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INTRODUCCION

En todos los ambitos de la existencia humana interviene la motivacion como
mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas metas ya
que representa un fendbmeno humano universal de gran trascendencia para los

individuos y la sociedad.

La motivacién es un elemento importante del comportamiento organizacional, que
permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador,
permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace y estimulandolo a que trabaje

mas para el logro de los objetivos que interesan a toda organizacion.

La motivacion laboral es una herramienta muy Util a la hora de aumentar y mejorar el
desempefio de los empleados, ya que proporciona la posibilidad de incentivarlos a
que lleven a cabo sus actividades y que ademas las hagan con gusto, lo cual

proporciona un alto rendimiento de parte de la empresa.

Asimismo, la motivacion como fuerza impulsadora es un elemento de suma
importancia en cualquier ambito de la actividad humana, pero es en el trabajo en el
cual se le saca mejor provecho; al ser la actividad laboral la mayor parte de sus
vidas, es necesario que se estén motivados por ella, de modo tal que no se convierta
en una actividad rutinaria y monétona. El estar motivado hacia el trabajo conlleva a
varias consecuencias psicolégicas positivas, tales como: el sentirse competente,

utiles, la autorrealizacién y mantener autoestima.

La satisfaccion de los trabajadores es un fin en si mismo, tiene un valor personal que
compete tanto al trabajador como a la empresa; no es conveniente adoptar posturas
materialistas que consideran la satisfaccion laboral, solo como uno de los factores
necesarios para logar una mayor produccién, la cual seria un beneficio cuyo fruto se

dirigirian principalmente a la organizacion.

Hoy en dia la motivacién efectiva de los trabajadores representa una preocupacion
constante de los administradores de cualquier organizacion. Al respecto, el modelo

de Herzberg es un referente clasico que plantea la existencia de dos grandes
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categorias de factores, los motivadores y los de higiene, enfatizando que no se
deben confundir. Los factores motivadores, asociados a la satisfaccion en el trabajo,
estan separados y son distintos de los factores higiénicos, asociados a la

insatisfaccion laboral.

El presente estudio de caracter cualitativo aplicé el enfoque de Herzberg para
comparar sus resultados con los obtenidos en el &rea administrativa de empresas

COPELEC en un universo de 75 trabajadores.
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Antecedentes generales de la investigacion.
Planteamiento del Problema:

Ramirez, Badii & Abreu, (2008), plantean que en las Ultimas décadas las
sociedades viven en un constante cambio social, econémico, politico y cultural, que
conlleva a un cambio de paradigmas y de modelos mentales. Todos estos cambios
afectan tanto los modos de vida de las personas como el vinculo que el individuo
establece con las organizaciones a las que pertenece y en todo eso, el recurso
humano constituye el activo mas valioso de toda la organizacion, movilizando los
recursos tangibles e intangibles, haciendo funcionar el ciclo operativo y estableciendo

las relaciones que permiten a la organizacién lograr sus objetivos.

En el ambiente laboral actual, el futuro pertenece a los directivos que mejor saben
manejar el cambio y para gestionar el cambio, las organizaciones deben contar con
colaboradores comprometidos con la demanda de cambios rapidos; colaboradores

gue representan la fuente de ventaja competitiva.

Ramirez (2008) plantea que es esencial que la empresa logre que el personal que en
ella labore se encuentre adecuadamente motivado para alcanzar los objetivos
organizacionales y personales. En la actualidad, uno de los problemas mas urgentes
gue encaran las empresas modernas es encontrar la manera de motivar al personal
para que pongan mas empefo en sus labores y aumentar la satisfaccion e interés en

el trabajo.

Para mantener una fuerza laboral estable, los supervisores deben de implicar a sus
supervisados constantemente en diversas actividades de retencion. EI mismo autor
plantea la importancia de que la gente se sienta valorada, apreciada. Los
supervisados quieren hacer un trabajo significativo y quieren implicarse en cOmo sus
trabajos han sido disefiados, gestionados y medidos. Cuando estas necesidades
psicolégicas se cumplan, la investigacion muestra que ellos estaran mas dispuestos

a quedarse dentro de la empresa, estarian mas motivados.
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Aunque la organizacién cuente con técnicas y procesos avanzados de reclutamiento,
seleccidn y capacitacion de personal, esto no garantiza la calidad del trabajo si no se
cuenta con trabajadores motivados. Los directivos piensan, muchas veces, que, para

motivar al personal, la principal solucion es incrementar el sueldo.

Sin embargo, esto no siempre es cierto La nueva generacion de empleados parece
tener otras expectativas y necesidades mas profundas Mas aun, las formas de
reconocimiento no econémicas, en general, son mas efectivas que las econdémicas,
incluido el dinero en efectivo. Cabe resaltar que los incentivos que mas motivan a los
empleados son los que proceden de los directivos y no de la empresa, y que se
basan en el rendimiento y no en la imagen de la empresa, esto por que la motivacion
que el personal tiene para cumplir con sus labores va mas alla del ambito
remunerativo, puesto que existen dos tipos de salarios: el monetario y el no
monetario o emocional, el cual se refiere a dar a los trabajadores todos los beneficios

necesarios para que desarrollen su vida en forma integral.

Robbins & Judge (2009) definen motivacion como los procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo hacia el logro de un
objetivo, y es uno de los modelos clasicos, es el de Herzberg, modelo que representa

el punto central de este estudio.

Herzberg, Mausner y Snyderman (1959) describieron que unas deficientes
condiciones de trabajo, una mala administracion de la empresa y un erroneo estilo de
direccion determinardn normalmente insatisfaccion en el trabajo, en cambio una
buena politica, administracion, modo de direccion o condiciones de trabajo no
determinaran por si mismos satisfaccion. Contrariamente, el reconocimiento, logro,
trabajo interesante, responsabilidad y promocion determinan satisfaccion en el

trabajo, mientras que su ausencia conduce con poca frecuencia a la satisfaccion.
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Es con esta postura Teodrica de Herzberg cuando se comienza a tener en cuenta los
motivos que influyen en el trabajo de las personas en las empresas, Herzberg,

propone dos tipos de factores: Los factores intrinsecos y los factores extrinsecos.

Debido a todo lo mencionado anteriormente, el interés de esta memoria de titulo es
estudiar aquellos factores que determinan la satisfaccion de los trabajadores en el
puesto de trabajo, en el medio laboral de empresas Copelec, lo que, segun Herzberg

(1959) se traduce en la motivacion del personal.
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JUSTIFICACION DEL PROYECTO PROPUESTO.

El sentimiento de incertidumbre que puedan experimentar los trabajadores ante las
decisiones y manejo de la gerencia es inherente al ejercicio de sus tareas o
actividades, de ahi que cuando una organizacién desee incrementar o mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores debe, entre otras cosas, evaluar la naturaleza
de las relaciones interpersonales, el tipo de trabajo y las estructuras jerarquica, lo
que hace necesario que en cualquier empresa haya una integracion entre el individuo
y la organizacion; este es un proceso continuo y comienza desde que el individuo
ingresa a la organizaciéon y se da por las necesidades que tenga ésta; es un proceso
psicolégico con expectativas que busca la identificacion del individuo con la empresa

y Sus metas organizacionales.

El objetivo central de este proyecto es diagnosticar los factores motivacionales de los
colaboradores de empresas Copelec desde la perspectiva de la teoria bifactorial de
Herzberg, ya que este diagnostico puede servir de base que puedan generar aportes
para lograr un ambiente de trabajo exitoso y eficiente.

En este sentido, en el contexto practico, el estudio se justifica ya que se intentara
detectar el problema que pueda estar afectando la los factores motivacionales, de
manera tal que los resultados de esta investigacion puedan beneficiar directamente a
todos los trabajadores de la organizacion y asi brindar a los usuarios internos y
externos una mejor calidad de atencion y mejorar el indice de excelencia de empresas

Copelec.

Igualmente podra aportar informacion importante que permita desarrollar estrategias
para crear un clima organizacional eficaz que contribuya a mantener a los
colaboradores satisfechos en el desempefio de sus funciones y obtener objetivos
organizacionales o6ptimos, los resultados obtenidos permitirdn identificar cuales
aspectos de la organizacion del trabajo deberan ser intervenidos a fin de propiciar y
aumentar la satisfaccién laboral objeto de estudio y las recomendaciones orientaran la

basqueda de soluciones al problema detectado.
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OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General:

Analizar los factores motivacionales en empresas Copelec segun la teoria de
motivacion e higiene de Herzberg

Objetivos especificos:

a) Estudiar los factores motivacionales y de higiene presentes en una muestra de
trabajadores de empresas Copelec, de acuerdo a la teoria de dos factores de
Herzberg.

b) Diagnosticar la realidad actual de empresas Copelec en relacion a la
motivacién conforme a la teoria de dos factores de Herzberg.

c) Elaborar propuestas para mejorar la motivacion de los colaboradores.

12
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Capitulo I. Marco Tedrico de los factores de motivacion laboral

1.1 Antecedentes de la motivacion en el trabajo

A principios del siglo XVIII con el inicio de la industrializacion y la desaparicion de los
talleres artesanales, se provocé una mayor complejidad en las relaciones personales
del entorno laboral, una disminucion de la productividad y un aumento de la
desmotivacién de los trabajadores.

Para aplacar la situacion se necesitaba encontrar el equilibrio entre los intereses de
los empresarios y los intereses de los trabajadores. En 1920, cuando se cred la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), se empez6 a plantearse la importancia
del bienestar de los trabajadores y se dio origen a la legislaciébn sobre las
condiciones laborales.

Por otra parte, a mediados del siglo XX surgieron las primeras teorias que
empezaron a tratar la motivacion y, a partir de este momento, se empez06 a relacionar
el rendimiento laboral del trabajador y su satisfaccion personal con su motivacion a la
hora de desarrollar su trabajo. Los primeros estudios concluirian que un trabajador
gque se sentia motivado en su trabajo, era mas eficaz y mas responsable, y ademas,
podria generar un buen clima laboral.

A partir de estas conclusiones, las empresas tomaron la decision de analizar qué
buscan los trabajadores cuando desarrollan su trabajo, cuadl es su escala de
necesidades, qué desean satisfacer con su trabajo, cuales son sus intereses, con
qué trabajos se sienten mas identificados, que tareas les reportan mas, etc. El
objetivo final de estos analisis era conseguir que los trabajadores se sintieran
realizados como personas y como trabajadores mediante el desempefio de su

trabajo dentro de la empresa.
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1.2 Factores que favorecen la motivacion en el trabajo

Lo primero es destacar que la conducta humana esté orientada a alcanzar ciertos
objetivos, asi se comprendera mejor los factores que favoreceran la motivacién en el
trabajo; es decir, el trabajador que esté motivado aportara todos sus esfuerzos en
alcanzar los objetivos de la empresa, ya que los objetivos empresariales habran
pasado a formar parte de sus propios objetivos.

Las motivaciones son muy diversas, existen tantas motivaciones como personas 0
situaciones concretas. La motivacion de un trabajador puede ir desde obtener una
retribucion econdmica para cubrir sus necesidades basicas y las de las personas que

puedan estar a su cargo, hasta la busqueda del reconocimiento y prestigio social.

Ademas, los elementos motivadores de los trabajadores van evolucionando a lo largo
del tiempo segun el trabajador va cubriendo sus necesidades y deseos.

