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RESUMEN

El documento es una guia para la estructuracion de un trabajo de grado en Gerencia del Talento
Humano, especificamente enfocado en el anélisis de la motivacionlaboral del personal operativo
en laempresa AZULK S.A.S. El documento incluye plantillas Gtiles para la elaboracién del trabajo
de grado y se divide en varios capitulos que abordan diferentes aspectos del proyecto, como la
introduccién, el marco tedrico, lametodologia, los resultados y las recomendaciones. En el marco
tedrico se presentan varios estudios recientes sobre motivacion laboral que arrojan informacion
valiosa sobrecomo motivar a los empleados y mejorar su rendimiento. En los resultados de
investigacion, se destaca que los colaboradores valoran mas las oportunidades de crecimiento y
desarrollo profesional. A partir de estos resultados, se presentan algunas iniciativas o incentivos
adicionales que podrian aumentar el nivel de motivacién de los encuestados en el trabajo. En
general, el documento es una herramienta Gtil para los estudiantes que buscan estructurar su trabajo
de grado en Gerencia del Talento Humano.

Palabras clave: Trabajo de grado - Gerencia del Talento Humano - Motivacién laboral - Personal
operativo - AZULK S.A.S. - Plantillas - Marco teérico - Metodologia - Resultados -
Recomendaciones - Crecimiento profesional - Desarrollo laboral - Incentivos - Rendimiento

laboral.
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INTRODUCCION

La presente investigacion hace parte del proyecto de grado de la Maestria en Gerencia del Talento
Humano de la Universidad de América, la cual tiene como fin explorar sobre la motivacion, la cual
es un factor clave en el desempefio laboral y la satisfaccion de los empleados en el lugar de trabajo.
Cuando los empleados estan motivados, son mas productivos, creativos y comprometidos con su
trabajo; cuando losempleados no estdn motivados, pueden experimentar estrés, desmotivacion y
falta de compromiso, lo que puede afectar negativamente el desempefio laboral y la satisfaccionde
los empleados.

En el ambito de la gestion del talento humano, la motivacién juega un papel fundamental en el
desempefio y bienestar de los empleados. Diversas teorias han surgido a lo largo de los afios para
comprender y abordar este aspecto crucial en las organizaciones. Una de las teorias mas
reconocidas y ampliamente estudiadas es la piramide de necesidades de Maslow. Esta teoria
propone que las personas tienen una serie de necesidades jerarquicas que deben satisfacer para
alcanzar la autorrealizacion. En este trabajo de grado, se explorard a profundidad la teoria de
Maslow y su aplicacionen la gestion del talento humano, analizando como las diferentes
necesidades de la pirdmide influyen en la motivacion de los empleados y como los lideres pueden
utilizar esta comprension para fomentar un entorno laboral motivador y productivo.

En este contexto, el objetivo de esta tesis es analizar el impacto de la motivacion en el lugar de
trabajo en el desempefio laboral y la satisfaccion de los empleados, y proponer estrategias efectivas
para mejorar la motivacion y el compromiso de los empleados en laempresa. Para lograr este
objetivo, se revisara la literatura existente sobre la motivacion en el lugar de trabajo y su impacto
en el desempefio laboral y la satisfaccion de los empleados, se identificaran los factores que
influyen en la motivacion de los empleados en la empresa, se evaluara el nivel de motivacion y
compromiso de los empleados a través de encuestas y entrevistas, se analizara el impacto de la motivacion
en el desempefio laboral y la satisfaccion de los empleados en la empresa, y se propondran estrategias
efectivas para mejorar la motivacion y el compromiso de los empleados en laempresa. Todo esto teniendo
como base la teoria de las necesidades de Maslow, con lo cual se determinara cuél de las necesidades es la
que prevalece en esta empresa y concluir el porqué se cuenta con trabajadores que llevan mas de 10 afios
en esta compafiia, comparando el sentido de la motivacion de los trabajadores que Ilevan menosde 10 afios,
logrando identificar el plan de accion que se requiere en la actualidad para fidelizar al empleado que lleva

menos tiempo y aumentando la satisfaccion y como consecuencia reduciendo la rotacion.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
En la crisis econdmica actual, el trabajo se ve simplemente como un medio para satisfacer las
necesidades bésicas. Este clima incierto ha llevado a las personas a aceptarla satisfaccion laboral
Unicamente como resultado de la seguridad financiera.
Especialmente para los empleadores, confiar Gnicamente en los incentivos econémicos como
fuerza impulsora es una tactica defectuosa para fomentar la participacion y la productividad de los
trabajadores. De hecho, la compensacion por si sola normalmente no logra motivar a los empleados
a largo plazo. En cambio, simplemente los alienta a completar sus deberes sin esforzarse
necesariamente pormejorar o crecer.
Existen factores principales de la motivacion de un trabajador que hacen que su productividad
disminuya o aumente dependiendo de su estado de &nimo, sus relaciones laborales, relaciones
personales y econdmicas; En Azulk el nivel de rotacion ha tenido unincremento significativo, de
un 3.41% en el afio 2020, en el afio 2021 8.95% y durante elafio 2022 al mes de octubre un
porcentaje de rotacion del 17.27%.
A pesar del incremento en el indice de rotacion, encontramos personas que llevan mas de 15 afios
trabajando en esta compafiia y que cuentan con un sentido de pertenencia impecable, acompafiado

de grandes logros alcanzados a nivel personal y familiar durante el tiempo.
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2. OBJETIVOS
2.1  Objetivo General

Identificar los principales factores de motivacion del personal operativo deAzulk S.A.S, con

vinculacion superior e inferior a 10 afios.

2.2 Objetivos Especificos

» Analizar con base en la teoria de Maslow las motivaciones laborales de dosgrupos del personal

operativo de Azulk S.A.S, con vinculacién superior e inferior a 10 afios.

» Realizar un comparativo de motivacion entre los trabajadores que llevanmas de 10 afios en la

compaiiia versus con los que llevan menos de 10 afios.

» Sugerir una serie de propuestas para mejorar la motivacion laboral de lostrabajadores de la
empresa Azulk S.A.S y permitir su fidelizacion.
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3. FORMULACION DEL PROBLEMA
¢Cuales son los principales factores de motivacion laboral del personal operativo de la empresa
Azulk?
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4. MARCO TEORICO
La motivacion laboral es un tema importante en el mundo empresarial ya que tiene un impacto
directo en el rendimiento de los empleados y, por lo tanto, en el éxito ylos resultados de la empresa.
La motivacion laboral hace referencia a la capacidad que tiene un individuo paraactuar de manera
constante y comprometida en su trabajo con el fin de alcanzar sus objetivos individuales y
colectivos.
Existen diversos factores que influyen en la motivacion laboral, entre estos la cultura
organizacional, el estilo de liderazgo, la compensacion y los beneficios, laoportunidad de
crecimiento y desarrollo, el reconocimiento y la retroalimentacion, la calidad de las relaciones
interpersonales y el equilibrio entre la vida laboral y personalque es algo que recientemente ha
tomado mucha importancia, principalmente despuésde la pandemia.
La teoria de la motivacion de Maslow es una de las teorias mas influyentes en el campo de la
motivacion laboral. La teoria indica que las necesidades humanas se organizan jerarquicamente y
que la satisfaccion de las necesidades de niveles mas bajos (como las necesidades fisioldgicas y
de seguridad) deben ser satisfechas antes de que lasnecesidades de niveles mas altos (como la
autorrealizacion) puedan ser abordadas; sin embargo han surgido muchas teorias que contradicen
los analisis de la teoria de Maslowbasados en diferentes investigaciones y estudios, las cuales se
irdn mencionando a lo largo de este trabajo.
Ademas de estas teorias, también existen varios modelos de motivacién laboral que pueden ser
interesantes para comprender los aspectos que influyen en la motivacionde los empleados y que
permiten llegar a mejorarla. Algunas de estas teorias incluyen lateoria de la equidad, la teoria del
establecimiento de objetivos y la teoria de la autodeterminacion.
A principios del siglo XV1Il, con el inicio de la industrializacion y la desaparicion de los talleres
artesanales, lo que se tradujo en relaciones interpersonalesmas complejas en el ambito laboral, la
productividad disminuyd y aumento la motivacion de los trabajadores.
Para mitigar esta situacion, es necesario encontrar un equilibrio entre los intereses de los
empleadores y los trabajadores. Cuando se fundd la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
en 1919, se considero la importancia del bienestar delos trabajadores y se inici6 la legislacion sobre
las condiciones de trabajo.
Por otro lado, a mediados del siglo XX surgieron las primeras teorias que comenzaron a abordar

la motivacion, y desde entonces se ha relacionado el desempefiolaboral y la satisfaccion personal
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de los trabajadores con sus motivaciones en el desempefio de sus puestos de trabajo.

