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Resumen

El presente trabajo tiene como objetivo central Describir el impacto de los incentivos en la
motivacion de los trabajadores en las empresas Colombianas y su influencia en el desarrollo
organizacional, siendo este un tema de discusion actual en las empresas, buscamos encontrar una
relacion entre el grado de motivacion que producen los incentivos ya sean 0 no econdomicos con la
productividad de los trabajadores en las diferentes empresas colombianas y el cumplimiento de los
objetivos organizacionales.

El método de investigacion utilizado en la presente investigacion es de cualitativo porque busca
comprender y explicar como impacta los incentivos en la motivacion de los trabajadores, las
personas implicadas en este caso seran los trabajadores de diferentes empresas colombianas, el
instrumento de recoleccion utilizado fue la encuesta la cual buscaba conocer la percepcion de los
trabajadores frente a los incentivos y la motivacion en las organizaciones.

Gracias al andlisis de resultados se logra identificar que la necesidad de reconocimiento es uno
de los factores mas importantes que influye en la motivacion de los colaboradores. Es importante
entender que los planes de incentivos y reconocimientos en las empresas, aunque representan una
manera importante de motivar y demostrarle a los trabajadores que, gracias a su esfuerzo y
desempefio en sus actividades, la empresa cumple los objetivos y se mantiene, también es una

manera de fortalecer la cultura organizacional, mantener al talento humano y atraer al nuevo.

Palabras Claves: motivacion, incentivos, productividad, reconocimiento



Abstract

The main objective of this work is to describe the impact of incentives on the motivation of
workers in Colombian companies and their influence on organizational development, this being a
topic of current discussion in companies, we seek to find a relationship between the degree of
motivation produced by incentives, whether economic or not, with the productivity of workers in
different Colombian companies and the fulfillment of organizational objectives.

The research method used in this research is qualitative because it seeks to understand and
explain how incentives impact the motivation of workers, the people involved in this case will be
the workers of different Colombian companies, the collection instrument used was the survey.
which sought to know the perception of workers regarding incentives and motivation in
organizations.

Thanks to the analysis of results, it is possible to identify that the need for recognition is one of
the most important factors that influences the motivation of collaborators. It is important to
understand that incentive and recognition plans in companies, although they represent an important
way of motivating and demonstrating to workers that, thanks to their effort and performance in
their activities, the company meets its objectives and maintains itself, it is also a way to strengthen

the organizational culture, keep human talent and attract new ones.

Keywords: motivation, incentives, productivity, recognition
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Formulacion Del Problema

Con el paso del tiempo se logra apreciar que los entornos macro y microecondmicos cambian
en forma acelerada causando que el entorno sea diverso y menos estable cada vez, por esta razéon
las empresas buscan ser cada dia mas competitivas enfocandose tinicamente en la productividad
dejando a un lado el factor humano en las organizaciones.

Uno de los principales problemas que experimentan las empresas en la actualidad y que suele
recaer en el area de gestion humana es el de la falta de motivacion hacia los colaboradores, lo cual
causa un impacto negativo y desmejora la estabilidad laboral.

Segun (Robbins, 2009) la insatisfaccion de los colaboradores depende de factores como el
bienestar y el valor de la remuneracion que recibe un trabajador frente a lo que él mismo considera
que deberia recibir. Algunos de los factores que inciden en la satisfaccion de un trabajador se
encuentran, la remuneracion equitativa, el clima organizacional, la estabilidad laboral y los
programas de bienestar.

Existen diferentes razones por las cuales se da esta alteracion en las empresas, una de ellas es la
rotacion excesiva del personal, causando con esto problematicas como un aumento en los costos,
indisposicion por el personal activo el cual debe entrar a reemplazar a las personas que abandonan
los puestos de trabajo, el tiempo que se invierte en el proceso de seleccion, contratacion y
capacitacion etc.

Es importante tener en cuenta que la rotacion del personal es un indicador que nos permite
analizar el balance que existe en el desempeiio de talento humano, si bien es cierto que la rotacioén
siempre va a estar presente lo ideal es lograr que esta se minimice con el fin de potencializar al
capital humano que tiene un alto nivel de rendimiento dentro de la empresa, ya que por lo general
estas personas suelen indisponerse con la situacion.

También es importante tener en cuenta que el indice de rotacion del personal se da por varias
causas, por ejemplo, el mal clima laboral, ya que al tener un ambiente desgastante en el lugar de
trabajo suele aburrir a los colaboradores y generar insatisfaccion, por eso es importante llevar a
cabo estrategias que permitan fortalecer el trabajo en equipo y enriquecer la estabilidad emocional
y velar por el bienestar de los colaboradores.

Otra razon muy comun por la cual los colaboradores deciden retirarse es porque no se sienten

satisfechos con su compensacion salarial, la cual no se ajusta a sus necesidades o no se acomoda a
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lo que ellos consideran que merecen, causando con esto que las personas empiecen a emprender en
busqueda de mejores ofertas con el fin de crecer profesionalmente.

Con base en la anterior premisa no es de extrafiar que la falta de comunicacion sea un factor
determinante en la falta de motivacion laboral de los trabajadores en las organizaciones, debido a
que la motivaciéon es el motor que nos impulsa dia a dia para satisfacer nuestras necesidades o
deseos, es muy importante estar motivados para asi realizar de la manera mas optimas nuestras
labores, ser mas productivos y felices en el trabajo.

En ese mismo orden de ideas se puede decir que la comunicaciéon como intercambio de
informacion es un elemento esencial en una organizacidon para mantener las relaciones
interpersonales, es evidente que estas relaciones se pueden ver afectadas negativamente, ya que
debido a la mala comunicacion la desmotivacion invade a grupo, esto se refleja en el bajo
rendimiento, disminucion de la productividad, mala calidad en las tareas realizadas y falta de
interés.

Por otra parte, es importante que los Gerentes escuchen a sus colaboradores ya que cuando los
jefes no escuchan o valoran las ideas de sus empleados se crea un clima de inseguridad, el empleado
no se siente comodo aportando su opinion y el silencio habla por si s6lo empeorando la situacion
laboral. En relacion a las estrategias desde los lideres, hacen referencia a mejorar la comunicacion
para aumentar la motivacion entre los colaboradores y generar un ambiente prospero en pro de la
productividad para realizar las actividades con una mejor actitud.

Asi mismo podemos decir que una buena comunicacion en una organizacion conlleva a que los
colaboradores se sientan integrados, escuchados y aceptados, es asi como la comunicacidn afecta
la motivacion de los empleados, pues la no aplicacion de este medio por parte de los lideres
conlleva a los colaboradores a no generar informacion sobre los momentos criticos en la ejecucion
de sus roles en la organizacion.

El clima laboral es otro de los factores que afectan a las empresas; ya que si esta maneja un mal
clima generan conflictos, desmejoran la productividad de los empleados, evita que se logren
alcanzar los objetivos corporativos, se puede tener pérdida personal con gran potencial, por lo tanto,
es importante que el departamento de recursos humanos que se comprometa suministrando a los
empleados herramientas que permitan mantener un clima laboral positivo y una excelente

comunicacion.
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Entre las variables que afectan el clima laboral encontramos el ambiente fisico; ya que un buen
lugar de trabajo con perfecta condiciones tanto de seguridad, como salubridad, climaéticas,
iluminacion y hasta geograficas permite trabajar en armonia, otra variable importante son las
relaciones interpersonales tanto a nivel laboral como personal, porque si un empleado tiene
problemas con un compafiero de trabajo la productividad, el rendimiento y los &nimos decaen, lo
mismo ocurre a nivel personal el empleado si tiene una crisis matrimonial va estar desmotivado
trabajando y no podré lograr concentrarse un 100% ni cumplir con sus funciones.