Para motivar a los trabajadores habrd que tener en cuenta sus caracteristicas
personales como su escala de valores, su nivel cultural, la situacion econémica del
entorno en el que vive o los objetivos 0 metas que esta interesado conseguir
mediante el desarrollo de su trabajo.

Evidentemente, las metas u objetivos de un trabajador en un pais desarrollado son
radicalmente diferentes a las de un trabajador en un pais en vias de desarrollo.

La personalidad y las necesidades de los trabajadores son los principales factores
que los empresarios y directivos deben valorar para conseguir garantizar la

motivacion de sus trabajadores.

Podemos puntualizar que para los trabajadores, las principales fuentes de motivacion
externa son las siguientes:

e La retribucion econémica: Aunque en ocasiones a medida que un trabajador
va elevando su estatus econdmico comienza a disminuir la importancia que le
da al dinero, por lo que podemos afirmar que el dinero no va a motivar de
igual manera a un trabajador que tenga sus necesidades basicas o primarias

cubiertas que a un trabajador que las necesita cubrir.
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e El reconocimiento dentro de la empresa: Un reconocimiento continuo al
trabajador podra dejar de ser motivador, el reconocimiento debera ser

proporcional al trabajo que se desarrolle.

e La responsabilidad sobre el trabajo: Debera corresponder con la formaciéon y

las capacidades que el trabajador posea.

e El reconocimiento social: Es una gran fuente de motivacién, y en ocasiones
una fuente de motivacién superior al dinero, que el desarrollo de un trabajo

sea valorado y reconocido por la sociedad.

1.3 El Clima Laboral

El clima laboral es el conjunto de circunstancias o condiciones que rodean a una
persona en su entorno laboral. El clima laboral va influir directamente en el grado de
satisfaccion y motivacion de los trabajadores y, por ello, en la productividad de la
empresa y en la consecucién de sus obijetivos; el clima laboral depende de una

diversidad de factores:

e Los procedimientos de los Directivos o Gerentes.

e El comportamiento de los trabajadores, desde el desarrollo de su trabajo como
en las relaciones con sus comparieros y con la empresa.

e Las caracteristicas del lugar en el que se desarrolla el trabajo: temperatura,
iluminacién, mobiliario, ergonomia, etc. Cada vez se invierte mas capital en
conocer y mejorar el clima donde se desarrolla el trabajo, debido a que tiene
una relacion estrecha con la satisfaccion, motivacion y el rendimiento de los

trabajadores.

En los ultimos afios el ambiente laboral ha experimentado una gran transformacion
debido a las nuevas exigencias del trabajo han originado la aparicion de nuevos
riesgos denominados psicosociales. En los dltimos afios estos riesgos laborales
estan siendo estudiados y se esta creando un posicionamiento legislativo a nivel

internacional y la incorporacién de estos riesgos al cddigo del trabajo en el caso de
15
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Chile, buscando la proteccion de los trabajadores, dentro de estos riesgos se pueden

mencionar:

e EIl acoso laboral 0 mobbing: Se puede definir, como la presion y el maltrato

psicologico en el dmbito del trabajo ejercido por una persona o por varias
personas hacia un trabajador, de forma directa o indirecta, de forma

sistematica y durante un periodo de tiempo prolongado.

La finalidad del mobbing es degradar la seguridad y autoestima de un trabajador para
conseguir que abandone su puesto de trabajo o para que el trabajador/acosador
logre una ventaja en menoscabo de la victima. El principal motivo por el que aparece
el acoso es la envidia por el mérito que los trabajadores/acosadores que reconocen
en el trabajador que es victima y que no perciben en si mismos.

El mobbing puede aparecer de jefes a subordinados o iguales, y también puede
aparecer de subordinados a jefes. Los casos de mobbing y estrés son un tema

habitual y preocupante para las empresas.

e El| Sindrome de Burnout: Se produce cuando el trabajador sufre una

sobresaturacion de tareas. El trabajador que sufre el Sindrome de Burnout no
es capaz de conseguir realizar todo su trabajo, lo que le va a producir
insatisfaccion e inseguridad. Este sindrome lo sufren mas las mujeres que los
hombres, ello es debido a que en la mayoria de los casos, las mujeres a parte
de su trabajo también soportan la carga de las obligaciones familiares y

domésticas.

Las principales causas de este sindrome responden a la falta de recursos por parte
del trabajador para hacer frente a lo que se exige de él, esta sobresaturacion de
tareas produce un estado de tensiébn que terminard convirtiéndose en crénico y
provocara cambios de conducta en el trabajador que lo padece.

Un problema afiadido a este sindrome es que el trabajador que lo padece tiende a
negarlo, ya que para el trabajador es un fracaso profesional personal.

16
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1.4 Factores més relevantes de motivacién en el trabajo

e Capacitacion: Programas de capacitacion interna y externa que manejen las
compafiias que cuenten con el objetivo de dar mayores herramientas a sus
equipos de trabajo.

e Capacitacion de las relaciones con sus superiores: Estas relaciones deben
llevarse de la mejor forma, buscando didlogos equiparados, dejar expresar a
los trabajadores sus opiniones, ideas y sugerencias que van a contribuir de
manera directa o indirecta a la consecucion de los objetivos de la empresa.

e Oportunidades de ascenso y promocion: Para los trabajadores es importante
poder alcanzar metas y expectativas dentro de la empresa, que exista un plan
de carrera que les permita crecer personalmente y profesionalmente en la
empresa.

e Retos profesionales: La existencia de retos profesionales promueve innovar
en las empresas, que el trabajador pueda crecer en su cargo y su trabajo sea
dinamico.

e Ambiente laboral: Un ambiente atractivo, que permita al trabajador
desenvolverse con libertad y seguridad en un entorno de trabajo, es primordial
para los trabajadores. Asi como que su trabajo les genere y les permita
compartir sus conocimientos profesionales.

e Reconocimiento de sus logros: Los trabajadores buscan ser reconocidos y
valorados por el desarrollo efectivo de sus tareas, motivandoles a continuar
buscando mejores resultados y estimulandoles para la consecucion de los

objetivos marcados y aumentando la productividad de la empresa.

e Conciliacion entre la vida familiar y laboral: Conseguir el equilibrio entre la vida
laboral y personal de los trabajadores propicia mayor productividad, mejores
resultados, mayor rendimiento para la empresa, y una mejor calidad de vida y
mayor compromiso de los empleados.

e Beneficios personales o familiares: Prestaciones, guarderias, idiomas, bonos

comida, bonos transportes, etc.

17
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e Sinergias: Las fuerzas de trabajo que se conectan entre si, aumentan la

productividad y el compromiso.

2. Bases teoéricas

Las teorias de motivacion estan centradas en el descubrimiento de diversos
elementos o estimulos que incidan en la forma de actuar de las personas. Segun el
grado de motivacion de un individuo, asi ser4 su modo de actuacion. Se pueden
distinguir dos tipos de motivacién, en funciéon del objeto de estudio que quieren

conseguir:

e Teorias de contenido. Estudian los elementos que motivan a las personas.
e Teorias de proceso. Se ocupan del proceso de la motivacion: como se

desarrolla, cuales son sus posibles origenes, etc.

Desde el punto de vista temporal, las primeras teorias que se desarrollaron fueron

las de contenido.

A parte de las teorias contempladas en esta clasificacion también se desarrollan
en este estudio las siguientes teorias: Teoria de Katz y Kahn: la motivacion del
comportamiento organizacional; Teoria del Hombre Complejo de Shein; el Modelo
de FLUIR de Csikszentmihalyi, Teoria de Skinner: teoria del reforzamiento; y por
altimo, la teoria motivacional que esta en la actualmente en auge, la Teoria del
logro de metas, que esta presente en los ultimos estudios e investigaciones sobre

la motivacién en el entorno de trabajo.
2.1 Teorias de contenido

Las teorias de contenido estan centradas en la importancia de los factores de la
personalidad humana, puesto que estos determinan la forma de elaborar las
tareas y la energia y el entusiasmo con la que se desarrollan. Asi consiguen
analizar las necesidades y los refuerzos relacionados con al actuacion de los
trabajadores en su entorno laboral. Entre las teorias de contenido se pueden

destacar las desarrolladas por los siguientes autores:

18



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

e Maslow. Teoria de la jerarquia de necesidades.

e Herzberg. Teoria bifactorial.

e McClelland. Teoria de las necesidades aprendidas.

e Teoria de Jerarquia de Alderfer.

2.1.2 Maslow: Teoria de la jerarquia de necesidades (1954)

En su obra basada en la motivacion y la personalidad, Maslow define la motivacién

como un conjunto de necesidades jerarquizadas que tiene el individuo, segun la

importancia que cada persona les concede en funcion de sus circunstancias; Segun

la teoria de Maslow, las necesidades jerarquizadas que se ubican en la piramide en

orden ascendente, segun el grado de motivacién y dificultad, son las siguientes:

Necesidades basicas. Son las mas bésicas, ya que son necesidades
imprescindibles para la supervivencia humana.

Necesidades de seguridad. Son aquellas basadas en la proteccion de las
personas de los posibles peligros a los que estan expuestos.

Necesidades de relacidn social. Las personas tienen la necesidad de sentirse
acompafnado de otras personas, ser participe de un grupo social, dar y recibir
afecto, vivir en relacién con otros, comunicarse y entablar amistad.
Necesidades de ego o estima. La persona necesita sentirse reconocida y
estimada, no solo por su grupo social, sino también por si mismo. Las
necesidades de reconocimiento o estima incluyen la autovaloracion y el

respeto hacia uno mismo.

Necesidades de autorrealizacion. También se denominan necesidades de
auto actualizacidon o auto superacion y son las ultimas en la piramide. En este
nivel, las personas intentan desarrollar todo su potencial, su creatividad y su
talento. De esta forma pretende alcanzar el nivel maximo de sus capacidades

personales.
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Segun Maslow, es necesario conocer el nivel jerarquico en el que se encuentra una
persona para motivarlas, para establecer estimulos relacionados con dicho nivel o

con un nivel inmediatamente superior en la escala.

Asi, en la parte inferior de la piramide estan las necesidades mas basicas del
individuo y en el nivel superior se sitlan sus ultimos deseos o aspiraciones, ya que el
afan de superacion es intrinseco al ser humano

Figura 1: Piramide motivacional de A. Maslow.

Piramide de
Maslow

Fuente: depsicologia.com

2.1.3 Herzberg: Teoria bifactorial (1966)
El autor se basa en dos factores relacionados con la motivacion:

e Factores de higiene, asociados a la insatisfaccion.

e Factores motivadores, asociados a la satisfaccion.
Su teoria estd basada en un equilibrio entre los factores de higiene y los
motivadores. Por tanto, si una persona trabaja en unas condiciones de higiene

inadecuadas (clima laboral inadecuado en el puesto de trabajo), tendra sensaciones
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de insatisfaccion laboral. Si dichas condiciones mejoran, se aseguraria la satisfaccion

de la persona.

El psicologo Herzberg investigo la pregunta “; Qué desea la gente de su puesto?” Se
llevaron a cabo 12 investigaciones que afectaban a las actitudes hacia al puesto,
solicitaba a los entrevistados que describieran con detalle las situaciones en las que
raramente se sentian bien y mal en su puesto de trabajo. En la siguiente figura se

muestran los factores reportados en estas investigaciones:

Figura 2: Modelo bifactorial de Herzberg.