4.1  Teorias de la motivacion

Las teorias de la motivacion estan enfocadas en establecer diversos comportamientos o reacciones
que inciden en el actuar de las personas, segun esto elgrado de motivacion de una persona se vera
reflejado en su forma de actuar o reaccionar. Para ello podemos encontrar una clasificacion sencilla
de ellas, que son:

Teoria de Maslow con su pirdmide de las necesidades

Teoria bifactorial de Herzberg (éxito y fracaso)

Teoria del reforzamiento de Skinner

La teoria de la expectativa de Vroom

La teoria de la autodeterminacion (Self-Determination Theory, SDT) de Deci y Ryan

La teoria de la fijacion de objetivos (Goal-Setting Theory) de Locke y Latham

La teoria de la equidad de Adams

YV V.V V V V V V

La teoria de la contingencia de la recompensa (Contingency Reward Theory) de Lawler

Y

La teoria de la autorregulacion de Kanfer

4.2 La teoria de la expectativa de Vroom

Es una popular teoria enfocada al tema de la motivacion laboral. Esta establece que la motivacion
de un individuo para actuar de cierta manera esta determinada por tres factores principales: la
expectativa de que el esfuerzo generara un rendimiento efectivo, la expectativa de que el
rendimiento efectivo conducira a una recompensay elreconocimiento personal de esa recompensa,
es decir se centra en como las expectativasde los empleados afectan a su motivacion. Esta teoria
fue desarrollada por el psicélogo Victor Vroom en la década de 1960 y se ha convertido en una de
las teorias mas influyentes en la psicologia organizacional.

En otras palabras, la teoria sugiere que un empleado estard motivado para trabajar duro si cree que
su esfuerzo sera recompensado con un buen desempefio y unarecompensa valiosa.

Si un empleado no cree que un buen desempefio se traducira en una recompensa,es menos probable
que esté motivado para trabajar duro, sin embargo, esto también estarelacionado con el valor que
el empleado le da a la recompensa que recibird, es decir si un empleado no valora la recompensa
otorgada por un buen desempefio, es menos probable que esté motivado para trabajar con su
maximo esfuerzo.

La teoria de la expectativa de Vroom ha sido objeto de numerosos estudios e investigaciones en
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las Gltimas décadas. Los investigadores han encontrado que la teoria se aplica en una amplia
variedad de entornos laborales y puede ser Util para comprendercomo con diferentes alternativas
lograr motivar a los empleados de forma adecuada segun la situacion o el entorno.

Sin embargo, esta teoria ha recibido algunas criticas que sefialan que es demasiado simplista y no
tiene en cuenta factores como la motivacion intrinseca o lasnecesidades psicoldgicas de los
empleados.

En resumen, la teoria de la expectativa de Vroom es una teoria influyente en la psicologia
organizacional y la motivacion laboral ya sostiene que la motivacion de un empleado para realizar
una tarea depende de la expectativa de que su esfuerzo dara lugar a un buen desempefio, la
expectativa de que un buen desempefio dara lugar a unarecompensa y el valor que el empleado
atribuye a esa recompensa. Aunque ha recibidoalgunas criticas, la teoria ha demostrado ser Util

para comprender como se puede motivar a los empleados en diferentes entornos laborales.

4.3  Lateoriade la autodeterminacion (Self-Determination Theory, SDT) de Deci y Ryan:
Esta teoria sugiere que la motivacion intrinseca es fundamental para el bienestary el rendimiento
de los empleados. La teoria se basa en tres necesidades psicoldgicas fundamentales: la
competencia, la autonomia y la relaciéon. La SDT ha sido ampliamente utilizada para entender la
motivacion en el lugar de trabajo y ha sido apoyada por una gran cantidad de investigaciones.

La teoria de la autodeterminacion (Self-Determination Theory, SDT) de Deci yRyan es una de las
teorias mas influyentes en la psicologia social y la psicologia del trabajo. La teoria se desarrolld
en la década de 1970 y ha sido refinada y ampliada en lasultimas décadas a través de numerosos
estudios e investigaciones.

La SDT sostiene que la motivacion intrinseca es fundamental para el bienestar yel rendimiento de
los empleados. La teoria se basa en tres necesidades psicoldgicas fundamentales: la competencia,
la autonomia y la relacion.

La necesidad de competencia se refiere a la necesidad de sentir que se tiene la capacidad de realizar
tareas y alcanzar objetivos. La necesidad de autonomia se refiere ala necesidad de sentir que se
tiene un control adecuado sobre el propio comportamiento y las decisiones. Finalmente, la
necesidad de relacién se refiere a la necesidad de sentirse conectado y relacionado con otros.
Segun la SDT, cuando las personas satisfacen estas necesidades psicoldgicas fundamentales, estan
mas motivadas, se sienten mas comprometidas y tienen un mejordesempefio en el trabajo. Por otro

lado, cuando estas necesidades no se satisfacen, las personas pueden experimentar desmotivacion,
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falta de compromiso y menor rendimiento.

La teoria de la autodeterminacion distingue entre diferentes tipos de motivacion.

En el extremo maés intrinseco de la motivacion, las personas estan motivadas por el interés y el
placer que obtienen de la actividad en si misma. En el extremo mas intrinseco de la motivacion,
las personas estan motivadas por factores externos, comolas recompensas o la presion social. La
SDT sugiere que, aungue los factores externos pueden influir en la motivacion, la motivacion
intrinseca es mas duradera y valiosa. Los factores externos pueden ser Utiles para iniciar la
motivacion, pero a largo plazo, la motivacion intrinsecaes mas importante para el bienestar y el
rendimiento.

La teoria de la autodeterminacion también destaca la importancia del apoyo social para la
motivacion y el bienestar. La investigacién ha demostrado que el apoyo social puede ayudar a
satisfacer las necesidades psicoldgicas fundamentales y aumentarla motivacion intrinseca.

En resumen, la teoria de la autodeterminacidn es una teoria fundamental en la psicologia del trabajo
y la motivacion laboral. La teoria sostiene que la motivacion intrinseca es fundamental para el
bienestar y el rendimiento de los empleados, y que lasatisfaccion de las necesidades psicoldgicas
fundamentales de competencia, autonomiay relacién es esencial para la motivacion intrinseca. La
teoria también destaca la importancia del apoyo social para la satisfaccion de las necesidades
psicoldgicas fundamentales y el aumento de la motivacién intrinseca.

La motivacion autodeterminada es una forma de motivacion intrinseca que se caracteriza por ser
impulsada por nuestros propios valores, metas y necesidades psicoldgicas. La importancia de la
motivacion autodeterminada radica en que se relaciona con un mayor bienestar psicologico y una
mejor adaptacion a situaciones deestrés y adversidad.

Las personas con una motivacion autodeterminada fuerte suelen sentirse méssatisfechas con su
vida, ya que se sienten mas conectadas con sus propias metas y valores, lo que les permite
experimentar una sensacion de control sobre su vida. Ademas, la motivaciéon autodeterminada
también se ha relacionado con un mayorrendimiento y logro de objetivos a largo plazo.

En comparacion con la motivacion extrinseca, que se basa en factores externos como recompensas
0 castigos, la motivacion autodeterminada tiene un impacto mas duradero y profundo en nuestro
bienestar psicoldgico y en nuestra capacidad para enfrentar desafios y adversidades. Por ejemplo,
en situaciones de estrés o dificultad, laspersonas con una motivacién autodeterminada fuerte

tienden a perseverar mas y a encontrar soluciones creativas a los problemas.
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En resumen, la motivacion autodeterminada es importante porque nos permite estar conectados
con nuestras metas y valores, lo que nos da un sentido de propoésito y control en nuestra vida.
Ademas, también se relaciona con un mayor bienestar psicoldgico y una mejor capacidad para
adaptarnos a situaciones de estres y adversidad.

La teoria de la motivacion autodeterminada ha sido desarrollada por varios autores a lo largo de
los afios. A continuacion, se presentan algunos de los autores masimportantes de la motivacion
auto determinada:

Edward L. Deci: Junto con Richard Ryan, Deci es uno de los principales autores de la teoria de la
motivacion autodeterminada. Su trabajo se centra en el papelque desempefia la motivacion auto
determinada en la regulacién del comportamiento humano y en la relacion entre la motivacién y
el bienestar psicoldgico.

Richard M. Ryan: Al igual que Deci, Ryan ha sido fundamental en el desarrollo de la teoria de la
motivacion autodeterminada. Su trabajo se ha centrado en larelacion entre la motivacion
autodeterminada y la autorregulacion, asi como en la importancia de la satisfaccion de las
necesidades psicoldgicas basicas para lamotivacion auto determinada.

