi-
recta que origina las prestaciones
sociales (Goémez-Mejia et al., 2016;
Serrato-Obregon, 2021; Jaramillo-Va-
lencia et al, 2019), y tienen como
finalidad devolver al trabajador el es-
fuerzo realizado en cualquiera de sus
conceptualizaciones.

Bajo este contexto, se visualizan dife-
rentes objetivos de la remuneracion
tendientes a despertar el interés del
personal externo, retener a los tra-
bajadores incentivando su desempe-
flo y compensar adecuadamente las
funciones bajo estandares de justi-
Cia, igualdad y equidad, teniendo en
cuenta una adecuada administracion
de los costos laborales para atraer y
retener el recurso humano necesario.

La remuneracion total considera todo
tipo de percepciones que los colabora-
dores perciben de las organizaciones
por el esfuerzo realizado, alineado con
los objetivos y metas de las organiza-
ciones. A continuacion, en la figura 2,
se muestran los elementos integran-
tes de las remuneraciones totales.

Figura 2. Componentes de la remuneracion.

Remuneracién
total

Remuneracion Incentivos

basica salariales Prestaciones

) *Bonos +Seguro de vida
salariomensual o | . icipacion en los *Seguro de salud
+Salario por hora ;
resultados, etc. «Comida

subsidiada, etc.

Fuente: Chiavenato (2009).
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En Consultores de Inversiones Li-
mitada se acercan a los estandares
propuestos, no solo bajo la optica
legal, sino que, basados en el rendi-
miento laboral evaluado en el final
de cada afio, genera bonificaciones
adicionales con base en las metas
alcanzadas. El sistema de remune-
racion existente esta acorde con las
normas colombianas, cuya estructura
se observa en la tabla 5.

Resultados

El problema estudiado esta enmar-
cado en las acciones que se gene-
ran a partir de la RSC en la empresa
seleccionada, como factores deter-
minantes en la motivacion de sus
colaboradores. Para conocer y co-
rroborar las situaciones del tema
tratado, se recolecta informacion

mediante la aplicacion de encuestas
a los directamente involucrados, es
decir, a los trabajadores de la empre-
sa Consultores de Inversiones Limi-
tada, teniendo en consideracion los
siguientes aspectos:

a. La aplicacion del instrumento ela-
borado se realizara a los ocho tra-
bajadores de la empresa motivo
de estudio, lo cual cubre el 100 %
de los empleados.

b. La recoleccion de la informacion
se hizo a través de fuentes prima-
rias mediante la aplicacion de un
cuestionario.

C. La encuesta fue disefiada para la
obtencion de resultados cuantita-
tivos que se graficaran de acuerdo
con cada uno de los resultados.

Tabla 5.Remuneracion y prestaciones legales

Beneficio Descripcion

Remuneracion recibida como contraprestacion por su labor. No puede estar por debajo
Salario del salario minimo legal estipulado por el Gobierno, el cual corresponde, en el presente
afio, a un millén de pesos mensuales, equivalentes a doscientos veinte ddlares.*

Auxilio de Es una ayuda econdmica que recibe el trabajador con el fin de facilitarle recursos para la
transporte  movilizacién hacia su trabajo y equivale a veinticinco délares mensuales.

Corresponden a un porcentaje mensual (8,33) que acumulado representa un salario por

Cesantias cada afio laborado y se entrega al trabajador mediante un traslado a una entidad inde-
pendiente que administra las cesantias o en el momento de su salida de la empresa.

Intereses Puesto que las cesantias permanecen durante el afio transcurrido en poder de la

de empresa, esta debe pagar unos intereses correspondientes al doce por ciento anual

cesantias sobre el saldo de cesantias del trabajador, valor que se debe entregar directamente al
trabajador en el mes de enero.

Prima de Corresponde a un salario por cada afio de servicios prestado y se entrega directamente

cervicios al trabajador en dos fechas diferentes: un cincuenta por ciento en el mes de junio y el
otro cincuenta por ciento en el mes de diciembre.

Vacaciones El trabajador tiene derecho a disfrutar de quinde dias de vacaciones remuneradas por

cada afio laborado.

*Nota: valor correspondiente al salario minimo legal vigente (SMLV) afio 2022 en Colombia, valor en ddla-
res segun la TRM al momento del articulo.