MODELO BIFACTORIAL DE HERZBERG

| FUERTES SENTIMIENTOS () | | FUERTES SENTIMIENTOS (+) |
NEUTRO
MOTIVAGIONALES
POSICION ESTATUS
RELACIONES ADECUACION AL TRABAJO
POLITICA ADMINISTRATIVA POSIBILIDAD CRECIMIENTO
SUPERVISION RESPONSABILIDAD

SEGURIDAD DEL EMPLEO LOGRO
PAGO RECONOCIMIENTO

Fuente: depsicologia.com

A partir de la informacion tabulada, Herzberg llegd a la conclusion de que las
respuestas que daba la gente cuando se sentia bien en su puesto eran

significativamente diferentes de las respuestas que daba cuando se sentia mal.

En cuanto a los factores de higiene vienen dados en el entorno donde las personas
desarrollan su trabajo, siendo aspectos externos al mismo. Todos ellos estan

asociados a la insatisfaccion, entre otros se pueden citar:

e Las condiciones de trabajo.
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e Los sueldos y salarios.

e Larelacion con los compafieros y jefes.

e La cultura de la empresa.

e Las normas que rigen el trabajo diario.

e La seguridad en el entorno laboral.

e La privacidad.
Por otro lado, se encuentran los factores motivadores que se centran en el contenido
del trabajo, en las tareas que se van a desarrollar, por lo que se consideran internos
al mismo. Como se ha sefialado con anterioridad, son la principal causa de

satisfaccion laboral.

Herzberg enumera los siguientes factores, encuadrandolos en la tipologia de

motivadores:

e El reconocimiento.

e Las responsabilidades.

e El crecimiento personal en el trabajo.
e El progresoy el logro.

e El trabajo.

Herzberg afirma que los factores asociados con la satisfaccion en el puesto de
trabajo estan separados y son diferentes de los que conllevan a la insatisfaccion.
Pero la supresion de dichos factores puede mejorar las condiciones laborales pero

no aseguran la motivacion en el trabajo.

Por tanto, que los factores de higiene sean adecuados, no garantiza la satisfaccion
laboral de los trabajadores, ya que la Unica forma de satisfacerlos es desarrollando

elementos motivadores que aumenten su propia satisfaccion en el puesto de trabajo.

22



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

2.1.4 McClelland: Teoria de las necesidades aprendidas (1965)

La teoria de McClelland dispone que muchas de las necesidades de los individuos se

aprenden o se adquieren en su interaccion con el medio, tanto a nivel social como

cultural.

Por ello existirdn personas con diferentes grados de necesidades en funcion de las

conductas que ha adquirido o aprendido de los entornos donde han vivido durante

tiempo. McClelland define motivador a aquella necesidad o necesidades que van a

determinar la forma de comportarse de una persona.

Las personas pueden actuar en funcion de cuatro factores motivadores

diferenciados:

Motivador de afiliacion. Es aquel que lleva a las personas a desarrollar
relaciones de cordialidad y satisfaccion con otras personas. La persona
necesita ser parte de un grupo, y asi sentir la estima de otros y tener su
aprecio. A plazo largo este factor crea un ambiente laboral agradable, que

influye y esta relacionado con los demas factores motivadores.

Motivador de logro. Es el impulso o fuerza que hace que las personas actien
en buscar del mayor éxito en todo trabajo que desarrollen. En la investigacion
de McClelland del factor motivador de logro, encontré que la diferencia se
centraba en el deseo de ciertos individuos de realizar mejor, que los que les
rodean, sus actos o tareas. Estos individuos buscan situaciones, en las que
tengan la responsabilidad personal de proponer soluciones a los problemas
que existen, situaciones en las que pueden obtener una retroalimentacion
inmediata sobre de su desempefio, con el fin de conocer si estan mejorando o
no y por ultimo, situaciones en las que puedan establecer metas desafiantes;
no obstante a estos individuos les molesta tener éxito por la suerte, es decir
prefieren tener el desafio de trabajar en un problema y asumir la
responsabilidad personal del éxito o fracaso. Ademés, estos individuos

motivados hacia el logro consiguen evitar las tareas no muy faciles o muy
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dificiles. Al superar barreras o impedimentos para la consecucion de sus
objetivos, necesitan o desean sentir que el resultado de su desemperio, es

decir su éxito o fracaso, depende de sus propias acciones.

Motivador de poder. Es el deseo de controlar a los demas y el entorno por
parte del individuo, adquiriendo la autoridad para modificar situaciones. El
poder que se ejerce puede ser de dos tipos, personal o socializado,el poder
personal se desarrollar4 cuando se trate de influir o controlar a las persona, y
el poder socializado se desarrollara cuando se utilice el poder para conseguir
el beneficio de la empresa o de su equipo poder para beneficio de su equipo y

de la empresa.

Motivador de la competencia. El deseo de la persona de obtener los mejores o
maximo resultados en las tareas que desarrolla, y asi conseguir diferenciarse

de los demas trabajadores que ocupan su mismo puesto.

Esta teoria tiene mucha utilidad en seleccion de personal y en promocion
laboral, ya que los distintos tipos de motivacién de los trabajadores van a

determinar sus distintas expectativas laborales

2.1.5 Teoria de Jerarquia de Alderfer. (1972)

El autor Clayton Alderfer consiguié remodelar la jerarquia de necesidades de Maslow

para ajustarla con los resultados de la investigacion empirica. La Teoria ERC se le

llama a su jerarquia de Maslow remodelada.

En el estudio de Alderfer se plantean tres grupos de necesidades primarias:

Necesidades de existencia
Necesidades de relaciones
Necesidades de crecimiento
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El grupo de las necesidades de existencia abarca las necesidades que tenemos los
individuos de satisfacer nuestros requerimientos basicos derivados de la existencia
material. En este grupo Alderfer incluye los niveles que Maslow considera

necesidades fisiol6gicas y de seguridad.

El segundo grupo de necesidades, las necesidades de las relaciones comprende las
necesidades que el individuo tiene de mantener relaciones interpersonales
importantes. Los deseos sociales y los deseos de status exigen la interaccion con
otras personas, para poder satisfacerlos, y en este caso coinciden con el nivel de

Maslow de las necesidades sociales y el nivel de ego o de la estima.

El tercer grupo incluye las necesidades de crecimiento, que se encuadran en el
deseo intrinseco de desarrollo personal. Estas necesidades incluyen el nivel de

estima y el nivel de autorrealizacion de la piramide de Maslow.

La teoria de ERC de Alderfer sustituye las cinco necesidades que establece Maslow

por tres necesidades. Ademas la teoria de Alderfer muestra dos diferencias mas:

¢ Que al mismo tiempo puede estar en operacion mas de una necesidad.
e Que si se reprime la satisfaccion de una necesidad de nivel superior, puede

incrementarse el deseo de satisfacer una necesidad de nivel inferior.

La jerarquia de necesidades de Maslow se distribuye en la progresion rigida en
distintos niveles, en cambio, en la teoria ERC no se caracteriza por una jerarquia
rigida o estatica en la que una necesidad inferior deba quedar suficientemente

satisfecha, para poder intentar cubrir una necesidad del nivel superior.

La teoria ERC ademas abarca una dimension de frustracion-regresion. En el modelo
de Maslow se planteaba que un individuo permaneceria en determinado nivel de una
necesidad hasta que esta necesidad quedara completamente satisfecha al contrario
gue en la teoria ERC. En la teoria de Alderfer se expone que cuando en un nivel de
necesidad de orden superior es frustrado, se incrementa el deseo del individuo para

poder satisfacer la necesidad de un nivel inferior.
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Por ejemplo, la imposibilidad de satisfacer una necesidad de interaccion social puede
aumentar el deseo de obtener mas rentas econémicas o mejores condiciones en el
desarrollo de su trabajo. Por lo que la frustracion puede llevar a la regresion a una

necesidad de un nivel inferior.

En comparacién de ambas teorias es posible concluir que, tanto la teoria ERC como
la teoria de Maslow, argumentan que las necesidades satisfechas de nivel inferior
van a inducir al individuo al deseo de satisfacer necesidades de nivel superior. Pero
la teoria ERC se amplia al considerar que las necesidades mdultiples pueden coexistir
en los mismos tiempos como motivadores y la frustracion que se produce al intentar
satisfacer una necesidad de nivel superior puede provocar la regresidbn a una

necesidad de nivel inferior.

En definitiva, la teoria ERC ensalza el conocimiento que existe de las diferencias
individuales entre los individuos. Podemos sefalar que elementos como los
antecedentes familiares, la educacion y el ambiente cultural pueden modificar la
importancia o el nivel jerarquico que tiene un conjunto de necesidades para un
individuo determinado. Los hechos demuestran que individuos de diferentes culturas

pueden clasificar de forma distinta las categorias de necesidades.

Diversos estudios apoyan la teoria ERC, pero también hay muestras que en algunas
organizaciones esta teoria no resulta valida. Pero en general, la teoria ERC esta
representando una version mas acertada de la jerarquia de necesidades de los

individuos que la que desarrolla el modelo original de Maslow.
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Figura 3: Teoria ERC de C. Alderfer.

Relacion

Fuente: Davis y Newstrom (2003)

2.2 Teorias de proceso.

Las teorias de proceso tratan de analizar el proceso de motivacion que se desarrolla
en el puesto, este proceso de motivacion estudiado desde las expectativas del
trabajador, la finalidad que persigue y la justicia laboral. Destacan las teorias

desarrolladas por los siguientes autores:

¢ Vroom. Teoria de la expectativa.
e Locke. Teoria de la finalidad.

e Adams. Teoria de la equidad o justicia laboral.

2.2.1 Vroom: Teoria de la expectativa (1964)

Vroom considera que la motivacion de un trabajador en su entorno laboral depende

de los logros y objetivos que desea o pretende alcanzar en su trabajo y de las
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probabilidades reales de poder conseguirlos. La teoria de Vroom se centra en la
percepcion subjetiva que tiene el trabajador sobre la posibilidad de que su forma de
realizar su trabajo o desarrollar determinados comportamientos conlleve a la

consecucion de un determinado resultados.

En palabras de Vroom: “La gente se sentira motivada a realizar las cosas a favor del
cumplimiento de una meta si est4 convencida del valor de ésta y si comprueba que

sus acciones contribuiran efectivamente a alcanzarla”.

Pero se debe tener en cuenta, que el resultado final no solo dependera del esfuerzo
realizado por el trabajador en la realizacion de sus tareas, ademas influyen variables
externas al trabajador que no puede controlar. Por ello, los trabajadores se esfuerzan
en trabajar de determinada forma con la expectativa de conseguir y alcanzar

resultados.

El esfuerzo que desarrolla un trabajador en la realizacion de su tarea se enfocara en

tres relaciones:

¢ Relacién esfuerzo-desempefio: la probabilidad que percibe el individuo de que
ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevara al desempeiio.

e Relacién desempefio-recompensa: el grado hasta el cual el individuo cree que
desempenfiarse a un nivel determinado lo conducira al logro de un resultado
deseado.

e Relacibn recompensas-metas personales: el grado hasta el cual las
recompensas organizacionales satisfacen las metas o0 necesidades

personales de un individuo y lo atractivas que le sean.