El puesto de trabajo o cargo en el que se encuentra ubicado un trabajador también hace parte
del clima laboral por que es importante tener en cuenta sus habilidades, su formacion académica y
su proyeccion laboral, para este se sienta valorado y acogido, la igualdad de condiciones entre
trabajadores afecta directamente el clima laboral, ya que si todos los trabajadores no se encuentra
en las misma condiciones estos van a tener desmotivaciones, conflictos internos, encontramos
factores también como la retribucion, la falta de comunicacion en esta vemos que es importante la
generacion de confianza y la retroalimentacion.

Es importante tener en cuenta estos factores para poder crear un plan que fortalezca este tema
tan importante como lo es el clima laboral, asi se podra detectar los inconvenientes que lleguen a
presentarse y poder tratarlos o solucionarlos a tiempo.

En ese orden de ideas se puede decir que la motivacion es el factor méas importante para el
desarrollo de los trabajadores, por medio de la capacitacion continua se da valor agregado, se
mejora la productividad en la organizacioén y mejora el ambiente laboral.

Por lo tanto, es importante: ;conocer como influyen los incentivos en los trabajadores y su

importancia de implementarlos en las empresas?
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Justificacion

El presente trabajo se enfocara en la influencia que tienen los incentivos y la motivacién de los
trabajadores en las organizaciones, siendo este un tema en comin para nosotros que estamos
involucrados en el area de talento humano en nuestras empresas y buscamos encontrar una relacion
entre el grado de motivacion que producen los incentivos ya sean o no econdémicos con la
productividad de los trabajadores en las diferentes empresas colombianas y el cumplimiento de los
objetivos organizacionales.

La volatilidad del mercado es una idea perdurable en la mente de cada emprendedor, por ello
investigaciones son fundamentales para la adaptacion y supervivencia de las nuevas y antiguas
empresas

Estd demostrado que el 82% de los Colombianos no se siente feliz en sus trabajos, no se siente
parte de un equipo y no desarrolla sus metas, es por ello que las buenas practicas en las
organizaciones y desarrollar incentivos que fomenten la motivacion es un tema urgente en nuestro
pais, para lograr asi empleados mas satisfechos que se sientan identificados con los objetivos de la
organizacion.

Cabe sefialar que la presente investigacion se realizd con ansias de generar aportes intelectuales
a la gerencia del talento humano proporcionando nuevas perspectivas del comportamiento de los
trabajadores en las organizaciones hoy en dia, ademas de la influencia, estabilidad o sostenibilidad
de las organizaciones en el sector empresarial.

Buscando resaltar la importancia de la implementacion de planes o sistemas de incentivos que
permitan mejorar la motivacion del personal y con ello la productividad empresarial, en el area del

talento humano de las empresas colombianas.
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Objetivos

Objetivo General

Describir el impacto de los incentivos en la motivacioén de los trabajadores en las empresas
Colombianas y su influencia en el desarrollo organizacional
Objetivos Especificos

Puntualizar los factores internos y externos que influyen en la motivacion de los trabajadores

Determinar la importancia de la satisfaccion del trabajador en la productividad de la
organizacion

Identificar las necesidades de los trabajadores en las organizaciones colombianas
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Marco Referencial

Existen ciertos factores internos y externos que influyen en la motivacion de los empleados y
estos a su vez influyen positiva o negativamente en la productividad y el desarrollo organizacional,
ya que un trabajador motivado contribuira para alcanzar los objetivos organizacionales, por lo
tanto, a continuacion, se detallaran algunos factores y su interpretacion seglin algunos autores que
se relacionan en el presente marco referencial.

Incentivos

Los incentivos forman parte esencial dentro de la gestion de talento humano debido a que,
consciente e inconscientemente genera competitividad y trabajo en equipo. Con relacion a las
investigaciones realizadas acerca de los incentivos laborales y la motivacion, se mencionan las que
poseen caracteristicas similares al estudio llevado a cabo, que contribuirdn a respaldar el trabajo de
investigacion.

Segun Koenes, 1996 (citado en Espitia, 2006, p. 9) define a la motivacion laboral como: “un
estado emocional, que se genera en una persona como consecuencia de la influencia que ejercen
determinados motivos en su comportamiento”.

De acuerdo a Garcia (2008), el proceso de incentivos y beneficios es el complemento de la
compensacion salarial, pues busca estimular a los trabajadores a mejorar su desempefio a través de
los incentivos y generar apoyo para estimular y mantener la fuerza de trabajo a través de los
beneficios. Los incentivos son suplementos financieros y no financieros que reciben los
trabajadores por un mejor desempefio y contribuyen a mantener las personas dentro de la
organizacion.

Visto por Chiavenato (2002), los beneficios son regalias y ventajas que las organizaciones
conceden a la totalidad o parte de los empleados como pagos adicionales de los salarios, pero
generalmente constituyen una parte integral de la remuneracion del personal.

En la actualidad las organizaciones para poder ampliar su mercado, adaptarse al cambio del
entorno, innovar a mayor velocidad que sus competidores, todo esto sin perder la calidad de sus
productos o servicios y siempre brindando satisfaccion a sus clientes, disefian ciertas estrategias de
ventas, mercadeo, produccion, las cuales permiten alinear los intereses de los accionistas con el
resto de los empleados. Sin embargo, estas en la mayoria de los casos no son suficientes, por este

motivo existen las estrategias de compensacion e incentivos las cuales estan enfocadas a brindarles
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a los trabajadores ciertos reconocimientos o beneficios como retribucion a su buen desempeio, su
lealtad, compromiso y el cumplimiento de ciertas metas establecidas. (Werther, 1996).

Estas estrategias han tenido repercusion en los trabajadores o como los llaman en la actualidad
“colaboradores”, debido a que ellos ya no se conforman simplemente con cumplir con una labor,
sino que quieren ir mas alld en la busqueda de la superacion profesional, gracias a esto las
organizaciones reciben como valor agregado el conocimiento, capacidades, habilidades y
experiencia las cuales le permiten cumplir con sus metas de una manera mas acelerada. (Fisher,
2005).

Por este motivo estas estrategias de compensacion e incentivos han ido evolucionando, ahora
ademas de enfocarse en el cumplimiento de ciertos objetivos, buscan analizar el comportamiento
de los colaboradores y que los motiva para asi escoger la estrategia que mejor se adapte a la
organizacion. A continuacion, revisaremos algunas teorias las cuales incluyen diferentes variables
que son de gran importancia y relevancia al momento de elegir una estrategia para la organizacion.

Es decir, que el desempefio de los trabajadores estd intimamente relacionado con el tipo de
motivacion que recibe por parte de la empresa y asi cumplir con los objetivos planteados. Por
consiguiente, se disefiara un plan de incentivos que sea entendible para todo el personal, que el
vocabulario, disefio, estructura sean de facil comprension para que todo el personal, se mantenga
informado y sea acreedor a todos los incentivos y reconocimientos que tiene la empresa

En Colombia, la apertura econdmica ha creado un gran reto en las organizaciones para que estas
respondan de manera eficiente a los mercados internacionales, lo cual ha obligado a que las
empresas cambien su forma de pensar ya que los procesos modernos llevaron a la desregulacion
del trabajo, y a la busqueda de satisfaccion del trabajador buscando planes de compensacion para
ellos. (Valero, 1999 & Dombois, 1999).

“La apertura econdmica obligd a las empresas colombianas a desarrollar estrategias de
modernizacion centradas en la gestion de recursos humanos” (Cardenas, 1999).