Self-Determination Theory (SDT) Faculty: Este grupo de investigadores estd compuesto por Deci
y Ryan, asi como por otros colaboradores que han contribuidoal desarrollo y la difusién de la teoria
de la motivacion autodeterminada. Su trabajo ha abarcado una amplia gama de temas relacionados
con la motivacién, incluyendo la autoestima, la creatividad, la educacion y la salud.

Susan Harter: Harter es otra autora que ha contribuido significativamente al estudio de la
motivacion autodeterminada. Su trabajo se centra en la autoevaluacién y en como la percepcion
de uno mismo puede afectar la motivacion y el bienestar psicolégico.

Estos son solo algunos de los autores méas destacados en el campo de la motivacion
autodeterminada. Cabe destacar que la teoria de la motivacion auto determinada sigue siendo
objeto de investigacion y evolucidn constante por parte demuchos otros investigadores en el campo
de la psicologia.

En conclusion, la motivacion laboral es un tema importante para los lideres empresariales y los
gerentes de recursos humanos. Entender los factores que influyen enla motivacion de los
empleados y aplicar teorias y modelos efectivos de motivacién puede ayudar a mejorar el

rendimiento de los empleados y, en Gltima instancia, el éxito de la empresa.
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4.4  Lateoriade lafijacion de objetivos de Locke y Latham:
Esta teoria sostiene que el establecimiento de objetivos especificos y desafiantespuede aumentar
la motivacion y mejorar el rendimiento. La teoria sugiere que los objetivos deben ser especificos,

medibles, alcanzables, relevantes y con un plazo definido para que sean efectivos.

45  Lateoriade laequidad de Adams:

Esta teoria sostiene que las personas comparan su trabajo y recompensas con lasde otros en
situaciones similares. Si perciben que sus recompensas no son justas en comparacion con otros,
pueden experimentar insatisfaccion y disminucién de la motivacion. La teoria de la equidad ha
sido ampliamente utilizada para comprender la motivacion y la satisfaccion laboral.

4.6  Lateoria de la contingencia de la recompensa de Lawler:

Esta teoria sostiene que la motivacion y el rendimiento estan influenciados porlas recompensas
que recibe una persona. La teoria sugiere que diferentes personas pueden estar motivadas por
diferentes tipos de recompensas, y que el rendimiento y lamotivacion pueden mejorarse al

personalizar las recompensas segun las necesidades ypreferencias individuales.

4.7  Lateoria de la autorregulacion de Kanfer:

Esta teoria sostiene que la motivacion laboral puede ser mejorada a través del desarrollo de
habilidades de autorregulacion, que incluyen establecer metas, planificar ymonitorear el progreso.
La teoria sugiere que las personas que son mas efectivas en la autorregulacion pueden mantener
altos niveles de motivacion y rendimiento a largo plazo.

En conclusion, hay muchos estudios importantes realizados sobre motivacionlaboral. Los ejemplos
presentados anteriormente son solo algunos de los muchos enfoques tedricos que han sido
ampliamente estudiados y aplicados en el contexto laboral. La eleccion de la teoria o enfoque a
utilizar

Algunos estudios realizados:

Hay varios estudios recientes sobre motivacion laboral que arrojan informaciénvaliosa sobre coémo
motivar a los empleados y mejorar su rendimiento. A continuacion,se presentan algunos ejemplos:
Un estudio realizado por la firma de investigacion Gallup encontré que la principal motivacion
de los empleados en todo el mundo es el sentido del propdsito en el trabajo. El estudio también
encontrd que los empleados que se sienten conectados conel propdsito y la mision de su empresa
son mas productivos y mas comprometidos.

Estudio de Gallup:
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El sentido del proposito en el trabajo es la principal motivacion de losempleados en todo el mundo.
La firma de investigacion Gallup llevo a cabo un estudio global en el que entrevistd a mas de
100,000 empleados en todo el mundo para determinar cuél es la principal motivacion de los
empleados en el trabajo. El estudio encontrd que la principalmotivacion de los empleados en todo
el mundo es el sentido del proposito en el trabajo.

Los resultados del estudio muestran que el 50% de los empleados encuestados en todo el mundo
dijeron que el sentido de propdsito en el trabajo era la principal motivacion en su trabajo. Ademas,
el estudio encontrd que los empleados que se sentianconectados a un propdsito mas grande en el
trabajo eran mas productivos, mas comprometidos y mas leales a sus empleadores.

El estudio también encontrd que la falta de un proposito claro en el trabajopuede tener efectos
negativos en los empleados. Los empleados que no se sentian conectados a un proposito mas
grande en el trabajo eran mas propensos a estar desmotivados, a faltar al trabajo y a abandonar sus
trabajos.

En resumen, el estudio de Gallup muestra que el sentido del propésito en el trabajo es la principal
motivacion de los empleados en todo el mundo. Los empleadorespueden utilizar esta informacion
para motivar a sus empleados, proporcionandoles un propoésito claro y conectandose a una causa
mas grande en el trabajo. Al hacerlo, los empleadores pueden mejorar la productividad, el
compromiso Y la lealtad de sus empleados.

La motivacidn laboral ha sido un tema de gran importancia en las Gltimas décadas, ya que ha sido
ampliamente estudiado y ha demostrado ser fundamental para eldesempefio de los trabajadores y
el éxito de las empresas. A continuacidn, se presentara una recopilaciéon de informacién sobre la
motivacion laboral en los Gltimos 50 afios.

Otro estudio realizado por la Universidad de Warwick encontr6 que la felicidad en el trabajo
puede aumentar la productividad hasta en un 12%. El estudio encontr6 que los empleados felices
tienen menos dias de enfermedad, son mas creativosy tienen una mejor capacidad para resolver
problemas.

Un estudio publicado en la revista Human Resource Management Review encontré que el
liderazgo transformacional es un factor importante en la motivacion delos empleados. El estudio
encontrd que los lideres que inspiran, empoderan y dan ejemplo de cdémo hacer las cosas pueden
aumentar la motivacion y el compromiso de los empleados.

Un estudio realizado por la Universidad de California en San Diego encontré que la
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retroalimentacion positiva puede mejorar significativamente la motivacion de losempleados. El
estudio encontr6é que los empleados que reciben retroalimentacion positiva son mas propensos a
estar motivados y comprometidos con su trabajo.

Un estudio publicado en el Journal of Applied Psychology encontrdé que los incentivos no
siempre son efectivos para motivar a los empleados. El estudio encontré que los empleados que
tienen una fuerte motivacion intrinseca (motivacion interna, porejemplo, el amor por su trabajo o
el deseo de hacer algo significativo) son menos propensos a verse afectados por incentivos
externos.

En conclusidn, estos estudios y muchos otros demuestran que la motivacion laboral es un tema
complejo que se ve influido por multiples factores, desde el liderazgohasta el sentido de propésito,
la felicidad en el trabajo y la retroalimentacion positiva.

Para mejorar la motivacion de los empleados, es importante considerar estos factores y aplicar las
estrategias y practicas que sean mas efectivas para cada empresa y su culturaorganizacional.

Hay muchos estudios realizados sobre motivacién laboral, y la eleccion de losmejores puede
depender de varios factores, como el enfoque, la metodologia y la relevancia para el contexto
actual del trabajo. A continuacién, te presento algunos estudios que se consideran importantes en
el campo de la motivacion laboral:

> A través de los afios se han encontrado diferentes factores de motivacion loscuales han

ido evolucionando en el tiempo:

e 1960-1970

Durante este periodo, la motivacion laboral se enfocé principalmente en la teoriade la jerarquia de
necesidades de Maslow. Esta teoria sugiere que las personas tienen necesidades que deben ser
satisfechas en un orden jerarquico, comenzando por las necesidades fisioldgicas y de seguridad, y
avanzando hacia las necesidades de pertenencia, autoestima y autorrealizacién. Las empresas
comenzaron a utilizar esta teoria para disefiar programas de motivacion y recompensas que
satisfacen las necesidades de los empleados.

e 1980-1990

En los afios 80 y 90, la motivacion laboral se centrd en la teoria de la expectativade Vroom. Esta
teoria sugiere que las personas toman decisiones basadas en la expectativa de que una accion
especifica conducira a una recompensa. Las empresas comenzaron a utilizar esta teoria para

disefiar programas de motivacion basados en la recompensa, donde se ofrecian incentivos para
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alcanzar metas especificas.

e 2000-2010

En la década de 2000, la motivacion laboral comenzd a centrarse en la teoria de la
autodeterminacioén de Deci y Ryan. Esta teoria sugiere que las personas tienen necesidades
intrinsecas y extrinsecas, y que la motivacion es mas efectiva cuando las personas tienen un sentido
de autonomia, competencia y conexion con los demas. Las empresas comenzaron a utilizar esta
teoria para disefiar programas de motivacion que fomentan la autonomia, la creatividad y el trabajo
en equipo

2010-2020

En los ultimos afios, la motivacion laboral ha comenzado a centrarse en la importancia del
propdsito en el trabajo. La teoria de la auto trascendencia sugiere que las personas encuentran
motivacion en hacer algo mas grande que ellos mismos, como contribuir a la sociedad o hacer una
diferencia en el mundo. Las empresas comenzaron autilizar esta teoria para disefiar programas de
motivacion que fomentan la conexidn con el prop6sito de la empresa.