2.2.2 Locke: Teoria del establecimiento de metas (1968)

El autor Locke afirma que la motivacion que el trabajador desarrolla en su puesto de
trabajo es un acto consciente y que su nivel de esfuerzo o ejecucién estara en
funcion del nivel de dificultad de las metas que se proponga alcanzar. Actualmente

esta teoria se aplica en departamentos de gestion de recursos humanos porgue les
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permite poder concretar o definir los objetivos que se corresponden a los
trabajadores y convencerles para que los acepten y desarrollen su trabajo para
conseguirlos, para ello deberan adecuar dichos objetivos a las caracteristicas

particulares de cada individuo segun sus habilidades, conocimientos y actitudes.
2.2.3 Adams: Teoria de la equidad o justicia laboral (1963)

La teoria de Adams complementa a las teorias anteriores incluyendo la valoracion de
las personas respecto a la relacion que establecen entre el esfuerzo que invierten

para conseguir los objetivos y las recompensas que obtienen por sus logros.

Para poder realizar esta valoracion, el trabajador comparara la recompensa que
obtiene individualmente por la empresa (nivel interno) con las recompensas que
obtengan sus compafieros de trabajo dentro de la empresa o por trabajadores de su

nivel que trabajen en otras empresas de la competencia (nivel externo).

La consecuencia de realizar estas comparaciones es que las personas adquieren
percepciones personales sobre la justicia e imparcialidad con que son tratados sus
logros en el entorno donde desarrollan su trabajo. En la motivacion laboral estas

percepciones tienen una gran importancia.

Cuando el individuo tenga la percepciéon de que su esfuerzo personal que aporta en
la empresa y los resultados que obtiene son iguales que los de sus compafieros, la

persona va a considerar que existe un equilibrio y se sentird motivado.

Por otra parte, si el individuo percibe que existe un desequilibro en su recompensa,

se pueden desarrollar dos situaciones distintas:

e Cuando sus resultados en la empresa son menores que su esfuerzo personal,
le producira una sensacion de inequidad pues se sentira sub-retribuido. En
este caso la motivaciéon del individuo se vera disminuida y desarrollara
conductas compensatorias, que disminuiran sus esfuerzos o incrementara sus
resultados por cualquier otra via.

e Cuando sus resultados en la empresa son superiores al esfuerzo personal que

aporta, el individuo puede desarrollar un sentimiento de culpa e igualmente
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podra asumir conductas para establecer la equidad, incrementando sus

aportaciones a la empresa o disminuyendo sus resultados.

Ademas de alterar los esfuerzos y/o los resultados propios, los individuos pueden
desarrollan otras conductas para restituir la equidad: pueden modificar los esfuerzos
del referente, modificar los resultados del referente, cambiar el referente o cambiar la

situacion.
2.2.4. Otras teorias

Dentro del ambito de la motivacion laboral existen una gran diversidad de teorias, de
las se desarrollan en este estudio las mas relevantes, a parte de las teorias de

contenido y proceso, son las siguientes:

e Teoria de Katz y Kahn: la motivacion del comportamiento organizacional
e Teoria del Hombre Complejo de Shein

¢ Modelo de FLUIR de Csikszentmihalyi

e Teoria de Skinner: teoria del reforzamiento

e Teoria del logro de metas.

Las cuales para objeto de este estudio, solamente se hace necesario enunciarlas y
no un mayor desarrollo, ya que el enfoque del trabajo se centra en una teoria de

contenido en especifico como es la de Herzberg.
2.3 Que es la motivacion

Las Ciencias del Comportamiento ayudan a conocer y aprovechar los factores
humanos y los relativos a la motivacién, en base a esto, a la pregunta ¢Qué
entendemos por motivacidon? Se puede sefalar que es una caracteristica de la
psicologia humana que contribuye al grado de compromiso de la persona; es un
proceso que ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los

individuos hacia la realizacion de objetivos esperados.
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A pesar gque los patrones de comportamiento varian (necesidades de individuo,
valores sociales y capacidad individual) el proceso es el mismo para todas las
personas: el comportamiento es causado (causa interna o externa, producto de la
herencia y/o del medio ambiente); el comportamiento es motivado, ya sea por
impulsos, deseos, necesidades o tendencias, y el comportamiento esta orientado,

siempre hacia algun objetivo.

La motivacién, dentro del &mbito laboral, es definida actualmente como un proceso
gue activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la

realizacién de objetivos esperados.

Por esto, en el ambito laboral es importante conocer las causas que estimulan la
accion humana, ya que mediante el manejo de la motivacién, entre otros aspectos,
los administradores pueden operar estos elementos a fin de que su organizacién

funcione adecuadamente y los miembros se sientan mas satisfechos.
2.3 Motivacioén Laboral

«Todos debemos asumir la responsabilidad de conocernos a nosotros mismos para
encontrar los empleos adecuados a medida que nos desarrollemos y la familia se
convierte en un factor en sus valores y elecciones. (...).En la organizacion tradicional
—la de los pasados cien afios- el esqueleto, o la estructura interna, fue una
combinacion de jerarquia y poder. En la nueva organizacion debe ser comprension y

responsabilidad mutuas».
PETER DRUCKER (1993). El Ejecutivo Poscapitalista

En la busqueda de la competitividad empresarial en la Nueva Economia y
Management los administradores deben disefiar estilos de liderazgo y practicas
administrativas de alta eficiencia y desempefio de los recursos humanos. La
complejidad de la motivacion laboral requiere de enfoques que tomen en cuenta los

factores personales y ambientales.

31



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

La practica y las investigaciones modernas de la administracion sefialan a la
motivaciéon como factor clave que los Gerentes incorporan en las relaciones de

trabajo que crean y supervisan.

La funcion administrativa de la Direccidn se entiende, como el proceso de influir en
las personas para que contribuyan a los objetivos de los individuos y de la
organizacion en conjunto; para esto se requiere la creacion y el mantenimiento de un
contexto en el que los individuos trabajen juntos en grupos hacia el logro de objetivos

comunes.
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Capitulo Il. Antecedentes de la Empresa

1. Historia
La Cooperativa de Consumo de Energia Eléctrica Chillan Ltda., nombre de fantasia
“COPELEC”, se constituye como Cooperativa fundandose un dia 13 de noviembre de

1951, cuya acta es reducida a Escritura Publica el 6 de octubre de 1952.

La Cooperativa fue creada por un grupo de agricultores de Nuble, o dicho de otra
forma, de personas naturales y/o juridicas organizadas voluntariamente, cuyos
intereses comunes las dispongan para darse a si mismas, o a la comunidad, un buen
servicio, lo que se constituye en definitiva la razén de ser para cualquier Cooperativa,
en donde el participante no es la Unica persona que obtendrd beneficios, sino
también el resto de la comunidad. Nace como respuesta a los esfuerzos en tal
sentido de la Empresa Nacional de Electricidad (ENDESA), entidad encargada por la
Corporacion de Fomento de la Produccion (CORFO) de implementar el Plan de
Electrificacion del pais. Su inicio fue con 57 socios y 113 kildmetros de lineas de alta

tension.

Mas tarde, en 1955 se decidiria fusionar esta organizacion con las Cooperativas en
formacion de las localidades vecinas de San Carlos y Bulnes.

La organizacion de la Cooperativa esta estructurada a través de un ente superior que
es la Junta General de Socios, en la que participan reunidos en Asamblea todos los
socios. Ella elige al Consejo de Administracion y a la Junta de Vigilancia. El Consejo
de Administracion que es responsable de la marcha de la Cooperativa, a su vez
designa al Gerente General, que es el profesional encargado de operacionalizar las
lineas y planes de trabajo de la organizacién. La Cooperativa esta controlada a su

vez, por el Departamento de Cooperativas dependiente del
Ministerio de Economia Fomento y Turismo.

Esta Cooperativa esta afiliada a la Federacion Nacional de Cooperativas Eléctricas
(FENACOPEL), que es una de las organizaciones que aglutina a este tipo de

Cooperativas a nivel del pais.
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La actividad principal y por la que fue creada esta Cooperativa, esta fundamentada,
principalmente, en la satisfaccion de las necesidades de abastecimiento de energia
eléctrica de sus asociados y terceros, pudiendo para tal efecto producir, adquirir,

distribuir y suministrar energia eléctrica.

Para cumplir con los objetivos trazados, la Cooperativa promueve la creacion de
filiales especializadas en distintas areas: unas dedicadas a la venta y distribucion de
bienes del hogar, insumos agricolas o de transporte, otras que contribuyan a dar
soluciones a problemas de consumo, salud y bienestar; otras que generen y/o
promuevan el desarrollo productivo y comercial de sus asociados. Las filiales
deberan actuar en coherencia con el objetivo por el cual fueron creadas, afianzando
el sentido de pertenencia de sus asociados y respondiendo a los intereses de la

empresa matriz.
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2. Estructura corporativa

Figura 4: Organigrama Funcional.
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Fuente: Memoria Anual 2014

El presente organigrama describe las funciones y comunicaciones del personal que
interacciona con las diversas empresas existentes bajo la estructura corporativa de
COPELEC, se hace presente que el trabajo de investigacion se centré en los

trabajadores de las areas técnicas y administracion, que corresponden al cuadro
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permanente de trabajadores de la plana administrativa que redine en conjunto estas
labores en la organizacion.
3. Antecedentes Econdémico-Financieros

Figura 5. Balance General 2014.

COOPERATIVA DE CONSUMO DE ENERGIA ELECTRICA CHILLAN LIMITADA

BALANCES GENERALES AL 31 DE DICIEMBRE DR 2014 % 2013
(En miles de pesns - ME)

ACTIVO MNota 2014 2013

ME ME
CIRCULANTE
Diigponitrle 159249 186517
[episitos a plawo 4 62T 1.380.741
Walores nepotiablss 5 311.200
Deudores por venias [ 4322 840 4.430.351
[asumentos por cobrar T 457,504 351.5%3
Deudores varios 8 765,887 T12.095
Cuentas por cobrar a empresas relacionadas o 1350878 1.368 841
ImpuEsias por Fecupenar 17 B9.226
Gastos pagados por enticipado 1.683 5.115
Impuestos diferidos T 55830 Bl.406
Total activos circulantes 7.273.724 B.B26.859
FLIO
Terrenos 10 2.218.014 | 726409
Construcciones v obras de infracstenciura 10 §.585.572 6.714.531
Lineas y subestaciones 10 43,822 571 4].506% 908
figuipos y herremientas )] 1699840 1.30%.264
Muchles ¥ equipos de oficina ] 75423 44,762
Vehiculos [i] §40,652 TROODE
Moy activos fijos {1} 045,744 76701
Deprecipcion acumulada 1 £ 14905031} {141 10.854)
Total active fije neto 42 .852.93) 39120649
OTROS ACTIVOS
Inversiones cn empresas relacionadag il 9.725.579 E.7E6.151
Deudores por venta ] 935,253 109,433
[Documentos por cobrar 7 2330 (%]
Deudores varios 8 E7.668 127.624
Impuestos diferides 17 40,828 23.95]
Otros 305,344 142,331
Tortal odros welivos 1256 902 9.191.558
TOTAL ACTIVD 60.383.557 57.139.0646

s nivias adjuntas forman parte integral de estos estados Ninansicros
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PASIV(HY PATRIMOMNIO Mota 2004 2013
M% ME
CIRCULANTE
Obligaciones con bancos 12 LAB1.500 1.014.500
Cuenlas par pagsr 13 1000212 2690
Documentos per pagar 12.129 44.705
Acreedores varios 14 11.633 32015
Cuentas por pagar a empresas relacionadas o 2140, 74% 1.172.300
Impuestos por pagar 17 5.512
Provisiones ¥ redénciones 15 3.35]1.366 3.661.907
Ingresos percibidos por adelantado 5312 18.365
Total pasivos circulantes B.O02.911 6872 584
LARGD PLAFD
Acresdores varios 4 12.06:4
Cuentas por pagar @ empresas relacionadas largo plazo 9 20628
Provisian indemnizacitn afios de servicios 16 451.873 390,806
Aportcs por ealcrar 169,305 128.059
Ingresos diferidos por subsidios 444,238 408 586
Total pasivos a largo plazo 1.065.414 1052233
PATRIMONIO
Capital papads 1B 15.161.552 23284.768
Reserva Acticulo 6 Transiorio 18 15,897,102 16,003,722
Reservas voluntarias 18 7.132.957 6950971
Fluciuacion de valoses 18 THLET2 358.996
Excedente del cicrcicio 2.152.747 2.575.7192
Tatal patrimonic 51315230 49214249

Fuente: Memoria anual 2014
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3.2 Estado de resultados
Figura 6: Estado de resultados 2014.