En la actualidad en Colombia aun hay un gran nimero de organizaciones que no le han dado al
trabajador la importancia que requiere, muchas no han comprendido la relacion directa que tiene
la motivacion con el incremento de la productividad laboral, un gran porcentaje de las empresas
nacionales se preocupan mas por satisfacer al cliente externo, realizan politicas de ventas, de

mercadeo, de producto, pero no tienen en cuenta en cuidar al trabajador.
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Un estudio realizado por la firma Legis, analiz6 el comportamiento de las empresas colombianas
frente a los temas de beneficios salariales y emocionales, como una guia para los empleadores que
a partir de enero, tendran que luchar para retener a su personal valioso y evitar la inestabilidad en
sus organizaciones.

Tras el analisis realizado en 623 empresas y nacionales y multinacionales de 28 sectores de la
economia nacional, se pudo evidenciar que las compaifiias colombianas atin no entran en firme en
la tendencia del salario variable pues tan s6lo un 32% de estas usan este incentivo, y en concreto,
el de los bonos de desempefio, para motivar a sus empleados a mejorar la productividad.
Rotacion de personal

El personal que constituye la fuerza de trabajo de una organizacion es el que hace que la
organizacion produzca. La rotacion del personal y la pérdida de productividad han hecho que las
empresas, cada vez con mayor intensidad, se preocupen por el valor de sus activos humanos,
(Fernandez Ortiz, 2006), es por eso que desde el area de gestion humana actualmente se construyen
planes de retencion del personal, basdndose en diferentes factores motivacionales, esto con el fin
de mantener la productividad de sus empleados y ahorrar tiempo y dinero en procesos de
contratacion excesivos.

Segun Chiavenato (2009) la rotacién de personal “es la cantidad de personas que salen de la
empresa de forma voluntaria e involuntaria, por causas externas o internas en un periodo de tiempo
establecido el cual puede ser calculado o determinado de forma cientifica y objetiva”. Por tal
motivo se obtienen a partir de datos cuantitativos, los cuales estdn determinados por el indice de
rotacion de personal. Es importante tener en cuenta los diferentes factores por los cuales las
personas deciden abandonar sus puestos de trabajo bien sea por temas como clima laboral,
aspiracion salarial o falta de motivacion por parte de la compaiia.

Chiavenato (2009) describe que el célculo del indice de rotacion personal se basa en el nimero
de entradas y salidas de personal en relacion con los recursos humanos que forma parte de la
empresa en cierta area de la organizacion, dentro de un periodo de tiempo y en términos de
porcentaje. Cuando los indices de rotacidon generan cifras por encima de lo considerado normal se
empieza a evidenciar fendmenos como el estancamiento o altos niveles de insatisfaccion por parte
del personal qué es la mayor causa de inestabilidad laboral y falta de productividad en sus labores.

Existen varias formulas para el célculo del indice de rotacion (Arias Galicia, 1990) a

continuacion se muestran dos de las formulas mas comunes:
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R=B x100 0 R= B-1 x 100

N N

En donde:

R= indice de rotacion (%)

B= Numero de bajas

N= Promedio de personas en némina, en el periodo considerado

1= Numero inevitable de bajas (muerte, reducciones de personal)

Realizar este andlisis tiene como proposito determinar el costo de inversion qué realizan las
empresas en al proceso de contratar a una persona para cumplir con la vacante y lo qué gastara al
cubrir la vacante, aunque claramente también se miden los costos del reclutamiento, contratacion
y capacitacion de este una vez ingresa a formar parte de la empresa.

Salario

Para Goémez, Balkin y Cardy (2008), el sistema de retribucion es uno de los mecanismos mas
importantes a disposicion de las empresas y los directivos para atraer, retener y motivar a
empleados competentes y que rindan de forma que respalden los objetivos de la organizacion.
También tiene una relacion directa sobre el grado en que los costes laborales contribuyen o
dificultan la consecucion de los objetivos de las empresas y su rentabilidad empresarial.

En consecuencia, la retribucion total de un empleado tiene tres componentes. El primero y el
mas importante en la mayoria de las empresas, es el salario base, es decir, la cantidad fija que recibe
normalmente el empleado, ya sea como salario o como retribucion por hora. El segundo
componente de retribucion estd formado por los incentivos salariales, programas disefiados para
recompensar a los empleados con altos niveles de rendimiento. Estos incentivos pueden adoptar
muchas formas (se incluyen en este componente las primas y la participacion en los beneficios de
la empresa). El ultimo componente de la retribucion total estd formado por las prestaciones
sociales, las prestaciones incluyen una gran variedad de programas (seguros médicos, vacaciones

o subsidio de desempleo).
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Salario y Motivacion

Actualmente las empresas usan incentivos salariales como parte de las estrategias para motivar
a sus empleados y retener el personal, Las "recompensas" en dinero parecen ser un factor que
realmente genera incrementos de productividad. Lépez (2001), aunque el dinero no es el Gnico
factor motivacional qué existe es uno de los mas usados debido a que los empleados se sienten
mejor cuando la retribucion se ve reflejada en dinero puesto qué les ayuda a mejorar sus ingresos
y cubrir sus necesidades o deseos.

En la mayoria de las sociedades, la cantidad de dinero que un individuo gana también sirve
como indicador de poder y prestigio y se relaciona con los sentimientos de valia personal. En otras
palabras, la retribucién tiene sobre el individuo un efecto econdmico, socioldgico y psicologico.
Por este motivo, una deficiente gestion del proceso de asignacion de retribuciones podria afectar
negativamente a los empleados y, en tltima instancia, a los resultados de la empresa. Por ende, la
gran variedad de politicas y sistemas salariales que una compafiia puede utilizar plantea a los
directivos un doble desafio: disefiar un sistema de retribucion que (1) permita a la empresa cumplir
con sus objetivos estratégicos y (2) se adapte a las caracteristicas propias de la empresa y del
entorno (Gomez, Balkin y Cardy, 2008).

Teorias de la motivacion

A continuacidn, se describen algunas teorias de motivacion seglin el punto de vista de cada
autor:

Teoria de las necesidades

Segin Maslow (1943) sefiala que las personas se encuentran motivadas por cinco tipos de
necesidades: fisioldgicas (alimento, agua y abrigo), de seguridad (proteccion, orden y estabilidad),
sociales (afecto, amistad y sentido de pertenencia), autoestima (prestigio, status y autoestima) y
autorrealizacion (autosatisfaccion). Estas necesidades humanas estan ordenadas segun una
jerarquia, donde unas son prioritarias y solo cuando estas estan cubiertas, se puede ascender a
necesidades de orden superior (Santrock, 2002).

Un aspecto importante en la Teoria de Maslow es que una vez satisfechas una serie de
necesidades, estas dejan de fungir como motivadores (Robbins y Coulter, 2005)

Teoria de las tres necesidades

Segun McClelland (1961) sefiala que existen tres motivaciones en las personas, las cuales son

las necesidades de logro, afiliacion y poder.
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Schein (1991) menciona que esta teoria describe tres necesidades importantes que ayudan a
explicar la motivacion: una necesidad de realizacion que impulsa a las personas a desempenar un
papel activo en la determinacion del resultado; les agrada fabricar sus propias oportunidades. Una
necesidad de poder, que se manifiesta por medio de las acciones que buscan ejercer dominio y
control; estas personas quieren modificar los comportamientos de los individuos, tener influencia
y control sobre los demas, y la necesidad de afiliacion, que se infiere por los comportamientos que
se encaminan a obtener, conservar y restaurar una relacion afectiva con una persona, a mantener
relaciones amigables y estrechas, y a preferir situaciones donde haya cooperacion y ausencia de
competencia.