En conclusion, la motivacion laboral ha sido un tema importante en las ultimasdécadas, y ha
evolucionado a lo largo del tiempo. Desde la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow hasta
la teoria de la auto trascendencia, las empresas han utilizado diferentes enfoques para motivar a
sus empleados y mejorar el desempefio dela empresa. La comprension de la motivacion laboral es
fundamental para el éxito de cualquier organizacion, y es importante que las empresas continten
explorando nuevasformas de motivar y recompensar a sus empleados en el futuro.

Después de la Pandemia:

La pandemia de COVID-19 ha tenido un impacto significativo en la motivacionde las personas en
todo el mundo. Muchas personas han experimentado una disminucion en su motivacion debido a
la incertidumbre, el aislamiento social y el cambio en la rutina diaria.

Los estudios sobre motivacion después de la pandemia aun se estan llevando a cabo y no hay
conclusiones definitivas. Sin embargo, algunos expertos han sugerido quela pandemia ha generado
un cambio en las prioridades y metas de las personas, y ha fomentado la necesidad de encontrar
nuevas formas de motivacion. Algunas estrategias que se han recomendado para aumentar la
motivacion en el periodo posterior a la pandemia incluyen:

Encontrar un propdsito significativo: la pandemia ha llevado a muchaspersonas a reflexionar sobre

lo que realmente les importa en la vida. Encontrar un
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propdsito significativo puede ayudar a aumentar la motivacion y la satisfaccionpersonal.
Establecer metas realistas: establecer metas realistas y alcanzables puede ayudar a aumentar la
motivacion y la confianza en uno mismo. Es importante ser realista sobre lo que se puede lograr
en un periodo determinado y celebrar los éxitos a lolargo del camino.

Conectar con otros: el aislamiento social ha sido uno de los mayores desafios de la pandemia.
Conectar con otros, ya sea a través de reuniones virtuales o enpersona, puede ayudar a aumentar
la motivacion y el bienestar emocional.

Practicar la gratitud: la pandemia ha puesto de relieve la importancia deser agradecido por lo que
se tiene en la vida. Practicar la gratitud puede ayudar a aumentar la motivacion y la felicidad.

En resumen, la pandemia ha tenido un impacto significativo en la motivacién delas personas, pero
hay estrategias que se pueden utilizar para aumentar la motivacion enel periodo posterior a la
pandemia. Los estudios sobre motivacion después de la pandemia aln estan en curso, y es probable
que se descubran nuevas estrategias a medida que se tenga mas informacion.

Desde el inicio de la pandemia de COVID-19, se han realizado varios estudiospara entender cémo
ha afectado a la motivacion de las personas. A continuacion, se presentan algunas de las principales
conclusiones de estos estudios:

Aumento de la motivacion intrinseca: Muchas personas han descubierto nuevas actividades o
pasatiempos durante la pandemia, como la cocina, la jardineria, elejercicio en casa, la lectura, entre
otros. Estas actividades pueden aumentar la motivacion intrinseca, que es aquella motivacion que
surge de la propia actividad en si misma, en lugar de algun tipo de recompensa externa.
Disminucion de la motivacion extrinseca: Por otro lado, la pandemia hahecho que algunas
personas pierdan motivacion por actividades que antes eran importantes para ellas, como el trabajo,
los estudios, los deportes, entre otros. Estopuede deberse a factores como el aislamiento social, la
incertidumbre y el estrés.

Mayor importancia de la motivacion auto determinada: La pandemia ha puesto a prueba la
motivacion autodeterminada, que es aquella motivacién que surge denuestros propios valores y
metas. Las personas que tienen una motivacion autodeterminada fuerte, es decir, que estan
motivadas por su propio interes y pasion porlo que hacen, tienden a tener una mejor adaptacion a
situaciones de estrés y adversidad.

En resumen los estudios sugieren que la pandemia ha tenido un impacto mixto en la motivacion

de las personas, aumentando la motivacion intrinseca en algunos casos, perodisminuyendo la
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motivacion extrinseca en otros. La importancia de la motivacion autodeterminada también se ha
vuelto mas clara durante este tiempo.

Como influye la motivacidn en la rotacion del personal:

La motivacion de los empleados puede tener un gran impacto en la rotacion delpersonal en una
organizacion. La rotacion del personal se refiere a la tasa a la que los empleados abandonan una
organizacion y se debe a varias razones, como la insatisfaccion laboral, la falta de oportunidades
de crecimiento y desarrollo, la baja remuneracion, entre otros factores.

La motivacion es un factor clave en la retencion de empleados en unaorganizacion.

Cuando los empleados estan motivados, tienden a estar mas comprometidos consu trabajo y la
organizacion, lo que aumenta la probabilidad de que se queden en su puesto de trabajo. Por el
contrario, cuando los empleados estan desmotivados, es mas probable que busquen oportunidades
de empleo en otro lugar, lo que aumenta la tasa derotacion del personal.

Por lo tanto, la motivacion puede tener un impacto significativo en la retencionde empleados en
una organizacion. Algunas formas en que la motivacion puede influiren la rotacion del personal
son las siguientes:

Satisfaccion laboral: Cuando los empleados estan motivados, es mas probable que estén
satisfechos con su trabajo y su entorno laboral, lo que puede reducirla probabilidad de que busquen
oportunidades de empleo en otra organizacion.

Oportunidades de crecimiento y desarrollo: La motivacién puede impulsar alos empleados a buscar
oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de su organizacién, lo que puede aumentar su
compromiso y lealtad a la organizacion.

Cultura organizacional: Una cultura organizacional positiva que fomente lamotivacion y el
compromiso de los empleados puede ayudar a reducir la rotacion del personal y fomentar la
retencion de empleados.

En resumen, la motivacién puede influir en la rotacién del personal de unaorganizacion al afectar
la satisfaccion laboral, las oportunidades de crecimiento y desarrollo y lacultura organizacional en
general. Por lo tanto, es importante que las organizaciones se centren en motivar a sus empleados
para reducir la tasa de rotacion del personal y retener a los empleados méas valiosos y
comprometidos.

4.8  Teoria de Skinner
La teoria del reforzamiento propuesta por B.F. Skinner se basa en como la conducta humana se
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encuentra influenciada por el ambiente o losestimulos que se encuentran alrededor de ella.
Skinner por medio de un método experimental logré concluir que un estimulo puede desencadenar
diferentes reacciones en la persona y si esta respuesta es seguida deun condicionamiento ya sea de
manera positiva 0 negativa se puede generar una influencia que al final del ejercicio se puede
potenciar o inhibir.

Skinner asevera que el lider de un equipo solo necesita entender qué relacion existe entre las
conductas y sus consecuencias para asi crear aquellas condiciones de trabajo que estimulen las
actitudes positivas y eviten las negativas que no se desean. Esdecir, un empleado no se motiva
mediante la satisfaccion de sus necesidades, ni por lasposibilidades que puede tener de desarrollo
dentro de la empresa, sino mediante las consecuencias positivas o negativas de sus acciones en su
entorno.

Ejemplos de test o cuestionarios de motivacion laboral:

Test de Motivacion Laboral de Hackman y Oldham: este test mide la motivacionintrinseca de los
empleados en el trabajo, incluyendo factores como la autonomia, la retroalimentacion y la
significatividad del trabajo.

Test de Motivacion Laboral de Maslow: este test se basa en la teoria de Maslow sobre las
necesidades humanas, y mide la motivacion laboral en funcion de lasnecesidades de los empleados,
como la necesidad de seguridad, pertenencia, reconocimiento, autorrealizacion, entre otros.

Test de Motivacion Laboral de Herzberg: este test se basa en la teoria delos dos factores de
Herzberg, y mide la motivacién laboral en funcién de los factores higiénicos y motivadores, como
el salario, las condiciones laborales, las oportunidades de crecimiento y desarrollo, entre otros.
Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Warr, Cook y Wall: este cuestionario mide la satisfaccion
laboral de los empleados en funcion de varios factores,como la comunicacion, el liderazgo, el
salario, la oportunidad de desarrollo, entre otros.