COOPERATIVA DE CONSUMO DE ENERGIA ELECTRICA CHILLAN LIMITADA

EETATHIS DE RESULTADOS
POR LOS ANDOS TERMINADOS EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014 Y 2013
LEn miles de pesos - M)

Naota 2014 2013
M3 5k

RESULTALD DE EXPLOTACLON
Ingresas de explatatidn 20 19.113.159 17.186.151
Costos de explatacion 21 (11.623.773} {10 308.368)
Margen de explotacian TAB93BG 6.8TT.TES
{iastos de administracidn y ventas (6. 289 814) (5.248.398)
Resultado operacional 1,199,570 1.529.383
RESULTADD MO OPERACIOMAL
Ingresos finencicros 3013 111,145
OF0S HEesns 22 4(8.219 272430
Litilidad inversiones en empresas relacinnadas 11 943,845 038,256
Gastns financiesos [85.579) {95, 779)
CHrs egresss 23 230.703) {1R1.906)
Actualizacion cuentas de resuitados 24 (62168} (19040
Resultadas no operagional 1.022.647 1.425. 106
r.:‘ I.".'EI.IEI'“E anles J‘II.'. i'l'll"lll:ﬁ I'::" d I?l renli 2.3222 I ? 2.55".4‘5 I.
Impaesto a la renta 17 (69,470} (78659
EXCEDENTE DEL EJERCICTO 2.152. 747 2.575.T92

Las notas adjuntas forman parte integral de estos estados financieros

Fuente: Memoria anual 2014.

De acuerdo al informe de los auditores independientes, los estados financieros
representan fehacientemente la situacion econémica-patrimonial de la compafia en
todos sus aspectos relevantes, y si bien hubo una caida en los méargenes de utilidad
de un ejercicio a otro, la empresa se encuentra sana y estable econémicamente.
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4. Misién-Visiéon y Valores de la Compaifia

4.1 Misién

“‘Apoyar a nuestros cooperados y clientes en el desarrollo de sus intereses y

necesidades, agregando valor a los productos y servicios entregados.
4.2 Vision
“Ser la Cooperativa lider en calidad de servicio, eficiencia y rentabilidad”.

4.3 Valores

e Alcanzar la excelencia es parte de nuestra responsabilidad
e Juntos somos mejor que por si solos

e La cordialidad marca la diferencia
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Capitulo Ill. Marco Metodoldgico

1. Disefio de la investigacion.
El presente trabajo se realiz6 siguiendo un enfoque cualitativo con el objetivo de
describir, comprender e interpretar circunstancias agradables o desagradables que
pudiera tener un trabajador perteneciente a la muestra. El disefio de la investigacion
es no experimental, ya que no se construydé ninguna situacién, sino que se

observaron situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente.

Cabe destacar que se optd como modelo de analisis y estudio la Teoria de
Herzberg, como orientacion tedrica para explicar los asuntos referidos a la
satisfaccion laboral, ya que se que desde la rama de la administracion psicoldgica es
el autor cuyos planteamientos coinciden mayormente con los objetivos planteados
en la investigacion, que apunta a comprender y analizar cuales son los factores que
inciden en la motivacion laboral de los trabajadores de empresas COPELEC

presentes en la muestra.

1.2 Preguntas de la investigacion

1. ¢Qué factores motivacionales estan presentes en la muestra de trabajadores de

empresas Copelec, de acuerdo con la teoria de los dos factores de Herzberg?

2. ¢ Qué factores de higiene estan presentes en la muestra de trabajadores empresas

Copelec, de acuerdo con la teoria de los dos factores de Herzberg?

3. ¢Cuéles son las similitudes y diferencias entre los hallazgos de Herzberg y lo
encontrado en la poblacién de trabajadores del area administrativa de empresas
COPELEC?
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1.3 Poblacién

Fidias, A. (2006), sefiala que la poblacion objetivo se define como “un conjunto finito
o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas
las conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y los

objetivos de estudio”

También es definida por Latorre, A.,Rincon D. y Arnal, J. (2003) como “el conjunto de
todos los individuos (objetos, personas, eventos, etc.) en los que se desea estudiar el

fenémeno. Estos deben reunir las caracteristicas de lo que es objeto de estudio”

Esto quiere decir, que la poblacion es el conjunto de personas accesibles para
realizar la investigacion, a los que se acude para responder al objeto de estudio y
mediante los cuales se podran elaborar las conclusiones de la investigacion. La
poblacién esta conformada por todas las personas que laboran actualmente en el

area administrativa de empresas Copelec, esto es, 75 personas.

1.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos.

Para el desarrollo de la presente investigacion, se empled la observacion directa y

recoleccién de informacion y entrevistas al personal.

Para que los datos recolectados tengan significado dentro de la presente
investigacién, se hizo necesario introducir un conjunto de operaciones en la fase de
analisis e interpretacion de los resultados, con el propdsito de organizarlos e intentar
dar respuesta a los objetivos planteados en el estudio, evidenciar los principales
hallazgos encontrados, conectandolos de manera directa con las bases tedricas que
sustentan la misma y las variables delimitadas, asi como, con los conocimientos de
gue se disponen en relacién al problema que se propone a estudiar, enmarcandolos

dentro de la necesidad de estrategias motivacionales.
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1.5 Sistema de variables

Un sistema de variables es una serie de caracteristicas por estudiar, definidas de
manera operacional en funcidn de sus indicadores. El sistema sera desarrollado
mediante un cuadro, donde ademas de variables, se especifiquen sus dimensiones e

indicadores.

Fidias, A. (2006), define una variable como “caracteristicas de la realidad que pueden
ser determinadas por observacion y, lo mas importante, que pueden mostrar
diferentes valores de una unidad de observacion a otra, de una persona a otra, o de
un pais a otro”. En este sentido, se puede decir que es un fendmeno que se intenta

explicar y que sera objeto de estudio a lo largo de la investigacion.

1.6 Instrumentos de Medicién

Para la presente investigacion se utilizé la misma técnica de Herzberg de incidentes
criticos. La técnica de incidentes criticos se basa en pedirle a la persona entrevistada
gue rememore un hecho pasado que ejemplifique el concepto o la evidencia que
quiere describir. El instrumento utilizado para la identificacion de los factores de
motivacion e insatisfaccion laboral se baso, por lo tanto, en el mismo cuestionario
estructurado que Herzberg utilizé en su investigacion inicial. EI cuestionario contiene
seis preguntas con respuesta abierta. En las primeras tres preguntas, se le pidio al
trabajador describir tres situaciones de su trabajo actual que le hayan provocado
evidente satisfaccion, que le hayan hecho sentirse particularmente bien y, en las
siguientes tres preguntas, se le pidié describir tres situaciones de su trabajo actual
que le hayan provocado evidente insatisfaccion, que le hayan hecho sentirse

sumamente mal.
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1.7 Recoleccién de Datos

El cuestionario fue repartido después de proporcionarles a la encuestada informacién
acerca de la confidencialidad de los resultados y el propdsito de la investigacion. El
cuestionario fue aplicado mediante una prueba escrita, la cual les tomo
aproximadamente 15 minutos a los trabajadores. Al cuestionario se le adjunto
también nueve preguntas, en las cuales se hace referencia a la informacién
demografica de los participantes. Estas preguntas abarcaron: edad, sexo, grado de
escolaridad, labor, situacion contractual, horario de trabajo, tipo de horario, cantidad

de horas trabajadas a la semana y antigiiedad en la empresa.
1.8 Andlisis de Datos

Para el procesamiento y analisis de datos, se utilizé el programa Microsoft Excel en
donde se registraron las menciones como fueron escritas por los participantes; no se
realizaron resumenes ni interpretaciones; el analisis estadistico consistio

basicamente en un analisis descriptivo de los datos.

1.9 Codificacion

La codificacion de los datos ha sido elaborada tomando como referencia lo sugerido
por Herndndez (2006). La metodologia de codificacion planteada por los autores
tiene dos etapas. En la primera, se codifican las unidades en categorias y
subcategorias. En la segunda, se comparan estas para agruparlas en temas y buscar

posibles vinculaciones.

En el caso particular del trabajo desarrollado, no fue necesario agrupar los factores
por temas, puesto que se tomoO como referencia los factores encontrados por
Herzberg (1959) y cada uno fue tomado como si fuera factor independiente. En el
caso de los sub-factores fueron tomados como referencia los creados por Herzberg
(1959) y otros fueron adaptados en base a las situaciones descritas por los
trabajadores encuestados. Para la asignacion de codigos, fue necesario leer cada
mencion y asignar el codigo de la categoria y subcategoria correspondiente, cabe

destacar que una misma mencién puede contener mas de un sub-factor.
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Se hace necesario reiterar que en la presente investigacion se aplic6 con un
enfoque cualitativo, descriptivo y tuvo un disefio no experimental, debido a que las
muestras no fueron manipuladas y los trabajadores participantes colaboraron en
forma voluntaria. Para realizar la investigacion, se utiliz6 como instrumento de
medicion un cuestionario con preguntas estructuradas, basadas en el enfoque que
Herzberg emple6 en su estudio inicial. Este fue aplicado a una muestra de 75
trabajadores del area administrativa de empresas COPELEC S.A. En total se
recolectaron 75 menciones que fueron organizadas en Excel y analizados por el
autor de la investigacién, para el analisis de los resultados, se introdujeron los
criterios que orientaron el manejo de los datos no cuantitativos en el andlisis e

interpretacion.

Después de recolectar la informacién a través de las técnicas e instrumentos antes
mencionados y atendiendo a las interrogantes planteadas en la presente
investigacion, se procedio a la interpretacion y estudio cualitativo de los mismos, para

dar cumplimiento al desarrollo de los objetivos planteados.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

En esta seccidn se presenta una descripcién de la informacion proporcionada por los
75 colaboradores patrticipantes en el estudio en donde posteriormente se muestra el
resultado del analisis de los datos obtenidos por medio de la aplicaciéon del
cuestionario estructurado. Los resultados fueron resumidos y organizados en los
factores descritos por Herzberg. Posteriormente se realizaron las comparaciones

pertinentes entre los hallazgos en empresas COPELEC y los hallazgos de Herzberg.