Fuente: elaboracion propia con base en el Cédigo Sustantivo de Trabajo de Colombia, 2015.
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d. La informacion se recolecté con
un cuestionario tipo Likert, el cual
fue conformado por seis items
desglosados en la siguiente escala:

« De acuerdo completamente

« De acuerdo

« Nien desacuerdo ni de acuerdo
« En desacuerdo

- En desacuerdo completamente

Los hallazgos se sintetizan en que
los objetivos de la empresa se logran
alcanzar a partir de la motivacion la-
boral, la cual se genera a partir de
los salarios y prestaciones, con una
tendencia al tipo de funciones que
se desempefan. Sin embargo, se ob-
serva que, fuera de las premisas eco-
nomicas, las acciones motivacionales
no encuentran el eco suficiente en
los trabajadores. Estos resultados se
desprenden de los cuestionarios que
se muestran en las figuras 3-8.

Figura 3. Relacion entre el logro de objetivos de
la empresay la motivacion laboral.

¢Es fundamental la motivacién laboral
para lograr los onjetivos organizacionales?

B Completamente de acuerdo

B De acuerdo

m Nide acuerdo, ni en desacuerdo
3 En desacuerdo

m Completamente en desacuerdo

Fuente: elaboracion propia a partir del cuestiona-
rio aplicado.

En relacion con la investigacion rea-
lizada, el 83 % manifestd estar de
acuerdo, pues considera fundamen-
tal que se motive al trabajador para
lograr los objetivos, mientras que el
restante 17 % aseguro estar comple-
tamente de acuerdo, lo cual pone de
manifiesto que la motivacion en el
trabajo es necesaria para la consecu-
cion de las metas propuestas.

Figura 4. Relacidn entre el nivel de sueldos y
salarios y la motivacion laboral.

¢Son los salarios y sueldos la principal
fuente de motivacién de los trabajadores?

B Completamente de acuerdo

W De acuerdo

® Nide acuerdo, ni en desacuerdo
% En desacuerdo

m Completamente en desacuerdo

Fuente: elaboracion propia a partir del cuestiona-
rio aplicado.

Los salarios y los sueldos son la prin-
cipal fuente motivacional de los co-
laboradores, asi se desprende de
las respuestas en las que el 83 % de
los encuestados manifestd estar de
acuerdo; sin embargo, el 17 % con-
sidera que hay otras fuentes moti-
vacionales, como la estabilidad, el
reconocimiento y las posibilidades de
ascender.
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Figura 5. Relacion entre el puesto que desempe-
Aa el trabajadory la motivacion laboral.

estudio de caso en una empresa privada

Figura 6. Relacion entre la satisfaccion laboral y
la motivacion.

¢Considera que la motivacioén laboral
depende del cargo que desempeiia?

m Completamente de acuerdo

W De acuerdo

B Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
4 En desacuerdo

B Completamente en desacuerdo

Fuente: elaboracién propia a partir del cuestiona-
rio aplicado.

La motivacion laboral debe estar
acorde con las labores que desem-
pefia cada trabajador. Los resultados
muestran que el 67 % de los encues-
tados estuvo de acuerdo, pero el res-
tante 33 % cree que el nivel del cargo
no es un factor determinante que lo
mantenga motivado, dado que algu-
nas veces se trabaja Unicamente en
funcion de lograr un ingreso.

La motivacion aumenta la satisfaccion
de los trabajadores. El 50 % dice es-
tar de acuerdo con esta afirmacion,
puesto que un trabajador motivado
estara satisfecho con las labores que
realiza, reafirmado por un 17 % adi-
cional que no tuvo ninguna duda al
respecto al manifestar que esta com-
pletamente de acuerdo. El 33 % res-
tante no se muestra ni de acuerdo ni
en desacuerdo.

¢La motivacién laboral genera
satisfaccion en el trabajo?

m Completamente de acuerdo

| De acuerdo

B Nide acuerdo, ni en desacuerdo
® Endesacuerdo

m Completamente en desacuerdo

Fuente: elaboracion propia a partir del cuestiona-
rio aplicado.

Figura 7. Percepcion deltrabajador con respecto
a la motivacion recibida por parte de la
organizacion.

¢Es adecuada la motivacién que recibe
por parte de la organizacion?

B Completamente de acuerdo

B De acuerdo

W Nide acuerdo, ni en desacuerdo
A En desacuerdo

® Completamente en desacuerdo

Fuente: elaboracion propia a partir del cuestiona-
rio aplicado.
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El 67 % de los encuestados argumen-
ta que la motivacion que recibe no es
suficiente, puesto que esta no cuenta
con ningun programa de incentivos y
recompensas gue le permita al cola-
borador sentirse motivado y empati-
Co con las metas empresariales.

