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RESUMEN

El presente estudio de enfoque cualitativo y alcance descriptivo, tiene como
objetivo identificar los beneficios del sistema de compensacion que generen
mayor motivacioén al personal administrativo de una empresa comercializadora
de materiales de construccion en la ciudad de Quito.

El método de recoleccion de datos utilizado para este estudio sera la entrevista
semiestructurada para cada persona del area administrativa de la empresa, con
la intencion de obtener informacién valiosa que permita realizar un andlisis de
sus motivaciones humanas y en base a estos criterios, proponer los beneficios
gue generen mayor motivacion, para el sistema de compensacion de la
empresa.

Existe cantidad limitada de estudios sobre beneficios del sistema de
compensacion para la motivacion del personal si se comparan con estudios
sobre otros factores que influyen en la motivacion de los trabajadores en una
organizacién, sin embargo, en este estudio podemos observar que los
beneficios que forman parte del sistema de compensacion son de gran
importancia para la motivaciéon de los trabajadores, lo que contribuye a su
bienestar, desarrollo personal y desarrollo profesional; como Psic6logos
Organizacionales es nuestra responsabilidad generar valor para los

trabajadores y para las empresas con nuestro aporte.



ABSTRACT

The present study of qualitative focus and descriptive reach has as an objective
to identify the benefits of the compensation system that generates more
motivation to the administrative staff in a material construction company in Quito

city.

The method of collection of data used for this study will be a semistructured
interview for each person in the administrative area of the company, with the
goal of getting value information that allows the analysis of their human
motivations, based on this judgment, to set the benefits that generate more

motivation for the compensation system.

There is a limited study about the benefits to motivate the staff if you compare
with other studies about other factors that influence of the motivation of the
workforce of an organization. However in this study we can see thy benefits that
are part of the compensation system are very important for the motivation of the

work force giving then welfare, personal and professional development.

As an Organizational Psychologist is our responsibility to generate value for our

workforce and for the company with our input.
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Titulo
Beneficios del Sistema de Compensacion para la Motivacion del personal
Administrativo de una Empresa Privada Comercializadora de Materiales de
Construccion
1. Introduccion

Para entender el contexto de esta investigacion es importante describir el
concepto de empresa, el mismo que declara ser una combinacion organizada
de dinero y de personas que trabajan juntas, con el objetivo de producir un
valor material para los propietarios, quienes han aportado dinero para que esto
se realice y producir un valor material para los empleados, quienes trabajan
con ese dinero, mediante la produccién de servicios o productos que venden a
sus clientes. (Lopez, 2009, p.29).

Por otro lado, el equipo directivo de una empresa y la direccion de Talento
Humano, como integrante de ese equipo, debe tener claro, qué es su empresa,
qué quiere ser'y como lo va a conseguir (Granjo, 2008, p.7).

También es importante analizar que dentro del plan estratégico de Talento
Humano, los profesionales responsables de su disefio, pueden utilizar la
cadena de valor de la empresa, para analizar el proceso de creacion de valor
dentro de la direccion del area, lo que servirA como un instrumento de
diagnéstico interno y permitira visualizar los departamentos que integran el
area de Talento Humano y estan afadiendo valor a las personas. (Granjo,
2008, p.91).

Con lo expuesto anteriormente podemos ver que en la actualidad el
departamento de Talento Humano juega un rol estratégico dentro de las
empresas, en donde la estrategia, las metas, los objetivos y politicas son
ejecutados de manera activa por su capital humano en un mercado cada vez
mas cambiante y competitivo; reconocer el aporte de las personas en una
organizacion es responsabilidad de los directivos, del departamento de Talento
Humano y de los profesionales de Psicologia Organizacional que la
conforman, asi como también, tener la certeza de que los beneficios otorgados

a su personal realmente los motiven.



La relevancia de este estudio radica en la manera en que los beneficios de
sistema de compensacion son analizados, valorando los aspectos mas
esenciales de la motivacion humana.

Analizar el concepto de beneficios dentro de un sistema de compensacion, nos
permite ampliar la vision e impacto que su administracion tienen en las
empresas, en la comunidad y en la sociedad en general, ya que los beneficios
laborales no implican pago en dinero a los trabajadores y ademas representan
un incremento en los costos de funcionamiento de las empresas y cuando
estos costos no se compensan con un aumento en la productividad, las
empresas trasladan este incremento al cliente lo que implica precios mas altos,
generando asi un incremento en la inflacién,0020influyendo negativamente en
la calidad de vida de la poblacion, cuando el objetivo fundamental de los
beneficios es méas bien contribuir al bienestar comun. (Castillo, 2006, p.250).