Se realiz6 un total de 75 encuestas durante la fase de recopilaciéon de datos. Estas
encuestas se realizaron con todos los trabajadores del area administrativa de
COPELEC, que si bien componen un nucleo central, se subdividen en labores
orientadas a las diversas actividades que desarrolla la organizacién, el formato del
cuestionario aplicado consiste en seis preguntas con respuesta abierta. En las
primeras tres preguntas se le pidi6 al colaborador describir tres situaciones de su
trabajo actual que le hayan provocado evidente satisfaccion y, en las siguientes tres
preguntas, se le pidi6 describir tres situaciones de su trabajo actual que le hayan

provocado evidente insatisfaccion.
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4.1. Caracteristicas demogréficas de la muestra

A continuacién, se presenta el andlisis de las variables demogréficas:

1. Edad: la distribucion porcentual indica que el 47.4% de los entrevistados
tienen edades entre 25 y 30 afios; le sigue en volumen personas con edad
entre 30 y 40 afios con un 26.6%. Se puede decir, entonces, que el personal

que predomina en la muestra son adultos jovenes

Tabla 1 Distribucién

Porcentual segun Edad (N= Total %
75)

Menos de 20 afos 0 0,0%
20 a 24 afos 12 16,0%
25 a 30 afios 36 47,4%
31 a 40 afios 20 26,6%
Mas de 40 afios 7 9,3%

2. Sexo: en cuanto al género, del total de 75 colaboradores, un 51.3% son

varones y un 48.7% son muijeres.

Tabla 2 Distribucion

Porcentual segin Sexo (N= Total %

75)

Hombres 38 51,3%
Mujeres 37 48,7%
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3. Nivel de escolaridad: La mayoria de las personas que se entrevistaron y
trabajan actualmente en el area en estudio tienen estudios técnico-
profesionales, estas representan un 54.4%. En ensefianza media completa
esta el 27.4% de las personas encuestadas y con estudios universitarios,
149%; y otros estudios un 4.2.

Tabla 3 Distribucién

Porcentual segun Escolaridad | Total %
(N=75)

Media completa 21 27,4%
Tecnico Profesional 41 54,4%
Universitario/Licenciado 11 14,0%
Post-graduado 3 4,2%

4. Situacion Contractual: en cuanto a esta variable, se tomd en cuenta el tipo
de contrato ya sea a plazo fijo o si es un contrato indefinido. El 91.8% de los

encuestados tienen contrato indefinido el 8.2% tienen contrato a plazo fijo.

Tabla 4 Distribucién

Porcentual segun Tipo de Total %
Contrato(N= 75)

Indefinido 69 92,0%
Plazo Fijo 6 8,0%

5. Horario de trabajo: en esta variable, se tuvo en cuenta si el horario era full-
time (tiempo completo) o part-time (tiempo parcial). EI 97.3% de los
encuestados estan dentro de la categoria full-time; el 1.3% estan dentro de la

categoria part-time.

Tabla 5 Distribucion

Porcentual segin Jornada Total %
Laboral(N= 75)

Tiempo Completo 73 97,3%
Part-time 1 1,3%
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6. Antigiedad en la empresa: El mayor porcentaje de los colaboradores, un
57% tiene una antigiiedad superior a 3 afios, un 33.5% una antigiedad entre 1

a 3 afios y un 9.5% una antigliedad laboral superior a 5 afios en la empresa.

Tabla 6 Distribucién

Porcentual segun Antigliedad | Total %

en la empresa(N=75)

entre uno a tres afios 25 33,5%
entre tres a cinco anos 43 57,0%
mas de cinco afios 7 9,5%

En resumen, una vez analizados los cuestionarios, se determind que, en la muestra
analizada, trabajan personas jovenes, es decir, la mayor proporcién tienen edades
entre 25 y 40 afios. Asimismo, se encontré una concentracion de personas que ya
terminaron secundaria, han realizado estudios técnicos o estudios universitarios, 0
incluso, estan en proceso de terminarlos. En la muestra analizada, se observo
también una gran participacion de colaboradores con contrato a término fijo.
Igualmente, la mayoria de los colaboradores trabajan en una jornada a tiempo
completo (full time). Tomando en cuenta la antigiedad en la empresa, un 33.5% de
los colaboradores encuestados llevan trabajando en la empresa menos de tres afios

y un 9.5 % mas de 5 afios.

4.2 Resultados a nivel de factores

Herzberg propuso 16 factores en los que agrupO las menciones relacionadas con
satisfaccion y eventos desagradables. Si las menciones eran mayoritariamente para
reportarlo como evento agradable, lo consideraba factor motivacional. Por el
contrario, si se reportaba mas como evento desagradable, lo consideraba factor

higiénico. La presente investigacion replic6 su metodologia y los factores se
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denominaron con los mismos nombres que Herzberg propuso. La clasificacion de las
menciones en cada factor se tom6 al pie de la letra, segun las indicaciones
reportadas por él. La Unica discrepancia consta en la eliminacion del factor
“Relaciones interpersonales con subordinados”, dado que la muestra analizada fue

conformada por personas que no tenian a su cargo a otros trabajadores.

4.2.1. Factores de satisfaccion e insatisfaccioén.

En relacion a la primera pregunta de investigacion: ¢Qué factores motivacionales
estan presentes en la muestra de trabajadores de empresas Copelec, de acuerdo
con la teoria de los dos factores de Herzberg? se encontré6 que los factores de

motivacién (satisfaccion), por orden de importancia son los siguientes:

1. Relaciones interpersonales con supervisores o0 jefes (38%)
2. Relaciones interpersonales con colegas (24%)
3. Reconocimiento (12%)
4. Politica y direccion de la empresa (8%)
5. El trabajo mismo (7%)
6. Posibilidad de crecimiento (5%)
7. Logro (3%)
8. Responsabilidad (2%)
9. Promocion (1%)
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Grafico 1. Factores Motivacionales presentes en la muestra.
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Elaboracion Propia

En relacion a la segunda pregunta de investigacion. ¢Qué factores de higiene estan
presentes en la muestra de trabajadores empresas Copelec, de acuerdo con la teoria
de los dos factores de Herzberg? se encontr6 que los factores de insatisfaccion

(higiene) resultantes, segun orden de importancia son los siguientes:

1. Condiciones de trabajo (37%)
2. Salario o remuneracion (32%)
3. Supervision técnica (14%)
4. Vida personal (9%)
5. Seguridad en el trabajo. (8%)
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Grafico 2. Factores de Higiene presentes en la muestra.
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4.2.2. Similitudes y diferencias entre los factores.

Se realiz6 el conteo de los datos agrupados en los 15 factores, esto con el objetivo
de tener una base para comparar los resultados obtenidos por Herzberg y los
resultados obtenidos en el presente estudio. Los resultados se detallan teniendo en
cuenta el orden jerarquico de los factores reportados en la investigacion realizada por
Herzberg en 1959:

1. Logro/ Realizacion: este factor no ocupa el primer puesto en el presente
estudio como en el ranking de Herzberg, sino el sexto, lo que representa una
de las diferencias mas evidentes entre ambos estudios.

2. Reconocimiento: en ambas investigaciones se observa que el reconocimiento
es un factor de motivacion, sin embargo en la muestra analizada, hay un 21%

gue lo mencionan como elemento negativo (reconocimiento negativo: criticas).
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El trabajo mismo: en ambos estudios, este es un factor de motivacién. En el
estudio de Herzberg, se advierte la presencia de un numero ligeramente
mayor de eventos agradables (26%) que se clasificaron como satisfactorios
dentro de este factor, comparadamente con aprox. 28% que se encontro en el
presente estudio.

Responsabilidad: se perciben grandes discrepancias referentes a este factor.
El estudio de Herzberg reporté el factor como motivador con un 23% de
personas que lo han mencionado asi, ocupando el cuarto puesto, mientras
que en el presente estudio, solo fue indicado por aprox. 5% de los
trabajadores encuestados, con lo que ocupd el séptimo puesto en el ranking

de los eventos motivadores.

Promocion: en los resultados del estudio, se evidencia una menor influencia
del factor promociéon como un factor que motive a los colaboradores de la
empresa, se menciond solamente en un aprox. 5%, mientras que en Herzberg

en un 20%.

Posibilidad de crecimiento/Formacién y desarrollo: en el presente estudio, este
factor fue categorizado como un factor de motivacion y apunté a ser mas
motivador (aprox. 20% de personas que lo mencionan) que en el caso de
Herzberg (6%).

A diferencia del caso anterior, el factor “Politicas y direcciéon de la empresa” no
muestra un claro direccionamiento como factor de higiene. Las menciones
positivas y negativas en el presente, si bien son numerosas (aprox. 39% en

ambos casos), se neutralizan en cuanto a su tendencia.

El factor “Salario” resultd ser notoriamente un factor de higiene, comparado

con lo obtenido por Herzberg.
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9. Supervision técnica: en ambos estudios, la “Supervisién técnica” genera
disconformidad o la sensacion de insatisfaccion en los encuestados (factor de

higiene).

10. Se encontro que las “Relaciones interpersonales” tanto con colegas como con
supervisores (aprox. 59% de personas lo mencionan en ambos casos) tienen
un papel muy importante en la satisfaccion de los colaboradores, hecho
evidenciado con su posicion como los dos primeros factores de motivacion en

el ranking. En Herzberg, estos dos factores eran mas bien higiénicos.

11. Condiciones de trabajo: en ambos estudios, las condiciones de trabajo son
factores de insatisfaccion.

12. En el caso del factor “Vida personal”, si bien las pocas menciones fueron de
tipo higiene, estas fueron insuficientes como para marcar una tendencia.

13. Status: ninguna de las personas encuestadas mencioné cambios de status
como un factor de satisfaccion o insatisfaccion.

14.Seguridad. en el presente estudio, no se puede determinar si el factor
seguridad en el trabajo es un factor de satisfaccién o insatisfaccion, porque
tiene igual namero de menciones en ambos casos; ademas, igual que
Herzberg, se encontraron pocas menciones, se desprende en este caso por
las caracteristicas de trabajo de oficina principalmente que presenta la
poblacién encuestada.
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Grafico 3. Comparacion de estudios.
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osibilidad de crecimiento / formacion y desarrollo
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Supervision técnica

Salario /remuneracién

Relacienes Interpersonles con supervisores
Condiciones de trabajo

Relacion Interpersonales con colegas

Vida personal
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mfSatisfaccidn

Seguridad

M|Insatisfaccidn

-20% 0% 20% 40% -40% -20% 0% 20% 40% 60%
Elaboracion Propia

4.2.3 Descripcion y analisis de resultados.

El analisis desarrollado arroj6 conclusiones muy importantes en cuanto a las
diferencias y similitudes de los factores de satisfaccion e insatisfaccion presente en
los colaboradores. Entre ellas, se pueden mencionar:

Hay cinco factores que reportaron la misma tendencia que Herzberg, sea esta de
motivacion o de higiene: (a) logro, (b) reconocimiento, (c) el trabajo mismo, (d)
supervision técnica, y (e) condiciones de trabajo y en cinco factores, se obtuvo una

tendencia distinta:

e Posibilidad de crecimiento/ Formacion y desarrollo. Herzberg lo reportdé como
un factor de higiene (aunque con una tendencia no muy evidente) y el

presente estudio como factor motivacional.
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e Politica y direccion de la empresa. Herzberg lo report6 como factor
notoriamente de higiene y el presente estudio sin una tendencia clara.

e Salario. Herzberg lo report6 como un factor sin una tendencia clara y el
presente estudio como factor de higiene.

e Relaciones interpersonales con colegas. Herzberg lo reporté como factor de
higiene y el presente estudio como factor motivacional.

e Relaciones interpersonales con supervisores. Herzberg lo reporté como factor

de higiene y el presente estudio como factor motivacional.