Este enfoque facilitd la comprension de algunas caracteristicas del comportamiento humano,
como las acciones tendientes al logro, poder y afiliacion. Por tal motivo, se han realizado hipotesis
acerca de por qué unas personas desempeiian mejor que otras su trabajo, por qué unas establecen
relaciones de direccion y control o relaciones amistosas; estas conductas tienen efectos importantes
en la productividad laboral y en el clima organizacional de una empresa (Toro y Cabrera, 1981).
Esta teoria ha servido para descubrir las caracteristicas de los grandes realizadores y como base
para el estudio de las competencias distintivas en los empleados.

Teoria de motivacion e higiene

Herzberg establecido que los factores que generan insatisfaccion en los trabajadores son de
naturaleza totalmente diferente a la de los factores que producen satisfaccion (Brunstein, Romero
y Albarréan, 2007).

Algunos factores intrinsecos o motivadores son: la realizacion, el reconocimiento, el trabajo
mismo, la responsabilidad, el progreso y el desarrollo. Estos aspectos estan relacionados con la
satisfaccion. Los factores extrinsecos o higiénicos, como el salario, la administracion, la
supervision, las relaciones interpersonales, las politicas y la estructura administrativa de la
compaiiia y las condiciones laborales si estdn presentes no originan motivacion, pero evitan la
insatisfaccion. Considera que la satisfaccion e insatisfaccion son conceptos independientes. La
teoria de Herzberg hace un inventario de incentivos, de eventos externos que pueden reforzar el
desempefio y la satisfaccion en relacion con el trabajo (Toro y Cabrera, 1981).

Teoria de las expectativas de Vroom:

Postula que los individuos tienen creencias y expectativas con respecto al futuro. La teoria

analiza que persiguen las personas en la organizacion y la forma de obtenerlo, para determinar las
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motivaciones. Existen tres aspectos que explican el proceso de motivacion en la teoria de las
expectativas: 1) la valencia, que se refiere a la fuerza de la preferencia de una persona por recibir
una recompensa; las valencias asignadas por cada persona a diferentes consecuencias, dependen
de sus propias necesidades; 2) la expectativa, o percepcion que tiene el individuo de la dificultad
que encierra un esfuerzo y la posibilidad de alcanzar la meta deseada; 3) la instrumentalidad, o idea
que tiene un empleado de que después de realizada una tarea recibird una recompensa (Rodriguez,
1999).

Teoria de las Metas:

Esta es la teoria expuesta por el psicélogo Edwin Locke, en la cual se establece que las personas
se imponen metas con el fin de lograrlas. Para lograr la motivacion de los trabajadores, éstos, deben
poseer las habilidades necesarias para llegar a alcanzar sus metas. Varios autores definen a la
motivacion laboral como una herramienta muy util a la hora de aumentar 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
(Robbins & Coulter, 2012). La motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las
metas de la organizacion, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad tanto
individual como grupal (Stoner, Freeman, & Gilbert, 2009)

Clima organizacional

El clima organizacional se refiere principalmente a las actitudes, valores, normas y sentimientos
que los sujetos perciben que existen o conciernen a la institucién en la cual participan... El clima
organizacional es un efecto de la interaccion de los motivos intimos del individuo, de los incentivos
que le provee la organizacion y de las expectativas despertadas en la relacion, esta integrado por
las caracteristicas que describen a esa organizacion y que la diferencian de otras... e influyen sobre
el comportamiento de la gente involucrada en esa organizacion (Alvarez, 1992, pp. 27-30).

El ambiente laboral se ha convertido en un fenémeno complejo el cual no es ajeno a la calidad
de vida en el trabajo, debido a que este influye directa o indirectamente en la misma, pues son
elementos interrelacionados y que contribuyen al desarrollo organizacional (Arias & Arias, 2014)

En consecuencia, a esto, el ambiente laboral tiende a influir sobre la conducta, la satisfaccion y
la productividad de las personas, y se relaciona con el «saber hacer», la manera de trabajar y de

relacionarse, la interaccion con la empresa y con la tarea (Garcia, Muioz & Sarmiento, 2015)
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Metodologia

A continuacidn, dentro del proceso metodologico, el presente trabajo mostrara el enfoque,
disefio, método, alcance, poblacion, la muestra, las técnicas, los instrumentos y el andlisis de la
informacion.

Enfoque de la investigacion

Segun Blasco y Pérez (2007) indican que, en la investigacion cualitativa, se estudia la realidad
en su contexto natural tal y como sucede, sacando e interpretando los fenomenos de acuerdo con
las personas implicadas.

Diseiio de la investigacion:

La investigacion que se va a realizar es de tipo descriptivo debido a que su propdsito es Describir
el impacto de los incentivos en la motivacion de los trabajadores de las empresas colombiana y su
influencia en el desarrollo empresarial
Método de la investigacion:

El Método de la presente investigacion es cualitativo porque busca comprender y explicar como
impacta los incentivos en la motivacion de los trabajadores, a través de las personas implicadas en
este caso seran los trabajadores de diferentes empresas colombianas.

Alcance de la investigacion:

El alcance la de investigacion es un alcance descriptivo ya que se busca describir el impacto de
los incentivos en la motivacion de los trabajadores en las empresas Colombianas y su influencia en
el desarrollo organizacional
Poblacion:

La poblacion del presente trabajo son los trabajadores de las empresas en Colombia
Muestra:

Se recolectara informacion de 60 personas trabajadoras de las empresas colombianas.
Técnicas de recoleccion de la informacion:

Las técnicas a utilizar son:

La observacion

se utilizara para valorar a simple vista los comportamientos, actitudes, nivel de motivacion y de

productividad de los empleados.
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La encuesta

se utilizara para recolectar informacion con el fin de obtener opiniones, sugerencias, puntos de
vista de los implicados en este caso los empleados de las empresas colombianas y poder entender
los factores que influyen en la motivacion, asi como las necesidades a fin de conseguir sus
opiniones o sugerencias.
Instrumentos de recoleccion de la informacion

Encuesta: la cual se realizard por medio de formularios de Google a través del siguiente enlace:
https://docs.google.com/forms/d/e/1 FAIpQLSev70Kq2m6HDtpmocsw83R22w05BoDI156kdF54n
RWHOFELNNg/viewform

Analisis de la informacion recolectada.

Para el procesamiento y analisis de informacion recolectada, se utilizara el programa Microsoft
Excel, en el cual se registrara los datos arrojados de las encuestas de manera estadistica, dicho
analisis estadistico consiste en realizar un andlisis descriptivo de los datos arrojados.

Desarrollo

El dia 8 de agosto de 2022 se realizé uno reunion con la representante legal de la empresa Centro
Laura Vicuia, empresa de servicios dedicada a la educacion y donde actualmente uno de los
integrantes del equipo labora en el 4rea de talento humano, se le conto sobre el trabajo que se venia
realizando desde el semestre pasado y la finalidad que tendria realizar la encuesta como insumo
para seguir con la investigacion.

Se le realizo un breve resumen de los objetivos a desarrollar en el trabajo y la importancia de
los resultados esperados al aplicar la encuesta, después de haber sido aprobado la aplicacion de la
encuesta por la representante legal y de gestionar el espacio para la primera reunion con los
colaboradores antes del dia de la aplicacion de la prueba para informarles de la metodologia y que
firmaran el consentimiento informado, se procedid a realizar los ajustes finales al instrumento.

En la primera reunion con los colaboradores el dia 10 de agosto de 2022 se procedio a explicar
brevemente sobre que se trataba el trabajo de investigacion y la metodologia para la aplicacion del
instrumento, en esta primera reunion se pudo observar que no todos los colaboradores contaban
con la facilidad de realizar la encuesta por internet, como inicialmente se habia disefiado, después
de que todos los colaboradores diligenciaran el consentimiento informado se procedio a solicitar
los correos electronicos de las personas que podian llenar la encuesta via web, y quienes no, se

programo otra reunion para realizarla de forma fisica.