Test de Motivacion Laboral de Deci y Ryan: este test se basa en la teoriade la autodeterminacion,
y mide la motivacion laboral en funcion del grado en que los empleados se sienten auto
determinados en su trabajo y tienen control sobre su propio aprendizaje y desarrollo.

Es importante tener en cuenta que estos test y cuestionarios son solo herramientas para medir la
motivaciédn laboral, y no deben ser considerados como la

Unica fuente de informacion. Los empleados también deben realizar entrevistas yevaluar el

desempefio de los empleados para obtener una visién completa de su motivacion laboral.

26



Como Desarrollar la motivacion laboral basados en las Gltimas tendencias enesta materia:
Fomentar un ambiente de trabajo positivo: Crear un ambiente laboral positivo puede ser clave para
motivar a los empleados. Esto incluye trabajar en equipo, celebrarlos éxitos y fomentar la
colaboracion y el respeto.

Ofrecer feedback regular: Los empleados necesitan saber como estan haciendo su trabajo.
Proporcionar comentarios regulares y constructivos puede ser una excelentemanera de mantener a
los empleados motivados y comprometidos.

Proporcionar oportunidades de crecimiento y desarrollo: Los empleados que sienten que estan
progresando en su carrera tienden a estar mas motivados. Ofrecer oportunidades de formacion y
desarrollo puede ser una excelente manera de fomentar lamotivacion laboral.

Fomentar la autonomia: Los empleados que tienen cierta autonomia en su trabajo tienden a estar
més motivados y comprometidos. Darles cierto grado de controly responsabilidad sobre su trabajo
puede ser una excelente manera de mantener a los empleados motivados.

Proporcionar un equilibrio entre la vida laboral y personal: Los empleados que tienen un buen
equilibrio entre la vida laboral y personal tienden a estar mas motivadosy comprometidos.
Fomentar un equilibrio saludable puede ser una excelente manera demantener a los empleados
motivados.

Celebrar los éxitos: Reconocer los éxitos y logros de los empleados puede seruna excelente manera
de mantenerlos motivados. Esto puede incluir premiar a los empleados con bonificaciones,
ascensos o reconocimientos publicos.

Ofrecer incentivos y recompensas: Los incentivos y las recompensas pueden ser una excelente
manera de motivar a los empleados. Estos pueden incluir bonificaciones por rendimiento, dias de
vacaciones adicionales o cualquier otro tipo de recompensa quese ajuste a la cultura de la empresa.
Fomentar la diversidad e inclusién: Fomentar la diversidad y la inclusién puedeser una excelente
manera de motivar a los empleados. Los empleados que se sienten valorados y respetados por su
diversidad tienden a estar mas motivados y comprometidos.

Establecer metas y objetivos claros: Establecer metas y objetivos claros puede ser una excelente
manera de motivar a los empleados. Esto puede ayudarles a enfocarseen lo que deben hacer y a
sentirse mas motivados para lograr esas metas.

Proporcionar un salario justo: Proporcionar un salario justo y competitivo es unaparte importante

de mantener a los empleados motivados. Los empleados que sienten que estan siendo compensados
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adecuadamente por su trabajo tienden a estar mas motivados y comprometidos.

4.9  Maslow: Teoria de la jerarquia de necesidades (1943)

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 funcidén de sus circunstancias.

La jerarquia de necesidades tal como la define Maslow (1943 , 1970) sigue siendo una de las
teorias mas visibles y ampliamente discutidas de las necesidades humanas basicas tanto dentro
como fuera de la psicologia, Maslow desarroll6 su teoriacomo una contribucién al movimiento de

la psicologia humanista , que fue un clamor contra la corriente predominante conductista y

psicoanalitica en la primera mitad del siglo pasado ( De Carvalho, 1991). Los psicdlogos de
orientacion humanista se centraron en el bienestar y la psicologia positiva, creando asi un contraste
con el enfogque entonces dominante en la psicopatologia.

En su destacada teoria sobre la motivacion y el desarrollo de la personalidad, Maslow propuso

cinco necesidades que impulsan el comportamiento humano . La masbasica de las necesidades se

resumia con el término necesidades fisioldgicas e incluia, entre otras, las sensaciones de hambre,
sed y sexo. De acuerdo con la idea de Maslow,estas necesidades fisioldgicas tienen que ser
satisfechas antes de que puedan satisfacerotras necesidades superiores de la piramide.

(Reid 2008). La “Teoria de la Motivacion Humana”, propone una jerarquia de necesidades y
factores que motivan a las personas; esta jerarquia se modela identificando cinco categorias de
necesidades y se construye considerando un orden jerdrquico ascendente de acuerdo a su
importancia para la supervivencia y la capacidadde motivacion. De acuerdo a este modelo, a
medida que el hombre satisface sus necesidades surgen otras que cambian o modifican el
comportamiento del mismo; considerando que solo cuando una necesidad esta “razonablemente”
satisfecha, se disparara una nueva necesidad.

(Colvin y Rutland 2008). Las cinco categorias de necesidades son: fisioldgicas,de seguridad, de
amor y pertenencia, de estima y de autorrealizacion; siendo las necesidades fisiologicas las de mas
bajo nivel. Maslow también distingue estas necesidades en “deficitarias” (fisiologicas, de
seguridad, de amor y pertenencia, de estima) y de “desarrollo del ser” (auto-realizacion). La
diferencia distintiva entre una yotra se debe a que las “deficitarias” se refieren a una carencia,
mientras que las de “desarrollo del ser”” hacen referencia al quehacer del individuo (Koltko 2006).

Sin ser exhaustivo, la caracterizacion de la jerarquia de necesidades propuestapor Maslow es la
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siguiente (resumido de Simons, Irwin y Drinnien 1987; Boeree 2006; Feist y Feist 2006):

>

Necesidades fisioldgicas: Las necesidades basicas del ser humano son de origen bioldgico y
estan enfocadas en asegurar nuestra supervivencia. Estas incluyen lanecesidad de respirar, de
hidratarnos, de descansar, de alimentarnos, de tener relacionessexuales y de contar con un
refugio seguro.

Necesidades de seguridad: Una vez que nuestras necesidades fisiologicas estdn mayormente
satisfechas, surgen otras necesidades relacionadas con la seguridad personal, el orden, la
estabilidad y la proteccion. Estas necesidades incluyen la seguridad fisica, la seguridad laboral,
la estabilidad economica, la seguridad familiar, lasalud y la proteccién contra el crimen vy el
robo de nuestras pertenencias personales.

Necesidades de amor, afecto y pertenencia: Cuando nuestras necesidades deseguridad y
bienestar fisiolégico estan parcialmente satisfechas, surgen otro tipo de necesidades
relacionadas con el amor, el afecto y la pertenencia a un grupo social. Estasnecesidades estan
dirigidas a superar los sentimientos de soledad y alienacién. En nuestra vida diaria, estas
necesidades se presentan constantemente cuando deseamos casarnos, formar una familia, ser
parte de una comunidad, ser miembros de una iglesia osimplemente participar en un club
social.

Necesidades de estima: Cuando las tres primeras categorias de necesidades estan parcialmente
satisfechas, surgen las necesidades de estima, las cuales se centran en la autoestima, el
reconocimiento personal, los logros individuales y el respeto hacia los demas. Al satisfacer
estas necesidades, las personas se sienten seguras y valiosas dentro de la sociedad. Por otro
lado, cuando estas necesidades no son satisfechas, las personas experimentan sentimientos de
inferioridad y falta de valor. Maslow identificodos tipos de necesidades de estima: una inferior,
que incluye el respeto de los demas, lanecesidad de estatus, fama, reconocimiento, atencion,
reputaciéon y dignidad; y otra superior, que se refiere a la necesidad de respeto propio,
incluyendo sentimientos como confianza, competencia, logro, maestria, independencia y
libertad.