Hay cuatro factores que reportaron muy pocas menciones, lo cual no permite tomar

una decision en cuanto a la tendencia que podrian presentar:

¢ Responsabilidad. Herzberg lo reporté como factor motivacional.

e Promocion. Herzberg lo reporté como factor motivacional.

e Vida personal. Herzberg lo reporté como factor de higiene.

e Seguridad en el trabajo. Herzberg lo reportdé como factor de higiene.

e Hay un factor que no se menciond ni una sola vez: “Status”.

Los hallazgos del presente estudio revelan que los factores de satisfaccion
(motivadores) presentes en la muestra analizada por orden de importancia son: (a)
relaciones interpersonales con supervisores o jefes, (b) relaciones interpersonales
con colegas, (c) reconocimiento, (d) el trabajo mismo, (f) posibilidad de crecimiento,
(g) logro, (h) responsabilidad, y (i) promocion. De igual forma, segun orden de
importancia, los factores de insatisfaccion (higiene) son: (a) politica y direccion de la
empresa, (b) condiciones de trabajo, (c) salario o remuneracion, (d) supervision
técnica, y (e) vida personal. No se puede determinar si el factor Seguridad en el

trabajo es un factor de satisfaccion o insatisfaccién, porque tiene igual nimero de
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menciones en ambos casos; ademds, la frecuencia de apariciones es baja.
Asimismo, el factor status no se evidencio en el estudio. A partir de estos hallazgos,

se pudo plantear la siguiente discusion:

1. Una de las principales diferencias entre los estudios de Herzberg y el presente
esta relacionada con el factor Logro. Tal como se menciond anteriormente,
este factor ya no ocupa el primer puesto en comparacion con los hallazgos de
Herzberg. Puede presentarse esta situacion como consecuencia del mismo
disefio del puesto, dado que las personas encuestadas no realizan trabajos
mayormente complejos, sino que estos son mas estandarizados y la toma de

decisiones es menor.

2. En ambas investigaciones, se destaca que el reconocimiento es un factor de
motivacion. Existen menciones en las que se evidencia un reconocimiento
negativo (criticas al trabajo), pero, en la mayoria de los casos, los
colaboradores se sienten satisfechos cuando los jefes de area o supervisores,
e incluso la misma empresa, reconoce su esfuerzo y el trabajo realizado.

3. Se observo discrepancias con la investigacion de Herzberg en lo relacionado
con el factor Responsabilidad. Esto podria deberse, como se comenté
anteriormente, a que las actividades o trabajos realizados por los
colaboradores no son complejos, son estandarizados y la toma de decisiones
es menor. Adicionalmente, pocas veces las funciones de supervisibn son
asignadas a estos subordinados y las personas trabajan con alto nivel de

supervision.

4. Se evidencia una menor influencia del factor Promocion como un factor que
motive a los colaboradores de la empresa. Un aspecto a tener en cuenta es
que en la empresa se presenta un bajo nivel de escalafones, lo cual podria
significar que los trabajadores no esperan hacer linea de carrera en la

empresa.
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5. El factor Posibilidad de crecimiento, formacion y desarrollo fue categorizado
como un factor de motivacion. Una diferencia muy destacada en comparacion
con el estudio de Herzberg es que este factor apunté a ser mas un factor de
higiene, lo cual indica que los trabajadores no estan muy preocupados por el
status o la promocion, diferencia explicada también por el nivel profesional de
la muestra de Herzberg. Ademas, durante el andlisis de datos, se observo que
una gran parte de ellos esperan otros beneficios, como por ejemplo tener

mayor flexibilidad en sus horarios.

6. A diferencia de Herzberg, no se encontré una clara tendencia para clasificar el
factor Politicas y direccion de la empresa como motivador o de higiene; sin
embargo, la gran cantidad de menciones sugiere que este es un factor
importante en un posible plan de mejoramiento de las practicas de Recursos
Humanos. Deberia, entonces, considerarse la maximizacion de las referencias
positivas y la minimizacion de los eventos desagradables que los trabajadores

mencionaron.

7. En ambos estudios, el factor Supervision técnica generé disconformidad o la
sensacion de insatisfaccion en los encuestados. Entre los aspectos mas
mencionados en la insatisfaccion, se encuentra el favoritismo. En el lado
positivo, en varias ocasiones, los colaboradores comentaron que perciben y
valoran la existencia de una supervision competente, con lo que se logra que

este factor también integre aspectos motivadores.

8. Existen discrepancias en los dos estudios en cuanto a los factores Relaciones
interpersonales entre colegas y Relaciones interpersonales con los
supervisados. Estas discrepancias se podrian atribuir a las diferencias
culturales. Herzberg realiz6 su investigacion en Estados Unidos y el presente
estudio se realiz6 en Chile. Uno de los rasgos de diferencia entre culturas es
el Individualismo. En Estados Unidos, este indicador es alto (91 sobre 100,
donde 100 representa la maxima calificacion de individualismo), mientras que

en Chile es bajo (28 sobre 100), tendiendo hacia el colectivismo, esto podria
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explicar por qué en Chile, (y sobre todo en provincias) se valoran mas las
relaciones interpersonales. Se menciona como uno de los componentes mas
importantes del factor Relaciones interpersonales con colegas, el trabajo en
equipo y en el caso del factor Relaciones interpersonales con supervisores, el
apoyo por parte del jefe.

El factor status no registré ninguna menciéon, un elemento que podria explicar
esto es la diferencia entre las muestras, es decir, Herzberg realizo las 203
entrevistas con ingenieros y contadores, algunos de ellos ejercian funciones
de supervision. En la muestra analizada del presente estudio, como parte de
la metodologia de investigacion, se determind que las personas no tuvieran

otras personas a cargo ni ejercieran labores de supervision.

El salario como factor: A diferencia de la investigacion realizada por Herzberg
(donde no es muy evidente la tendencia), en el presente estudio, se hallaron
mas situaciones de insatisfaccion en el factor salario. Por ello, se lo categorizé
como factor de insatisfaccion. Esto podria deberse al nivel salarial de la
muestra analizada, corroborado por ser el Monto del salario uno de los

aspectos mas mencionados en relacion a este factor.

En consecuencia se podria decir que existen similitudes desde el punto de vista de
las categorias asociadas con los factores de motivacion y factores de higiene; es
decir, los factores motivadores hallados en la muestra analizada estan asociados con
sentimientos positivos hacia el trabajo y son generadores de gran satisfaccion;
mientras que los factores de higiene hallados en la muestra analizada estan
asociados con sentimientos negativos hacia el trabajo y son generadores de la

insatisfaccion.

4.2.4 Resumen

Un 60% responde que ejecuta sus actividades en el tiempo solicitado por su
Jefe directo de manera excelente, (es decir, realizando sus actividades de

forma eficiente y eficaz), mientras que un 40% contestan que las ejecutan
58



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

cumpliendo con todos los requisitos solicitados; (ningln encuestado se quedd

sin responder la pregunta)

Esto se ve reflejado dentro de la Teoria de Herzberg en el factor motivador, ya que
pertenece a una caracteristica intrinseca de los empleados, pues depende de los
mismos el cumplir sus funciones de manera eficiente. Se considera como una alta
motivacion respecto a los factores intrinsecos o motivadores, ya que se afirma que
mientras mas responsabilidades y experiencias de logros posean los empleados

mayor sera su motivacion en el &rea laboral.

e Un 78% afirman estar de acuerdo en su totalidad con la relacién que tienen
las tareas que ejecutan con el cargo que desempeiian, el 8% indica estar
medianamente de acuerdo con la relacién que tienen las actividades que
realizan con el cargo que poseen, y un 14% considera que sus tareas no
estan en lo absoluto relacionadas con el cargo que ejerce en la Organizacién.
(Ningun encuestado se quedo sin responder la pregunta).

Segun la Teoria de Herzberg, se considera que existe una alta motivacion en los
factores intrinsecos en la mayoria de la poblacion debido a que los empleados
cumplen con sus actividades y responsabilidades adecuadamente y se sienten
identificados con todas éstas porque estan directamente relacionadas con el cargo

gue desempeifian en la organizacion.

e Un 25 % responde que poseen un excelente grado de proactividad en la labor
que desempeiian, un 67 % contesta que posee un alto grado de proactividad,
mientras que solamente el 8 % arroja que tiene desarrollada medianamente

la iniciativa laboral. (Ningun encuestado se quedo sin responder la pregunta.)

Segun la Teoria de Herzberg se considera que existe una alta motivacion en los
factores intrinsecos o motivadores en la mayoria de la poblacion debido a que los

empleados se muestran proactivos ante la realizacion de sus labores.
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e De acuerdo la encuesta realizada, un 50% responde que al momento de tomar
decisiones laborales lo hacen en grupo, es decir, consultando a los demas
compafieros de trabajos y toman decisiones mediante el consenso, mientras
que un 50% contesta que no toman decisiones grupales, sino que optan por
elegir la mejor decisién sin pedir opinién. (Ningun encuestado se quedd sin

responder la pregunta).

Segun la Teoria de la Motivacion — Higiene de Herzberg se considera que se
presenta un nivel intermedio en cuanto a los factores de higiene especificamente en
el caso de las relaciones interpersonales al momento de tomar decisiones ya que la
mitad de la poblacion afirmdé considerar la opinion de sus compaferos al momento de

tomar decisiones y la otra mitad prefiere tomar decisiones individualmente.

e Un 58% afirma se relaciona de manera excelente con los compafieros de
trabajo, mientras que un 42% expresa no sentirse tan seguros de relacionarse
laboralmente, sin embargo se encuentran dentro del nivel mayor. (Ningun

encuestado se quedod sin responder la pregunta).

Segun la Teoria de Herzberg (1959) se considera que existe una alta motivacion en
los factores extrinsecos o de higiene en la mayoria de la poblacion debido a que
todos los empleados indicaron un alto nivel en cuanto a su capacidad para

relacionarse socialmente con sus compafieros de trabajo.

e Un 42% arroja sentirse altamente identificados con el ambiente laboral de la
Empresa; un 8% refleja sentirse medianamente identificado con el ambiente
laboral, mientras que un 50% expresa un bajo nivel con respecto al
sentimiento de afinidad con el ambiente laboral donde se desenvuelven.