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSev7oKq2m6HDtpmocsw83R22w05BoDl56kdF54nRWHOFELNNg/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSev7oKq2m6HDtpmocsw83R22w05BoDl56kdF54nRWHOFELNNg/viewform
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Se procedi6 a ajustar la encuesta para poder imprimirla, una vez quedo lista se realiz6 la reunion
con los colaboradores restantes el dia 17 de agosto de 2022 y se aplico la encuesta en el mismo
lugar, posteriormente estas encuestas fueron ingresadas de forma digital con consentimiento de los
colaboradores para facilitar el proceso de tabulacion y anélisis de los resultados.

Adicionalmente se realiza la encuesta de manera digital a personas conocidas, amigos,
familiares quienes trabajan en las distintas empresas colombianas, se les envia el link y se les
informa que la presente encuesta es un trabajo de un grupo de compaferos de la Universidad
Agustiniana la cual busca ver el impacto de los incentivos en la motivacion de los trabajadores en
las empresas Colombianas y su influencia en el desarrollo organizacional por lo tanto se les aclara
que la informacion que ellos brinden serd 100% confidencial y que por favor que las repuestas de

brinden sean verdaderas para poder tener un resultado real.



Analisis de Resultados y Discusion

A continuacion, se enlista los nombres de los encuestados:

25

1 Cristhian Alfonso 22 Andrés Felipe Castro Gonzalez
2 Jersson Morales 23 Gilmar Garrido

3 Edwin Moreno 24 Luis Alfonso Pefia Duran

4 Juan Carlos Benavides Ferro 25 Angie Rosero

5 Diego Nifio 26 Jhon Fredy Ramirez Ramirez
6 Eduin Yamid Cruz Marroquin 27 Jests Alberto Cardozo Lozada
7 Jhon Laverde 28 Juan Carlos Guevara Vega

8 Hugo Pineda Veloza 29 Nohora Luz Garcia

9 John Fredy Moreno Robayo 30 Luz Adriana Correal Torres
10 Oscar Beltran 31 Maria Eneriet Velasquez

11 Jimmy Ramirez 32 Aura Milena Castafo

12 Jorge 33 Jenifer Viviana Delgado

13 Leandro Goémez 34 Mobnica Lopez

14 Oscar 35 Jessica Maite Gomez

15 Brian 36 Yennifer Guzman Larrahondo
16 Jorge Armando Benavides Ferro 37 David Andrés Rojas

17 Yenny Andrea Pinzon Cruz 38 Martha Yaneth Garcia

18 Ivan Guillermo Nino Guerrero 39 Margot Valencia Castafio

19 Juan 40 Gerardo Narvéaez Araujo

20 Juan Morales 41 Victor Daza Garcia

21 Daniel
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Edad:

Edad |D Copiar

47 respuestas

22 26 29 32 afios 36 40 43 43 54 59

Figura 1. Edad. Elaboracion propia.

Sexo

Sexo |D Copiar

41 respuestas

Femenino 12 (29,3 %)

Masculing 29 (70,7 %)

Figura 2. Sexo. Elaboracién propia.



Nivel de Escolaridad

MNivel de Escolaridad

41 respuestas

Figura 3. Nivel de escolaridad. Elaboracion propia.

Tipo de Contrato

Tipo de Contrato

41 respuestas

Figura 4. Tipo de contrato. Elaboracion propia.
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|D Copiar
@ Frimaria
@& Eachillerato
@ Teécnico o Tecndlogo
@ Fregrado
@ Fostgrado
D Copiar

@ Contrato por obra o labor
@ Contrato de trabajo a término fijo
@& Contrato de trabajo a término indefinido

@ Contrato temporal, ocasional o
accidental

@ Contrato de prestacion de servicios
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Ingreso Mensual

Ingreso Mensual IO copiar

40 respuestas

® 1 SMMLY

@ Entre 1y 2 SMMLY
@ Entre 2 v 3 SMMLY
& Entre 4 v 5 SMMLY
@ Mas de 5 SMMLY

Figura 5. Ingreso Mensual. Elaboracion Propia.

Cargo

Cargo @ Copiar

41 respuestas

2 I‘g 21{4,'9 %) 2 [45 %)
LI P P s s s e e e S e e e e T s e

1

0
Administrador  Asistente Talen... Awuxiliar de coci... Ejecutivo de B...  Lider de produ. .. Psicologa Técnic. .

Analista de cos...  Auxiliar Contable Coordinadord... Inspectorde c... Operadorlider... Servicios Gene. ..

Figura 6. Cargo. Elaboracion Propia.
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Horario laboral

Horario laboral IO copiar

15 B © horas diarias @M 9 horas diarias 00 10 horas diarias [l Mas de 11 horas diarias

10

Lunes a Viemes Lunes a Sabado Domingo a Domingo Otro

Figura 7. Horario Laboral. Elaboracion Propia.

Antigiiedad en la empresa

Antigliedad en la empresa |D Copiar

41 respuestas

6 Meses
1 Afio

1- 3 Afios
4- 6 Afios 10 (24,4 %)
7-10 Afios

Mds de 10 afios 10 (24,4 %)

Figura 8. Antigiiedad de la empresa. Elaboracion Propia.
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Condiciones Fisicas de la empresa

Tluminacién

m Excelente
Excelente 6

= Bueno
Bueno 25 ® Regular
Regula_r g = Malo
Malo 0 = Muy malo
Muy malo 2

Figura 9. Condicion fisica de los puestos de trabajo para el desempefio laboral (Iluminacion).
Elaboracién propia.

1
Ventilacion
Excelente 3 ® Excelente
\ = Bueno
Bueno 21 .
= Regular
Regulm' 14 n Malo
Malo 1 ® Muy malo
Muy malo 2

Figura 10. Condicion fisica de los puestos de trabajo para el desempefio laboral (Ventilacion).
Elaboracioén propia.

Espacio (Ubicacion,
Aseo y Orden)
Excelente 5 = Excelents
Bueno 25 = Bueno
Regolar 9 e

= Mals
Malo 0 = My malo
Moy malo 2

Figura 11. Condicién fisica de los puestos de trabajo para el desempefio laboral (Espacio).
Elaboracioén propia.
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Climaticas
(Temperatura) "
Excelente 3 ‘
Bueno 26
Regular 7
Malo 3
Muy malo 2

= Excelents = Buenc = Begular = KEko = Muy malo

Figura 12. Condicion fisica de los puestos de trabajo para el desempeno laboral (Climaticas).
Elaboracion propia.

Geogrificas

o
Excelents 3 ® Excelents
Bueno 28 " Fusne

= Regular
Fegular & - Ml
Malo 0 u hiuy maho
Muy malo 2

Figura 13. Condicion fisica de los puestos de trabajo para el desempefio laboral (Geograficas).
Elaboracién propia.

Seguridad
Excelente 4 = Excelents
E a 25 = BUEMO
= Regular
R.Eg ? = halo
Mlalo 1 « Uy malo
Muy malo 1

Figura 14. Condicion fisica de los puestos de trabajo para el desempefio laboral (Seguridad).
Elaboracioén propia.
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En los resultados obtenidos se puede apreciar que las personas encuestadas consideran en
mayoria que las condiciones fisicas son adecuadas para su desempeno laboral calificindolas como
buenas, igualmente hay que resaltar que las condiciones con los colaboradores consideran que no
son tan adecuadas en su puesto de trabajo calificandolas como regular son, la ventilacion, el espacio
y la seguridad con un 35%, 22,5% y 22,5% respectivamente.