Necesidades de autorrealizacion: Las necesidades de autorrealizacion son lasmas altas y se
encuentran en la clspide de la jerarquia. Maslow describe la autorrealizacién como la
necesidad de una persona de ser y hacer lo que estd destinada ahacer, es decir, alcanzar su

méaximo potencial a través de una actividad especifica. Por ejemplo, una persona inspirada en
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la musica debe dedicarse a la musica, un artista debe pintar y un poeta debe escribir.
Estudio del modelo cuantitativo para la vision de la felicidad de la humanidad de Maslow
Segun Wei, Xie y Hong (2016) en su estudio indica que la visién de Maslow sobre la felicidad de
la humanidad sostiene que las personas se sienten felices cuando sus necesidades se satisfacen en
un cierto nivel. Para explorar los métodos de evaluacion cuantitativa de la felicidad de la
humanidad, en primer lugar, con base en lasteorias de la Felicidad de la Humanidad y los
Conjuntos Difusos, se propone el concepto de “pertenencia satisfecha de necesidades” para
describir cuantitativamente los sentimientos subjetivos de felicidad individual. En segundo lugar,
se construye un sistema integral de indicadores de membresia de felicidad. Los pesos de sus
indicadoresse pueden calcular con base en el método del Proceso de Jerarquia Analitica (AHP). Y
entonces la felicidad integral individual puede ser analizada cuantitativamente. Ademas,se propone
el modelo de funcion de membresia de felicidad general como un método demedicion mas
cientifico para analizar cuantitativamente la felicidad de personas especificas en areas especificas.
> Visiones de la Jerarquia de las Necesidades y la Felicidad de la Humanidad
Aristoteles sostiene que, a diferencia de otros animales, los seres humanos son los Unicos capaces
de experimentar y comprender la felicidad. Esto implica que la felicidad es una cualidad exclusiva
de los seres humanos (Miller, 2011). Entonces, ¢quées exactamente la felicidad y como se puede
alcanzar? Segun Maslow, las necesidades humanas se crean y satisfacen de manera constante, y
las personas experimentan felicidad en el proceso de satisfacer esas necesidades. Por lo tanto,
comprender las necesidades es fundamental para comprender la felicidad.
Segun Maslow, existen cinco niveles de necesidades humanas que van desde las necesidades
béasicas y fisicas hasta las necesidades mas elevadas y espirituales. En el primer nivel se encuentran
las necesidades fisiologicas como la alimentacién, el vestido, la vivienda, la salud y la
reproduccion. El segundo nivel se refiere a las necesidades de seguridad, como la salud, la
seguridad social y la seguridad ambiental. El tercer nivel abarca las necesidades de afiliacién, como
la familia, las amistades y las relaciones
sociales. El cuarto nivel se compone de las necesidades de estimacion, como el reconocimiento, el
estatus social y el empleo. Por ultimo, el quinto nivel, el mas alto, incluye las necesidades de
autorrealizacion, como la mantenida personal y la busquedade una realizacion ideal.
Desde la perspectiva de las necesidades basicas de las personas, Maslow demuestra la relacion

intrinseca entre las necesidades y la felicidad, afirmando que lasatisfaccion de las necesidades es
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sinénimo de felicidad (Pettijohn, 1996). A partir deesta premisa, surgieron teorias relevantes que
evolucionaron desde la Jerarquia de lasnecesidades hasta la Jerarquia de la felicidad, las cuales
incluyen las siguientes ideas:

En primer lugar, la felicidad individual se determina por el nivel de satisfaccionde las necesidades
en ese mismo nivel.

En segundo lugar, aunque las necesidades no siempre pueden ser completamentesatisfechas,
cuando se alcanza un umbral de satisfaccion determinado, las personas experimentan felicidad.
En tercer lugar, solo cuando se satisfacen las necesidades fisicas en los nivelesmés bajos, surgen
las necesidades espirituales en los niveles superiores. En consecuencia, las personas buscaran la
felicidad en niveles superiores sélo cuando hayan alcanzado cierto grado de felicidad en niveles
inferiores.

En cuarto lugar, en situaciones especificas, las necesidades prioritarias determinan las
motivaciones primarias de las personas. Por lo tanto, la satisfaccidn de las necesidades prioritarias
conduce a la consecucién de la felicidad en primer lugar. Porejemplo, para un hombre hambriento
en el desierto, el agua y la comida se requieren en necesidades prioritarias, y su principal
motivacion es buscar agua y alimentos. Sin embargo, si encuentra un oasis lleno de agua y comida,
sus necesidades fisioldgicas se satisfaran rapidamente y experimentara una felicidad temporal en
ese sentido. A partir de ahi, las necesidades de seguridad se definiran en las nuevas necesidades
prioritarias,

y la busqueda de un refugio para alcanzar seguridad y felicidad se convierte en la nuevatarea
principal.

En resumen, Maslow sostiene que la satisfaccion de las necesidades esenciales de las personas esta
directamente relacionada con la felicidad, y que existe una jerarquiaen la cual la satisfaccion de
las necesidades bésicas allana el camino hacia la bisqueda de necesidades mas elevadas y la
consecucion de la felicidad en diferentes niveles.

Maslow sostiene que la felicidad se compone de sentimientos de satisfaccion denecesidades. Sin
embargo, su vision de la Felicidad de la Humanidad se basa Unicamente en una logica jerarquica
cualitativa. En este articulo, se propone un métodopara medir de manera precisa y exhaustiva las
opiniones generales sobre la felicidad delas personas. Este método se basa en las Teorias de la
Felicidad de la Humanidad y los Conjuntos Difusos, y permite cuantificar la satisfaccion de las

necesidades de felicidad, transformando los sentimientos subjetivos individuales en valores
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dimensionales unificados. Ademas, se presentan modelos de funcidn de pertenencia de la felicidad
integral individual y la visién general de la felicidad, utilizando el método AHP, para analizar
cuantitativamente la felicidad de personas especificas en areas especificas.

El modelo propuesto en este articulo combina métodos cualitativos y cuantitativos, siguiendo tanto
el enfoque de estudio de las ciencias sociales como los sentimientos subjetivos de felicidad. Al
analizar cuantitativamente las membresias de felicidad de grupos de diferentes industrias, areas,
posiciones sociales y antecedentes educativos, se pueden obtener puntos de vista sobre la felicidad
general y social. Estospuntos de vista son Utiles para comprender el estado actual de la sociedad y
proporcionan una base cientifica para la estabilidad y armonia social.

Sin embargo frente a la teoria de Maslow se encuentran diferentes contradictorios que han
aparecido durante esta investigacion, los cuales no apoyan la teoria dado que la perciben muy
subjetiva y no consideran que sean secuenciales comolo menciona Alderfer, CP (1972). Existencia,
relacion y crecimiento: necesidades

humanas en entornos organizacionales. Prensa Libre donde argumenté que las necesidades
humanas no se siguen de manera estricta en una jerarquia rigida, comoplantea Maslow, sino que
pueden coexistir y ser activadas simultdneamente.

En la teoria ERG, Alderfer identifica tres categorias de necesidades: existencia (necesidades
materiales y fisicas), relacion (necesidades de conexion social) y crecimiento (necesidades de
desarrollo personal y profesional). A diferencia de la teoriade Maslow, Alderfer sostiene que las
personas pueden buscar satisfaccion en multiples categorias de necesidades al mismo tiempo, y
que la frustracién en una categoria puedellevar a un aumento en la importancia de otras categorias.
La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow es una teoria muy influyente en la psicologia
y en los negocios, pero también ha sido objeto de criticas y contradicciones por parte de otros
investigadores y expertos . Algunos de los principalescontradictorios de la teoria de Maslow son:
Falta de evidencia empirica: A pesar de su popularidad, la teoria de Maslow ha sido criticada por
la falta de evidencia empirica que la respalde. Los estudiosque se han llevado a cabo sobre la teoria
de Maslow no han encontrado evidencia solidaque apoye su jerarquia de necesidades.
Simplificacion de la complejidad humana: La teoria de Maslow se basa en la idea de que las
necesidades humanas se pueden jerarquizar en una serie de niveles.Sin embargo, muchos expertos
argumentan que esto es una simplificacion excesiva de la complejidad humana y que la realidad

es mucho mas compleja y variada que la jerarquia propuesta por Maslow.
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Dificultad para medir las necesidades: Otra critica comun a la teoria de Maslow es que es dificil
medir las necesidades humanas. La mayoria de los estudios que

se han llevado a cabo sobre la teoria de Maslow han utilizado métodos subjetivos, loque hace que
los resultados sean dificiles de interpretar y generalizar.

Cultura y contexto: La teoria de Maslow se basa en la idea de que las necesidades humanas son
universales e innatas, pero muchos expertos argumentan queesto es una vision limitada y que las
necesidades humanas estan fuertemente influenciadas por la cultura y el contexto.

Falta de atencion a la satisfaccion de necesidades superiores: Otro contradictorio de la teoria de
Maslow es que se centra principalmente en las necesidadesbasicas y no presta suficiente atencion
a la satisfaccion de las necesidades superiores, como la autorrealizacion y el desarrollo personal.
En conclusion, aungue la teoria de Maslow ha sido muy influyente en la psicologia y en los
negocios, también ha sido objeto de criticas y contradicciones por parte de otros expertos. Estas
criticas se centran principalmente en la falta de evidenciaempirica, la simplificacion de la

complejidad humana y la falta de atencién a las necesidades superiores, entre otros factores.

4.10 Herzberg: Teoria bifactorial (1966)

En la teoria de Herzberg, se hace el analisis en dos factores principalmente, loscuales estan
relacionados con la motivacion:

> Factores de higiene, asociados a la insatisfaccion.