(Ningun encuestado se quedo sin responder la pregunta)
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El ambiente laboral segun la Herzberg forma parte de los factores extrinsecos o de
higiene, en este caso se observa que una parte de la poblacion no se ve afectada
negativamente por el ambiente laboral, sin embargo la mayoria de los empleados no
se sienten identificados con el ambiente laboral de COPELEC S.A. lo que puede

disminuir su motivacién laboral.

e Un 50% responde que la remuneracion que perciben estd acorde con las
funciones laborales que ejercen, un 25% contesta que su salario esta
medianamente acorde con sus labores realizadas, mientras que el restante
25% sostiene no estar de acuerdo con la remuneracion recibida como
retribucidon del trabajo realizado. (Ningun encuestado se quedo sin responder

la pregunta.)

Segun la Teoria de la Motivacién — Higiene de Herzberg la remuneracion forma
parte de los factores extrinsecos o de higiene, los cuales aunque no originan
motivacion, evitan la insatisfaccion. En la Empresa el 50% de los empleados indica
que la remuneracion percibida es acorde a sus funciones, sin embargo un 25% de
los empleados no esta de acuerdo con la remuneracion que reciben por el trabajo
realizado. Por lo tanto este 25 % de la poblacién puede sentirse insatisfecha en el

ambito laboral lo que repercutiria en su desemperio.

e Se obtuvo que un 50% responde que el salario que reciben por ejecutar sus
funciones laborales se encuentran inmersas dentro de sus expectativas, un
17% contesta que la retribucion recibida no cumple totalmente sus
expectativas, mientras que el 33% indica que la retribucion recibida por la
Empresa como pago por sus actividades realizadas no cumplen su nivel de

expectativas. (Ningun encuestado se quedo sin responder la pregunta).

La remuneracion forma parte de los factores extrinsecos o de higiene segun la
Teoria de la Motivacion — Higiene de Herzberg. En empresas COPELEC el 50% de

los empleados sienten que el salario recibido cumple con sus expectativas y el 50%
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restante indican que la remuneracién percibida no cumple con sus expectativas. Este
factor pudiera repercutir negativamente en el desempefio de esta poblacién ya que
aunque no se considera que la remuneracion pueda aumentar la satisfaccion laboral

de los empleados, si puede evitar la insatisfaccion.

e Un 83% desarrolla completamente sus habilidades en el cargo laboral que
desempefian en la Empresa mientras que un 17% contesta que desarrollan
sus habilidades, pero no en un nivel maximo. (Ningun encuestado se quedo
sin responder la pregunta.)

El desarrollo de habilidades en el cargo laboral segun Herzberg es un factor
intrinseco que permite que el individuo se mantenga motivado en el ambito laboral.
En este caso la mayoria de la poblacién considera que puede desarrollar habilidades
en su cargo y un 17% considera que su cargo laboral no le permite desarrollar
completamente sus habilidades, por lo tanto estos ultimos podrian presentar menor

motivacion en el &mbito laboral.

e Un 67 % estd de acuerdo en que asisten a su lugar de trabajo ya que se
sienten motivados por el ambiente laboral, un 8% contesta sentirse motivado
para desarrollar su crecimiento profesional, un 8% arrojan sentirse motivado a
acudir al trabajo por cumplir sus necesidades y el 17% afirma no tener
motivacién alguna al momento de acudir a laborar en la Empresa (Ningun

encuestado se quedo sin responder la pregunta.)

Mediante los resultados obtenidos se puede determinar que la mayoria de los
empleados de Empresa se sienten motivados por el ambiente laboral,
considerado por Herzberg en su Teoria de la Motivaciéon — Higiene como un

factor extrinseco o de higiene que evita la insatisfaccion en los empleados.

Una pequefia parte de la poblacion se siente motivada principalmente por
aspectos profesionales o por el cumplimiento de sus necesidades, los cuales
se consideran factores intrinsecos o motivadores y un 17% afirma no sentirse

motivados para asistir a su lugar de trabajo, por lo tanto la Empresa debe
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tomar medidas al respecto ya el bajo de nivel de motivacién de los empleados
repercute negativamente en el desempefio laboral y podria eventualmente

generar un efecto contagio al resto.
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5. Conclusiones

Como Ultimo objetivo de este trabajo consiste en proponer un conjunto de
recomendaciones Gerenciales para mejorar la motivacion organizacional en los

colaboradores del area administrativa de empresas COPELEC.

Se puede decir que las herramientas gerenciales son instrumentos que facilitan al
directivo o gerente, la planeacion, administracién, direccion, control y evaluacion de
una organizacion y sus procesos, e impulsan la optimizacion de recursos y el
desarrollo de una gestion eficiente, que permitan alcanzar los logros establecidos en
busqueda continua del mas alto desempefio posible. A continuacién, se proponen un
conjunto de herramientas politico —gerenciales, que se espera que el directorio de la
Empresa consideren aplicar a sus trabajadores para mejorar la motivacion y por ende
la productividad en la misma, y asi conseguir que los empleados satisfagan los
factores motivadores e higiénicos que plantea Herzberg en su Teoria de la

Motivacion.

1. Organizacibn como Herramienta Gerencial: Es necesario establecer
jerarquias y agrupar actividades, con el fin de poder realizar y simplificar las
funciones del grupo, organizar equipos de trabajos productivos, es decir
armonizar en todas las decisiones y todos los actos, los requerimientos del
futuro inmediato y a largo plazo, organizar tareas, actividades y personas,
motivar, comunicar, controlar y evaluar, desarrollar al personal y asi mismo
involucrar a los empleados y asignarles responsabilidades, esto implica hacer
que todos los empleados de la compafiia comprendan su papel y la
importancia en la organizacion, y establecer objetivos que los motiven,
mientras se les asigna responsabilidades.

Es sumamente importante implementar un plan de capacitacion apropiado
para que cada empleado pueda evolucionar en su labor, potenciando el
trabajo que actualmente desarrolla COPELEC CAPACITA, en tal situacién
cada empleado estara mas inclinado a mejorar sus habilidades para alcanzar
sus objetivos personales y, como consecuencia, intercambiara su experiencia

y conocimiento con otros.
64



2.

Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

Integracion del Personal como Herramienta Gerencial: Uno de los recursos
mas valiosos con que cuenta la empresa es su talento humano, es una de las
actividades de la gerencia de la empresa a la que debe darse alta prioridad,
en dos sentidos provision y desarrollo, debe actuarse de acuerdo a una
planificacién establecida en funcion de un andlisis de debilidades y fortalezas
del personal que labora en empresas COPELEC. Se debe estar atento en
proporcionarles todas las herramientas, conocimientos que garanticen
productividad, resultados, ademas de sueldos, salarios, prestaciones que
garanticen su calidad de vida. Implementar una metodologia de trabajo en
equipo. Incentivar la participaciéon de los empleados es importante ya que
estan motivados a implementar ideas cuando ellos mismos las han propuesto.
Por el contrario, un proyecto que se haya concebido y desarrollado sin la
ayuda de los empleados puede provocarles un sentimiento de exclusion.
Debido a esto, siempre se deben tener en cuenta las necesidades, los

consejos y temores de los empleados.

Creacion de un clima laboral que motive al personal y mejore el
desempeiio del trabajo: El clima laboral influye en el comportamiento de los
empleados, el clima de los grupos de trabajo influye en los resultados. Si dicho
clima es positivo, éste motiva a los empleados a mejorar el desempefio de su
cargo al ir mas alld de las expectativas del trabajo. Los grupos de trabajo
caracterizados por un mejor desempefio contribuyen a un mejor rendimiento

de la organizacion, lo cual, a su vez, propicia mejores resultados.
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5.1 Recomendaciones

A partir de la realizacion de este trabajo se pueden generar algunas
recomendaciones para futuros proyectos de investigacién que se realicen en el area
administrativa y posteriormente poder ampliar a otras areas operativas y técnicas de

la empresa.

En este aspecto, se recomienda que se delimiten previamente los factores
motivadores que tomaran en cuenta para el analisis y que a partir de estos
elementos base se puedan considerar mas elementos que pueden determinar el
desempefio de los empleados, para evitar demasiada amplitud en el tema y carencia
de precision en los resultados; del mismo modo se debe tener en cuenta el alcance

y presupuesto para poder aplicar ciertas estrategias motivacionales.

Igualmente se recomienda que el enfoque en la satisfaccion y crecimiento personal
de los empleados, sin importar el cargo que ocupen, procure que los valores y
objetivos organizacionales siempre estén presentes, lo que les permitira obtener
mayor rendimiento por parte de sus empleados generando un mayor desempefo

organizacional.

Se recomienda que empresas COPELEC tenga en mente siempre una vision a futuro
y mediante la implementacién de la propuesta, desarrolle una estrategia de
motivacion de nivel corporativo, la cual entusiasme a los empleados para el futuro de
la organizacion y les aliente a sentirse identificados con la misma y por ende lograr

tanto la satisfaccion personal como organizacional.
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ANEXO

Instrumento de Recoleccion de Datos

Datos del Evaluado

Cargo: Area Empresa:

Oficina/ Area: Ubicacion:

l. Desempefio y Motivacion Laboral. (Marque con una x).

1. ¢En qué grado cree usted que ejecuta sus actividades en cuanto al
tiempo solicitado por su supervisor/Jefe directo?

Excelente Muy Bien Bien Suficiente Deficiente

2. ¢En qué nivel considera que sus tareas estan relacionadas con el cargo
que posee?
3.
Excelente  MuyBien _ Bien ___ Suficiente _ Deficiente

4. ¢Qué grado de proactividad cree que posee?
5

Excelente Muy Bien Bien Suficiente Deficiente

II. De los siguientes enunciados, ¢Con cual se identifica usted? (Marque con
una Xx).

1. Estoy bastante ocupado. Pero si no consigues hacer tu trabajo, te puedo

ayudar. ( )

2. No, no puedo. Tengo mucho trabajo y no tendre tiempo de ayudarte. ( )

3. Olvidalo, casi no queda tiempo para hacerlo. (__ )

lll. ¢En el momento de tomar una decision laboral, lo hace en grupo o latoma
individualmente? (Marque con una Xx).

Grupo Individual

Indigue ¢,en qué nivel se encuentra su facilidad para relacionarse socialmente en el
trabajo?

Excelente Muy Bien Bien Suficiente Deficiente
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IV. Indique el nivel con el que se considere identificado en cada una de las
siguientes preguntas, en una escala donde (1) indica en menor nivel y (5) el
maximo nivel segun sea el caso.

1. ¢ Se siente identificado con el ambiente de trabajo?

1 2 3 4 5

N

. ¢, Se siente motivado con la labor que realiza en su lugar de trabajo?

1 2 3 4 5

w

. ¢ En qué nivel cree usted que se refleja su desempefio laboral?

1 2 3 4 5

4. ¢(En qué nivel considera que se encuentra en cuanto a la productividad
laboral?

1 2 3 4 5

V. ¢Considera usted que la remuneracién que percibe es acorde con sus
funciones?

1 2 3 4 5

1. ¢Considera usted que la remuneracion que percibe es acorde con sus
responsabilidades?

1 2 3 4 5

2. ¢Considera usted que la remuneracién que percibe es acorde con sus
expectativas?

1 2 3 4 5

3. ¢El cargo que ocupa le permite desarrollar completamente sus habilidades?

1 2 3 4 5

VI. ¢ Qué otro factor aparte de la remuneracién considera usted que lo motivaria
a obtener un buen desempefio?
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