Adicionalmente en la pregunta abierta realizada en la cual solicitamos nos indique cual es la
condicion fisica de la empresa que consideran mas importante, las personas cada una de acuerdo a
sus opiniones consideran que la ubicacidén geografica es importante por el tema de trasladarse del
lugar de trabajo hacia la casa y viceversa, otra condicién importante es la iluminacion, asi como la
ventilacion y el espacio, los cuales generan a los empleados comodidad y seguridad a la hora de
estar realizando sus funciones.

Para (Taylor, Wakaf, Vasudevan & Foster, 2017) la ventilacion natural en el espacio de trabajo
es fundamental para obtener una adecuada calidad del ambiente laboral. Cuando este factor se
presenta de manera Optima, la calidad de vida del trabajador es buena, por lo que la productividad
también aumenta. Sin embargo, para (Fisk, 2000; Ghaffarianhoseini et al., 2018) influyen muchos
otros factores, incluido el tipo ventilacion, la tasa de ventilacion del aire exterior, la temperatura y
la humedad.

Por otro lado, Hernandez (2005) en el articulo Salud y seguridad, igual a productividad, expone
que las inversiones frente a los factores de seguridad de las condiciones fisicas de los
colaboradores, son una inversion que se retribuye en mejor rendimiento productivo y pocas
ausencias.

Clima Laboral

Existe un excelente clima = 22
laboral entre las diferentes 20
areas de la empresa 15 14
Siempre 3
10
Casi siempre 22 i 5
5
Alpunas veces 14 i - o ]
o
Caszi Munca 0 1
N-un.:a |:| u SiE'I'IFIFE W C3 350 siempre Algunaswaces | Casi Munca | Munca

Figura 15. Clima Laboral entre areas de la empresa. Elaboracion Propia.
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Figura 16. Satisfaccion con el ambiente Laboral. Elaboracion Propia.

Para el 55% de los colaboradores se sienten que casi siempre existe un excelente clima laboral
entre las diferentes areas de la empresa, dando a entender que las empresas cuentan con un clima
laboral adecuado para los colaboradores, por otro lado, el 52,5% casi siempre se siente satisfecho
con el clima laboral de la organizacion, mientras que el 35% algunas veces, dando a entender que
hay mas factores que integran el clima laboral percibido por los colaboradores.

(Hurtado & Pereira, 2015) exponen que son diversas las consecuencias fisicas y psicoldgicas
que causan un mal clima laboral para los trabajadores, siendo éstas tltimas las mas silenciosas y
contraproducentes. Las repercusiones también son negativas para la organizacion debido a que
genera ausentismo, intencioén de traslados o rotacidn, baja productividad, actitudes de rechazo al
trabajo, inferioridad, insatisfaccion y carencia de realizacion personal, Por consiguiente (Daza,
Plaza & Hernandez, 2017) proponen que, para disminuir el ausentismo, incrementar la

productividad y lograr cambios positivos, las empresas buscan un adecuado clima organizacional.

La empresa reconoce 15 - 15
el esfierzo v desempefic 1
brindado .
8
Siempre 4 ; §
Casi siempre 14 4 : .
2
Algunas veces 15 S - e
Casi Nunca B 1
MNunca 2 mESiempre  m{asisiempre Algunas veces mCasiMunce  m Munca

Figura 17. La empresa reconoce el esfuerzo y desempeio brindado. Elaboracioén Propia.
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Figura 18. Salgo del trabajo sintiendo satisfecho de lo que he hecho. Elaboracion Propia.

Se puede observar que en su mayoria los colaboradores perciben que solo algunas veces la
empresa reconoce el esfuerzo y su desempeio con un 37.5%. Mientras que el 50% sale de trabajar
sintiéndose satisfecho dando a entender que a pesar de ser un factor importante el reconocimiento,
la percepcion que tiene el colaborador de su trabajo es diferente.

Para (Bowen, 2000). El reconocimiento es entendido como practicas disefiadas para premiar y/o
felicitar a sus colaboradores buscando reforzar comportamientos y conductas positivas que se
encuentren alineadas con la estrategia de su empresa y orientadas a incrementar la productividad,
Sin embargo (Gary Dessler, 2011). Considera que no todos responden a recompensas de la misma
manera por lo que el efecto que causa un reconocimiento depende de cdmo lo percibe la persona

que lo recibe.
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Figura 19. Tiene problemas con sus compaferos de trabajo. Elaboracion Propia.
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Figura 20. Se siente comodo con su grupo de trabajo. Elaboracion Propia.

Se pudo identificar que en su mayoria los colaboradores no han tenido problemas con sus
compaifieros de trabajo con un 72,5% entre nunca y casi nunca, y que en su mayoria siempre o casi
siempre se sienten comodos en su grupo de trabajo con un 72,5% también.

(Herrera, Delgado & Betancur, 2016). Resalta que cada individuo trabaja no solo para satisfacer
las necesidades econdmicas que tiene, sino que también busca el desarrollo personal. Por lo tanto,
la mejora del clima organizacional facilita el rendimiento del trabajador para lograr un entorno
laboral optimo, sin embargo (Bustamante, Avendaiio & Maza, 2015) también involucrando todos
aquellos aspectos que orienten el fortalecimiento de las relaciones interpersonales, la salud

emocional y el clima organizacional.
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Figura 21. Sus superiores actuan de manera oportuna en la resolucion de conflictos. Elaboracion
Propia.



36

En este apartado se puede observar que en su mayoria los superiores actian de manera oportuna
en la resolucion de conflictos solo algunas veces con un 40% demostrando que hay que reforzar
las habilidades gerenciales por parte de los superiores para la resolucion de conflictos.

Cintas M. (2013) asocia el liderazgo con aplicar sistematicamente todas las politicas,
proporcionar recursos suficientes para la seguridad de la salud de los trabajadores, aprender de las
buenas practicas y procurar un buen clima laboral, al igual que Robbins S., Judge T. (2009) que
define liderazgo como la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de una visién o el

establecimiento de metas y la resolucién de conflictos.
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18
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8
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Figura 22. Esta satisfecho con tu puesto en la empresa. Elaboracion Propia.
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Figura 23. La empresa es flexible en cuanto a la organizacion del tiempo de trabajo. Elaboracion
Propia.
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Figura 24. El respeto y la comunicacion prima sobre los intereses de la empresa. Elaboracion
Propia.
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Figura 25. Considera que tiene buena comunicacion con su jefe. Elaboracion Propia.
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Figura 26. Considera que tiene buena comunicacion con su grupo de trabajo. Elaboracion Propia.
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Los colaboradores encuestados consideran que la comunicacion dentro de su organizacion es
buena siempre y casi siempre en el 72% de los casos, posicionando este factor como de vital
importancia en la organizacion.

Garcia (1998) refiere que invertir en comunicacion es invertir en capital humano, lograr
beneficios intangibles a largo plazo, y esta inversion supone beneficio organizacional generando
pertenencia, unidad, participacion e identidad, en este mismo orden de ideas Estanyol, Garcia &
Lalueza (2016), afirman que la comunicacion busca alinear los objetivos de los empleados con los
de la organizacion.

Bienestar Laboral

La empresa donde labora ofrece los siguientes tipos de programas de bienestar laboral

Capacitaciones
16
¥ pre ) B Siempre
B Casisiempre
Casi siempre g 8 Algunas veces
B Casi Munca
Algunas veces 2
- B Munca
Cazi Munca 16
MNunca 0 ]

Figura 27. La empresa ofrece capacitaciones. Elaboracion Propia.