> Factores motivadores, asociados a la satisfaccion.

Esta teoria se basa en un equilibrio entre estos dos factores, de manera que, si una persona trabaja
en unas condiciones de higiene inadecuadas, lldmese esto: clima laboral toxico puesto de trabajo
de trabajo inadecuado, existe una alta probabilidad de

que se generen sensaciones de insatisfaccion en su entorno laboral, por lo que, si se realiza un
seguimiento de ello y se plantea un plan de accion, esto tendra un resultadocontrario, brindando

una satisfaccién en la persona.
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5. METODOLOGIA

En esta tesis de maestria, se empled una medicion cuantitativa para recopilardatos que permitan
responder a las preguntas de investigacion de manera objetiva y rigurosa. Esto brindara una
comprension més profunda y precisa del fendmeno estudiado, respaldando asi las conclusiones y
recomendaciones que se presenten.

El uso de una medicion cuantitativa implica la recoleccion y analisis de datos numéricos para
responder a las preguntas de investigacion. Esta metodologia proporciona una base sélida y
objetiva para evaluar fenémenos, identificar patrones y establecer relaciones causales. Al utilizar
una medicion cuantitativa, se recopilan datos através de instrumentos estandarizados, como
cuestionarios, escalas de medicion u observaciones estructuradas. Estos datos se analizan
utilizando técnicas estadisticas paraobtener resultados numéricos y significativos. Esto permite
proporcionar resultados precisos y generalizables. Ademas, permite realizar comparaciones entre

grupos, identificar tendencias y establecer relaciones cuantitativas entre variables.
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6. TAMANO DE LA MUESTRA

La encuesta esta orientada para la poblacién de trabajadores de la empresa Azulk
S.A.S que tiene injerencia en labores de fabricacion directamente, son un total de noventa (90)
colaboradores en el area, para los cuales se estima calcular el tamafio demuestra con un nivel alto
de confianza del 95% y con un margen de error del 5%, se estima un tamafio de muestra conforme
al célculo de la siguiente manera:

N * Z2 x p*(q
e2x(N—1)+Z2xpxq

n

90 * 1.96% * 0.5 * 0.5
T 0.052%(90 — 1) + 1.962 % 0.5 % 0.5

n

N
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7.

RESULTADOS

A continuacién, se presentaran los resultados del analisis de la encuesta aplicadaa 75 colaboradores

de la planta de detergentes de la empresa AzulK

Figura 1

¢ Qué aspectos te resultan mas satisfactorios y motivadores para trabajar en Azul K?
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4%

Tener espacios Trabajar en una Poder suplir las
de recreacion empresa estable necesidades

con mis laboralmente economicas
companeros

Nota: En la grafica podemos identificar que de las 75 personas encuestadas el 16% indica que los aspectos que mas

le resultan satisfactorios y motivadores para trabajar en Azulk son la posibilidad de desarrollarse profesionalmente, el

13 % ser reconocido por su buen trabajo, el 4% tener espacios de recreacion con sus compafieros, el 40% trabajar en

una empresa estable laboralmente y el 27% poder suplir las necesidades econdmicas.
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Figura 2

¢ Qué factores consideras mas importantes para mantener un alto nivel de motivacidn para seguir trabajando en Azul
K?
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por mi buen diversion con

trabajo familia

Nota. Los factores que consideran mas importantes para mantener un alto nivel de motivacion para seguir trabajando
en Azulk son la parte profesional con el 27, el 25% ser reconocido por su buen trabajo, el 24% ayudas para la vivienda,
el 20% ayudas para alimentacion, diversion con familia y el 4% espacios para diversion.

Figura 3

¢ Cuales son tus metas y objetivos personales dentro de Azul K?

0.35
03
0.25
0.2
0.15
o:1 19%
0.05
(o]
En mi parte En mi parte de Con espacio de Con la estabilidad Satisfaccion de
profesional autoestima diversion laboral necesidades

basicas

Nota: Para los colaboradores de la planta de detergentes de Azulk, la meta u objetivo personal en Azulk es la
posibilidad de desarrollarse profesionalmente con el 40%, el 27% trabajar en una empresa estable laboralmente, el
21% poder suplir las necesidadesecondmicas, el 12% ser reconocido por su buen trabajo y ninguno de los trabajadores

indica tener espacio de recreacion con sus comparfieros.
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Figura 4

¢Qué influencia tienen tus compafieros de trabajo en tu nivel de motivacion?
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desarrollarme buen trabajo recreacion con mis empresa estable necesidades
profesionalmente companeros laboralmete economicas

Nota: Con respecto a la pregunta que influencia tienen tus compafieros de trabajo en tu nivel de motivacion, el 33%
contesto que, en su estabilidad laboral, el 20% en su parte de autoestima, el 19% con espacios de diversion, el 16% en
su parte profesional y solo el 12% en la satisfaccion de las necesidades basicas.

Figura 5 ?
¢ Qué tipo de reconocimiento o recompensa te motiva mas ?
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1
|
0.2 \
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0.1 -
|
0.05 99 \
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educativas empleados del diversion vivienda alimentacion,
mes diversion con

familia

Nota: La opinion de los trabajadores de sobre qué tipo de reconocimiento o recompensa los motiva mas, el 33% indica
que los motiva las ayudas para su vivienda, con un 27% en becas o ayudas educativas, el 25% ayudas para

alimentacion, diversion con familia, el 9% espacios para diversion y solo con el 5% comunicados empleados del mes.
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Figura 6

¢ Qué medidas tomarias para motivarte a ti mismo/a en situaciones de bajo nivel de motivacién?
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trabajador mis compaiieros vivienda estado de salud

Nota: Para los trabajadores de Azulk las medidas que tomarian para motivarse a si mismo en situaciones de bajo nivel
de motivacion son el 27% seguir estudiando, el 5%ser reconocidos como el mejor trabajador, 15% tener iniciativas
para mas espacios de diversion con sus compafieros, el 20% solicitar actividades que integren ferias de vivienda y con
el 33% hacer deporte y mantenerse en estado de salud.

Figura 7 ¢Qué te hace sentir valorado/a y apreciado/a en tu trabajo?
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laborales la compaiiia canasta familiar

Nota: En Azulk las condiciones que los hacen sentir mas valorados en la compafiia con un 36% de participacion indica

que la estabilidad laboral, el 33% indica que las oportunidades de crecimiento, el 13% los reconocimientos laborales,

el 12% los beneficios que se tienen para la canasta familiar y con el 5% las actividades que se tienen en la compafiia.
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Figura 8

¢Como te gustaria ver reconocido/a tu desempefio y logros en la organizacién?
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Nota: La mayor participacion sobre como te gustaria ser reconocido en tu desempefio y logros fue con el 43% en
bonos de spa, 0 espacios de descanso, el 23% con estabilidadlaboral, por medio de becas el 13%, reconocimientos el
12% y en tiempos de diversion con el 9%.

Figura 9

¢ Cuales son tus metas a largo plazo en relacion con tu trabajo?

0.35

4%

Poder crecor Ser reconocido  Tener un circulo  Cumplir muchos Asegurar ol
prafesionalmente por mi buen social mas amplio  affosen Azl K Ingreso para
trabajo mantener mis

necesidades

baslcas

Nota: segun los trabajadores de Azulk asegurar el ingreso para mantener las necesidades basicas es una de las metas
mas altas que tienen en relacion a su trabajo, la sigue cumplir muchos afios en Azulk con el 28%, ser reconocido por
su buen trabajo con el 21%, poder crecer profesionalmente con el 13% y solo con el 4% tener un circulosocial mas
amplio.
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Figura 10

¢ Qué aspectos de tu trabajo te hacen sentir mas comprometido?
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Nota: Segun los encuestados el 40% indico que la estabilidad laboral es uno de los aspecto que los hacen sentir mas
comprometidos con la empresa, mientras que el 33% indica que el aprendizaje constante, con un 16% la confianza de
sus jefes y compafieros y con un 11% la oportunidad de saciar sus necesidades basicas, mientras que en las actividades

de bienestar no se obtuvieron puntuaciones.

Figura 11

¢ Como te mantienes motivado/a para alcanzar las laborales?
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reconocido mis compafieros mis trabajo para ejercicio para
mantenerio tener un buen
estado fisico

Nota: Para los colaboradores de Azulk el 40% indica que se mantienen motivado siendo constantes con su trabajo
para mantenerlo, el 23% indica que hace su trabajo para ser reconocido, con un empate del 11% tenemos estudiar para

crecer y alimentandose y haciendo ejercicio para estar en buen estado fisico, y sin puntuaciénrealizando actividades

con sus compafieros.
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Figura 12

¢Qué iniciativas o incentivos adicionales crees que podrian aumentar tu nivel de motivacion en el trabajo?