Figura 8. Relacion entre calidad y motivaciéon
laboral.

¢;La calidad en el trabajo se incrementa
con la motivacién?

B Completamente de acuerdo

B De acuerdo

® Nide acuerdo, ni en desacuerdo
% En desacuerdo

m Completamente en desacuerdo

Fuente: elaboracion propia a partir del cuestiona-
rio aplicado.

La motivacion aumenta la calidad del
trabajo realizado, lo cual se visualiza
en la grafica, donde el 100 % de los
encuestados asi lo manifiesta, con un
17 % de acuerdo y un 83 % completa-
mente de acuerdo. Es pertinente que
para el incremento de la calidad en
el trabajo se establezcan programas
para monitorear de forma permanen-
te esta variable.

Discusion

Se desprende de los resultados que
la motivacion laboral es necesaria
para la obtencién de las metas pro-
puestas por la empresa, ya que el 100
% asi lo manifiesta. Aunque la moti-
vacion en esta empresa, segun el 87
% de los encuestados, esta ligada a
la contraprestacion econdomica de-
rivada principalmente de las funcio-
nes realizadas por los colaboradores,
el restante 17 % considera que la
estabilidad, el reconocimiento vy las
posibilidades de ascenso dentro de
la organizacién son esenciales para
mantener la voluntad de servicio in-
trinseca en esta empresa. Lo anterior
es consecuente con lo planteado por
Casado (2019), quien manifiesta que
se debe pasar de la evaluacion anual
al reconocimiento del rendimiento
cuando este se produce.

También se colige que las estrategias
motivacionales deben estar acordes
con las funciones del cargo, asi lo
manifiesta un 67 %. Ese mismo por-
centaje dice sentirse satisfecho con
esas estrategias y, por ende, con las
labores que desempefia. Sin embar-
g0, se infiere, a partir de los resulta-
dos, que la creacion de un programa
de incentivos aumentaria los niveles
motivacionales tendientes a mante-
ner 0 aumentar la calidad del trabajo
realizado, en concordancia con Ba-
rreto et al. (2019), quienes aseguran
que la motivacion laboral requiere de
elementos, tales como beneficios vy
herramientas dinamizadoras del tra-
bajo, el plan de ascenso, ambiente la-
boral y salario emocional.
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La gestion de talento humano ha
tomado gran importancia para las
organizaciones en la economia globa-
lizada, ya que para ser competitiva y
productiva no basta tener eficiencia
a nivel de recursos economicos y tec-
noldgicos, sino contar con personal
altamente cualificado que ayude al
cumplimiento de los objetivos y me-
tas organizacionales. Estos objetivos
se consiguen a través del valor agre-
gado que generan los individuos a la
organizacion mediante sus capaci-
dades y conocimientos, los cuales se
pueden potenciar a partir de accio-
nes enmarcadas en el disefio de un
plan riguroso de RSC.

Los resultados obtenidos en este tra-
bajo demuestran que la motivacion
es esencial para el logro de metas
empresariales. Aunque la empresa en
estudio no tiene un plan de incenti-
VOS, sus colaboradores se sienten sa-
tisfechos, puesto que tienen fuentes
motivacionales derivadas del salario,
de las labores que desempefan en
cada puesto de trabajo, entre otras.

Conclusiones

La motivacion a los empleados es
esencial para el logro de las metas
propuestas en la organizacion, pues-
to que, a partir de ella, los colabora-
dores daran su mayor esfuerzo para
alcanzarlas. Es de gran importancia
tener en cuenta el factor humano y
motivarlo para generar un valor agre-
gado empresarial y asi obtener el
crédito como empresa socialmente
responsable.

Los paradigmas laborales se mantie-
nen en el tiempo y los cambios son

estudio de caso en una empresa privada

lentos debido al aumento sistematico
de la fuerza laboral, lo cual lleva a las
organizaciones a fomentar planes vy
estrategias tendientes a obtener re-
sultados satisfactorios emanados de
su recurso humano. Aunque la remu-
neracion es esencial, también conflu-
yen otros factores para la retencion y
reclutamiento de personal, presentes
en las teorias motivacionales aqui tra-
tadas y en estrategias de RSC que le
aseguren al trabajador y a su familia
un nivel de vida digno.
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