Se puede apreciar que el 40% de los casos casi nunca se realizan capacitaciones en las
organizaciones.

Estas capacitaciones son de vital importancia para la organizacién ya que como expone
Chiavenato I. (2007) La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan

habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos.
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Reconocimientos
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Figura 28. La empresa ofrece reconocimientos. Elaboracion Propia.

En el 55% de los casos los colaboradores no reciben reconocimientos.

Actividades deportivas
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Figura 29. La empresa ofrece actividades deportivas. Elaboracion Propia.
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Figura 30. La empresa ofrece actividades de integracion y recreativas. Elaboracion Propia.
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Figura 31. La empresa maneja un plan de incentivos. Elaboracion Propia.
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Figura 32. La empresa celebra cumpleafios y fiestas especiales del trabajador. Elaboracion Propia.
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Figura 33. Ofrece algun beneficio a los familiares de los empleados. Elaboracion Propia.
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Figura 34. Ofrece anualmente una semana para dedicar al cuidado y salud del empleado.

Elaboracion Propia.

En el 40% de los casos casi nunca se ofrece anualmente una semana para dedicar al cuidado y

a la salud del colaborador.
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Figura 35. Dotacion necesaria para cumplir con las actividades programadas. Elaboracion Propia.

En la mayoria de los casos los colaboradores exponen que reciben casi siempre la dotacion

necesaria para cumplir con las actividades programadas con un 50%.

Adicionalmente en la pregunta abierta realizada sobre cudl es la actividad de bienestar que

considera importante, se evidencia que casi el 80% de los trabajadores indican que el plan de

incentivos y el reconocimiento aportan motivacion en el desempefio de las actividades realizadas,

el 20% restante indican que actividades deportivas, con la familia y capacitaciones, generan

motivacion y aprendizaje.
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Bienestar Laboral
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Figura 36. En la Empresa reconocen sus logros. Elaboracioén Propia.
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Figura 37. Considera que la remuneracion que recibe es la adecuada. Elaboracion Propia.
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Figura 38. La organizacion le ha dado oportunidad de pertenecer a grupos existentes en la Empresa
(auditores, COPASO, brigadistas). Elaboracion Propia.
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Figura 39. Ha quedado satisfecho con las celebraciones de fechas especiales en la organizacion.
Elaboracién Propia.

Para destacar en la mayoria de los casos las empresas celebran fechas especiales en un 50% de
las veces siendo unos de los aspectos de bienestar laboral mas relevante en la aplicacion de la
encuesta.

Para David Navarro y Nevis Balanta en su texto Educar entre desigualdades (2018,p.48)
Ademas de ser una celebracion se pone a prueba la inteligencia emocional y el aprendizaje
organizacional pues un buen uso de lo emocional es importante para tener un buen clima laboral y
una mejor productividad, lo plantean “Segun estudios, habia ciertas disposiciones bioldgicas en el
cerebro que predisponian a las personas a pensar positiva o negativamente”, ello se refleja en las

celebraciones corporativas y en el comportamiento cotidiano de las personas.
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Figura 40. Su puesto de trabajo le resulta comodo. Elaboracion Propia.



44

En la organizacién 18
realizan actividades 18
deportivas ¥ recreativas? E
10
Siempre 0 g
Casi siempre 0 2
Algunaz veces 2 2 o o
Casi Nunca 17 1
Nunca 16 mSiEmpre mCasisiempre mAJUN3IVeces W CAsiNUNCE  m Nunca

Figura 41. En la organizacion realizan actividades deportivas y recreativas. Elaboracion Propia.
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Figura 42. La organizacion le proporciona la dotacion necesaria para desarrollar su trabajo.
Elaboracion Propia.

La Empresa le ha dado 14
1z 1z
oporiunidades de 12 11
promocion o ascenso? 10
3
Siempre 4 6
4
_— 4
Casi siempre 11 . .
z
Algunas veces 12 o -
Casi Nunca 12 .
Nunca 3 mSempre mC3sisiEmpre  wAlgUnEs veces mC3siMNunG  mMuncs

Figura 43. La Empresa le ha dado oportunidades de promocion o ascenso. Elaboracion Propia.
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Figura 44. Las actividades que realiza la empresa involucra a su familia. Elaboracion Propia.
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Figura 45. La empresa le proporciona las herramientas necesarias para poder cumplir con sus
labores. Elaboracion Propia.
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Figura 46. La empresa le proporciona las herramientas necesarias para poder cumplir con sus
labores. Elaboracion Propia.
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Figura 47. Considera que en la organizacion se realizan jornadas de promocion de salud.
Elaboracion Propia.

Murillo, Calderén y Torres, 2003) postula que el bienestar laboral se considera en la actualidad
como una de las variables mas importantes en la investigacion del comportamiento organizacional
al ser uno de los elementos socioculturales de la organizacion, lo que obliga a su estudio para poder
gestionar equipos de trabajo y empresas.

Consecuentemente (Kast y Rosenzweig, 1972) afirma que, para el trabajador, el bienestar es la
experiencia positiva que experimenta al sentirse satisfecho porque ha valorado de manera favorable
las condiciones laborales, su propio desempefio, la pertenencia a la organizaciéon y su posibilidad
de obtener beneficios y logros profesionales que con; la percepcion de justicia en el sistema de
recompensas € incentivos impulsa a las personas a contribuir discrecionalmente con su empresa

Asi mismo (Chatman, 1991) demuestra la posibilidad de articular el proyecto de vida personal
con los planes y proyectos organizacionales que mejoran la interaccion persona organizacion y
potencia al trabajador los procesos de comunicacion apropiados facilitan la construccion de
relaciones de confianza y transparencia indispensables para el bienestar del empleado.

De modo similar, en otra investigacion relacionada en términos de calidad de vida realizada por
Hernandez G, Valencia, J, Giraldo, C (2010), recalca que: El bienestar se concibe como un medio
para generar compromiso y no se limita a actividades asistencialistas o al suministro de condiciones
adecuadas de trabajo. Tanto o mas importante que esto resultan las relaciones con el jefe, para
garantizar el bienestar y comprometerlo con la empresa, y la retroalimentacion, puesto que en la
medida en que se reduce la incertidumbre, se reduce el estrés y hace mas agradable el ambiente de

trabajo.
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Conclusiones

De acuerdo al trabajo realizado y al analisis de la informacion obtenida a través de las encuestas,
se logra identificar que la necesidad de reconocimiento es uno de los factores mas importantes que
influye en la motivacion de los colaboradores. Es importante entender que los planes de incentivos
y reconocimientos en las empresas, aunque representan una manera importante de motivar y
demostrarle a los trabajadores que, gracias a su esfuerzo y desempefio en sus actividades, la
empresa cumple los objetivos y se mantiene, también es una manera de fortalecer la cultura
organizacional, mantener al talento humano y atraer al nuevo.

Es necesario velar por el bienestar de los trabajadores en diferentes aspectos, pues se entiende
que al permanecer alrededor de 8 horas laborando debe garantizarse por lo menos, espacios
adecuados y herramientas de trabajo para que al momento de realizar sus actividades se sienta
comodo y a gusto, zonas de descanso en las cuales puedan despejarse e interactuar, programas de
pausas activas, incentivar la comunicacion y actividades de bienestar, entre otras cosas.

Se deben tomar medidas respecto al papel que cumplen los superiores en cuanto a la resolucion
oportuna de conflictos en la organizacion, deben tenerse en cuenta los diferentes factores del estilo
de liderazgo en las organizaciones ya que se encuentra estrictamente ligado a la motivacion,
procurando mantener un ambiente laboral agradable para asi evitar malas relaciones
interpersonales.