A0N

Nota: Para los colaboradores de Azulk entre los incentivos méas destacados que podrian aumentar la motivacion estan,

bonos de mercado y actividades de salud con el 40%, le sigue oportunidades académicas con el 27% con un 13%

tenemos mas confianza por parte del lider y estabilidad laboral y solamente con el 7% actividades con sus compafieros

de trabajo.

A partir de estos resultados algunas iniciativas o incentivos adicionales podrianaumentar el nivel

de motivacion de los encuestados en el trabajo lo cual se divide en congruencias o factores clave

y area de fortalecimiento y anélisis.

7.1

>

Congruencias
Desarrollo Profesional: En los resultados de investigacion, se destaca que loscolaboradores
valoran mas las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. Esto se refleja en las
gréficas 1, 4, 8, 10 y 11, donde una gran proporcion de colaboradores sefiala la importancia del
desarrollo profesional y el aprendizaje constantey lo cual apoya el nivel de autorrealizacion
que se ha venido evidenciando durante la investigacion.
Reconocimiento Laboral: Otra congruencia notable es la importancia del reconocimiento en
el trabajo. Los colaboradores valoran ser reconocidos por su buen trabajo, como se muestra en
las gréficas 1, 2, 4 y 10 apoyando la teoria del reconocimiento de McClelland en la necesidad
del logro, donde indica la importancia defijar metas y ser reconocido por el alcance de las
mismas, sin embargo, dentro de la teoria de Maslow se clasifica en la piramide en el nivel 4 en
el reconocimiento.
Estabilidad Laboral: La estabilidad laboral es otro factor que resalta en varias gréaficas

(gréficas 5, 8, 9 y 12), indicando que es un aspecto crucial para mantener la motivacion en el

42



trabajo, lo cual permite un apoyo total en la piramide en lo relacionadocon seguridad

manifestado en la teoria de Maslow.

7.2  Factores Clave que se logran identificar en la investigacion

» Oportunidades Académicas: Las graficas 6 y 12 muestran que las oportunidades académicas,
como becas o0 ayudas educativas, son factores clave quepueden aumentar la motivacion de los
colaboradores.

> Bienestar y Beneficios: Las graficas muestran que los colaboradores valoran losbeneficios
adicionales como ayudas para vivienda, alimentacion y espacios de diversion(graficas 3, 6 y
7).

7.3 Puntos de Fortalecimiento

» Promocion del Crecimiento Profesional: desde el area de Talento Humanodesde el area de
talento humano se debe considerar fortalecer las oportunidades de crecimiento profesional
dentro de la organizacién, tal vez a través de programas de formacion y desarrollo.

» Reconocimiento y Recompensas: Seria beneficioso establecer o fortalecer unsistema de

reconocimiento y recompensas que valore y celebre los logros de los colaboradores.

7.4 Areas de Analisis:

> Iniciativas de Bienestar: Se sugiere analizar mas a fondo como las iniciativasde bienestar
(como espacios de diversidn y actividades de bienestar) pueden ser implementadas 0 mejoradas
para aumentar la motivacion.

» Comunicacion con los Lideres: La grafica 12 sugiere que la confianza es un factor a mejorar
dentro de Azul K por lo tanto la comunicacion con los lideres es partedel plan de accion
fundamental. En algunas areas se requiere explorar a mayor profundidad dado que en cada una
se maneja un estilo de comunicacion diferente, estopor el estilo de liderazgo de quien se
encuentra a cargo.

En resumen, para fomentar una mayor motivacion laboral, es estratégico enfocarse en promover

el desarrollo profesional, establecer sistemas de reconocimiento efectivos y explorar iniciativas de

bienestar que beneficien a los colaboradores, ademas, de mantener una comunicacion abierta y de

confianza con los lideres puede ser un areaclave para fortalecer la motivacion laboral.
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8. CONCLUSIONES

Aplicar la teoria de Maslow en la gestion de recursos humanos puede ayudar acrear un
ambiente laboral positivo y satisfactorio, fomentando la productividad, la creatividad y la retencion
de talento. Como lideres del area de recursos humanos, es esencial identificar y satisfacer las
necesidades de los empleados en cada nivel de la piramide de Maslow para mantener una fuerza
laboral motivada y productiva y de estamanera minimizar la rotacion del personal y lograr fidelizar
a los mismos.

Como modelo de guia para la estructuracion de un trabajo de grado en Gerencia del Talento
Humano, el documento proporciona informacion valiosa sobre la motivacion laboral y cédmo
mejorarla en el personal operativo de una empresa. Se destaca la importancia de las oportunidades
de crecimiento y desarrollo profesional paraaumentar la motivacion de los empleados y mejorar
su rendimiento. Ademas, se presentan recomendaciones especificas para la implementacion de
programas de capacitacion y desarrollo, asi como incentivos adicionales para mejorar la
motivacion laboral. En general, el documento es una herramienta util para los estudiantes que
buscan estructurar su trabajo de grado en Gerencia del Talento Humano y para losprofesionales

que buscan mejorar la motivacion y el rendimiento de su personal operativo.
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RECOMENDACIONES
» Planteamiento de Programas de Capacitacion y Desarrollo:
Identificar las areas de habilidades que necesitan ser desarrolladas entre loscolaboradores.
Crear y ejecutar programas de capacitacion y talleres para fomentar el desarrolloprofesional
continuo.
» Sistema de Reconocimiento y Recompensas:
Desarrollar un sistema de reconocimiento que destaque y recompense el buendesempefio y las
contribuciones significativas.
Implementar un programa de "Empleado del Mes" para reconocer y celebrar los logros
individuales.
> Bienestar de los Empleados:
Establecer programas de bienestar que incluyan actividades recreativas y espacios para la
diversion.
Implementar iniciativas que promuevan un equilibrio saludable entre la vidalaboral y personal.
» ldeas Innovadoras:
Mentoria y Coaching: Crear un programa de mentoria donde los empleados mas experimentados
puedan guiar y asesorar a los mas nuevos o a aquellos que buscan crecer en diferentes areas.
> Flexibilidad Laboral:
Introducir politicas de trabajo flexible, como horarios flexibles y opciones detrabajo remoto, para
ayudar a los empleados a equilibrar mejor sus responsabilidadeslaborales y personales.
e Programas de Bienestar Integral:
Desarrollar programas de bienestar integral que se centren en la salud fisica,mental y financiera de
los empleados, ofreciendo talleres, sesiones de yoga, asesoramiento financiero.
» Canales de Comunicacion Abierta:
Establecer canales de comunicacion abierta donde los empleados puedan expresar sus ideas,
sugerencias y preocupaciones de manera transparente y sin temor arepresalias.
» Iniciativas de Team Building:
Organizar eventos de team building y retiros corporativos para fomentar lacamaraderia y la
colaboracion entre los equipos.
Implementando estas tareas e ideas, podriamos trabajar hacia la creacion de un ambiente de trabajo

mas motivador y enriquecedor para todos los colaboradores.
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Basandonos en la teoria de la piramide de Maslow y en el rol de gerente de recursos humanos, aqui
estan algunas ideas innovadoras que podrias implementar para mejorar las cifras relacionadas con
el bienestar y la motivacion en tu empresa:

» Satisfaccion de Necesidades Fisiol6gicas:

Comedor Corporativo: Implementar un comedor corporativo que ofrezcacomidas saludables y
nutritivas gratuitamente.

Zonas de Descanso: Crear zonas de descanso donde los empleados puedanrelajarse y recargar
energias.

e Fomento de la Seguridad:

Programas de Bienestar Financiero: Implementar programas que ayuden a losempleados a
gestionar su bienestar financiero.

Seguridad en el Lugar de Trabajo: Asegurar que el ambiente de trabajo es seguroy que se estan
tomando todas las medidas preventivas necesarias.

e Promocion de Relaciones Sociales Positivas:

Eventos de Team Building: Organizar eventos de team building para fomentar lacamaraderia y la
colaboracion entre los equipos.

Programas de mentoria: Establecer programas de mentoria para fomentarrelaciones positivas y el
desarrollo de habilidades.

e Estimulacion de la Autoestima:

Sistema de Reconocimiento y Recompensas: Desarrollar un sistema quereconozca y recompense
el buen desempefio y las contribuciones significativas.

Oportunidades de Desarrollo Profesional: Ofrecer oportunidades para elcrecimiento personal y

profesional, como talleres y seminarios.

e Facilitacion de la Autorrealizacion:

Programas de Desarrollo de Liderazgo: Implementar programas que ayuden a los empleados a
desarrollar habilidades de liderazgo y a alcanzar su maximo potencial.

Iniciativas de Innovacion: Fomentar la innovacion permitiendo a los empleados trabajar en

proyectos personales o innovadores.
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