Las compaiiias actualmente le apuestan a implementar y mejorar sus herramientas y planes de
incentivos, pues se reconoce al talento humano como una de las partes fundamentales para que esta
se mantenga en el mercado competitivo, es por eso que se invierte en aspectos que los trabajadores
encuentran de interés y prioridad en su vida fuera y dentro del trabajo, como el entretenimiento y
bienestar el cual ofrecen las cajas de compensacion por ejemplo, la salud tanto para ellos como
para sus familias, el apoyo de la organizacion para que este pueda empezar o continuar sus estudios

de nivel superior, entre otros.
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Recomendaciones

Se recomienda a las empresas colombianas disefiar ¢ implementar un programa de bienestar
laboral, el cual incluya un plan de incentivos y beneficios para los colaboradores y si es el caso
para su grupo familiar y designar una persona a cargo la cual va a ser la responsable de su
seguimiento y evaluacion por medio del disefio de indicadores de gestion que mediran el
cumplimiento del plan en toda la organizacion.

Es recomendable que en las empresas se establezca un sistema de comunicacién integral que
vincule las necesidades de gestion de las diferentes areas, para asi logar una comunicacion efectiva
organizacional en todos los niveles. Este sistema de comunicacion debera ser transversal a la
organizacion, con el objetivo de potenciar los estilos de liderazgo en los directivos que efectivicen
su gestion, para que de esta manera mantengan un mejor clima organizacional a través de la
influencia de los estilos de liderazgo en la comunicacion organizacional.

También es importante realizar un diagnostico dentro de la organizacioén para identificar las
necesidades de capacitacion, posteriormente disefiar un plan de capacitaciones orientado a todo el
personal de la organizacion y designar una persona a cargo la cual va a ser la responsable de su
seguimiento y evaluacion por medio del disefio de indicadores de gestion que mediran el
cumplimiento del plan en toda la organizacion.

Igualmente se recomienda que en las empresas Colombianas se realicen minimo una encuesta
anualmente a los trabajadores, donde se contemple aspectos como las condiciones laborales y su
puesto de trabajo, las condiciones de incentivos, reconocimientos y beneficios que se brindan;
condiciones externas (como se encuentra sus relaciones con la familia y amigos, estado animico)
con el fin de revisar el nivel de satisfaccion y asi poder determinar que fallas se tienen y poder
corregir a tiempo, permitiendo mejorar las condiciones del personal y satisfacer sus necesidades;
conllevando a un clima laboral favorable, disminucion de rotacion del personal, motivacion del
empleado, asi como su eficacia y eficiencia en los procesos, permitiendo cumplir con los objetivos

organizacionales y personales.
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Anexos

Anexo 1. Encuesta sin diligenciar.

Encuesta de motivacion Laboral

La siguiente encuesta tiene como fin conocer las condiciones laborales de los trabajadores
colombianos, como impacta estas condiciones en la motivacian del empleado y esta a su
vez como impacta en la productividad laboral.

*Obligatorio
1. Hombre
2. Edad

3. Sexo

Eelecciona todos los que commespondann.

| | Femenino

[ | Masculino

4. HNivel de Escolardad

Marca solo un dvalo.

) Primaria

" Bachillerato

() Técnico o Tecndlogo
) Pregrado

) Postgrado



5.

7.

Tipo de Contrato

Marca sola wn dvalo.

':_: Contrato por obra o labor

() Contrato de trabajo a términa fijo

f-_j Contrato de trabajo a término indefinido
'f-_; Contrato temporal, ocasional o accidental

'f-_; Contrato de prestacion de servicios

Ingreso Mensual

Marca sola wn dvalo.

(01 SMMLY

() Entre 1y 2 SMMLY
() Entre 2 y 3 SMMLV
() Entre 4y 5 SMMLV
() Mas de 5 SMMLY

Cargo

53



8. Horario laboral

Marca solo wn dvalo por fila.

8 horas 9 horas 10 horas Mas de 11 haras

diarias diarias diarias diarias
lunesaViemes () O O O
lunes aSabado () O O O
Dominge - - - -)
otro O O O -)

9. Horario Laboral

Si a la respuesta anterior selecciono oftro, por favor detalle el horario que maneja

actualmente.

10. Antigledad en la empresa

ESpleccions todos los que correspandan.

DEMEEEE

[ 11 afo

[ ]1-3 Afos

[ ]4-6 Afos

[ ]7-10 Afos

[ ] Mas de 10 afos
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11. Condiciones Flsicas de la empresa *

Las siguientes condiciones fisicas de su puesto de trabajo son las adecuadas para su
desempefio laboral?

Marca solo wn dvalo por fila.

Muy malo Regular Bueno Excelente

E i0 (Ubicacid
Aseo y Orden)

(Temperatura)

01010 0 |0]0
01010 0 |0]0
01010 0 |0]0
01010 0 |0]0

12, Condiciones Flsicas de la empresa
De las anteriores condiciones indigue cual es las mas importante y porgue?
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13  Clima Laboral *

Maca solo oy dvalo por fYa

Caz

=
| -

Que edIsie &n la

U

de o e he hecha

Tiene problemas

Companercs de

Se siente comodo
COM SU grupo de

En alglm momenia a

EApresain SUS

CON SUS. SUPETones

SUS SUDENONeS

ECEuan de maner

U




Esta satisfecho con
tu puesto en la

La empresa es
flexible en cuanto a
la organizacion del
tiempo de trabajo

Elrespeto y la
sobre los intereses

0

~
o
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14.

Bienastar Labaral *

La empresa donde labora ofrece los siguientes tipos de programas de bienestar labaral

Marca zolo wn dvalo por fila.

Casi

Algunas

Casi

Munca S Veces Siampre Siempre
Capacitaciones - - - - -
Reconocimientos - - - - -
i o O O o O
Actividades de B o B B B
integracion y - - - - -
recreativas

j l:h' — - e

Mengeamplade O O - o O
Celebra cumpleafios
yfiestas especiales () - - - -
del trabajador
Direce algin
beneficio a los — . —
e O O O O O
empleados
DOffrece anualmente
una semana — . - )
dedicaralcuidadny | O - - O
salud del empleado
Dotacion necesaria
para cumplir con las — — — — —
e -thH .-II I: ) b .-II A I: A
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15

Bienestar Laboral

De acuerdo a lo anterior indigue que actividad de bienestar es las mas importante y por
gue? si cree que hay otra actividad de bienestar diferente a las anteriores que usted
considere importante por favor describa e indigue el porgue?
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Bienestar Laboral *

Marca solo wn dvalo por fifa.

Munca

60

En la Empresa

recibe es la —

La arganizacian le

ha dado

oportunidad de

pertenscer a grupos —
existentes en la —

brigadistas, etc)?




61

La Empresa le ha () E 2 L
dado oportunidades

de promocitn o

Las actividades que

N

farnilia 7

La empresa le
proporciona las

0
0
0
J

necesarias para —
poder cumplir con
sus labores?

Considera que en la
organizacion se

Proteccién de Datos Personales
La informacian aqui recolectada es privada de acuerdo a la Ley 1581 de 2012: de proteccion de

datos personales, es una ley que complementa la regulacion vigente para la proteccicdn del
derecho fundamental que tienen todas las personas naturales a autorizar la informacion personal
gue es almacenada en bases de datos o archivos, asi como su posterior actualizacion y

rectificacitn.

Este contenido no ha sido creado ni aprobada par Google.

Google Formularios



Anexo 2. Aplicacion de la encuesta

Por la extension del documento se adjunta link para su respectiva revision.

https://drive.google.com/file/d/1 X6bepULZywwsmiMPLmjFxX-
Z7hitwUTC/view?usp=share link
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