El departamento de compensaciones en una empresa debera gestionar
adecuadamente los elementos tangibles de la compensacion, también debera
gestionar elementos intangibles que motiven al capital humano de la empresa.
(Granjo, 2008, p.97).

En este aspecto la motivacion implica un andlisis profundo ya que “un motivo
es aquello que determina o condiciona a una persona para actuar en cierta
direccién y sentido; es la causa sobre la que descansa la motivacion y se dirige
hacia una o mas metas” (Carrillo Lépez, 2001, citado en Moreno, Nuefiez, y
Aguilar, 2011, p.5).

A pesar de que un proceso de seleccion de personal haya sido realizado con el
objetivo de vincular a personas que tengan los conocimientos, habilidades y
actitudes para el cargo, estas caracteristicas a menudo no mantienen un
impulso constante para realizar su trabajo de la mejor forma y el estudio de la
motivacion humana identifica razones por las cuales existen trabajadores que
hacen su tarea mejor que otros a pesar de tener los mismos conocimientos y
capacidades (Castillo, 2006, p.199).

Recopilar los beneficios que forman parte del sistema de compensacion del
personal administrativo de la empresa comercializadora de materiales de

construccion y analizar el nivel de motivacién del personal por los mismos,



permitird identificar los beneficios que motiven de manera real al personal, lo
que influird en su bienestar personal, en su bienestar dentro de la organizacién
y ademas brindard informacién valiosa en la gestion de la administracion

efectiva de los recursos de la empresa para el logro de sus objetivos.

2. Formulacion del problemay justificacion

La Psicologia Organizacional y los profesionales en psicologia organizacional
han demostrado un especial interés en el desarrollo de investigaciones que
permitan identificar la motivacion de los trabajadores sobre los beneficios
percibidos en su sistema de compensacion.

La tendencia humanizadora del trabajo provino de varios frentes, como por
ejemplo, los estudios e investigaciones cientificas o el impacto que tuvo la
doctrina social de la iglesia en este campo, lo cual motivé la aparicion de
técnica de direccion centralizadas en la persona (Puchol, 2007, p.8).

En una investigacion sobre motivacion laboral y compensaciones orientada a la
teoria, una de las conclusiones de los investigadores determind que ‘“las
compensaciones, entendidas en su concepcién integral, se relacionan con la
motivacion en el trabajo, de manera que correctamente disefiadas, logran influir
en la motivacion de los trabajadores a mostrar mejores desempefios” (Bedodo,
2006, p.79).

Varios estudios sobre condiciones desmotivantes, resultado de la intencion de
hacer mas productiva a una persona, muestran que una de las condiciones que
mas afectan a la persona es su salario, pero también influyen factores como la
realizacion de un trabajo sin sentido, la falta de autonomia en la funcién que se
realiza, el escaso reconocimiento por parte de jefes, comparfieros o clientes, la
critica frecuente al trabajo realizado, la falta de expectativas de promocion, la
carga a hacer un trabajo bajo amenazas, dichos factores no generan una vision
a donde avanzar, ni la razon para hacerlo y la mayor parte de las personas que
trabajan en empresas privadas y estatales experimentan circunstancias de
desmotivacién. (Macias, 2007, p.55).

En un estudio sobre beneficios y motivacion de personal, se pudo analizar al

ausentismo, rotacion de personal y productividad como indicadores de



motivacion del personal y como conclusion, se evidencio que las empresas que
destinaban mayor presupuesto por persona para la entrega de beneficios y
servicios al personal, no demuestran los mejores indicadores de ausentismo y
rotacion de personal; por otro lado en las organizaciones que destinan menos
presupuesto por persona para la entrega de beneficios y servicios al personal,
demuestran tener menos indice de rotacion y ausentismo, lo que impulso a
realizar una segundo analisis y en una segunda etapa de ese estudio se
demostré la importancia que los empleados dan a las variables que influyen en
la motivacién del personal y como ejemplos de beneficios mas valorados
podemos identificar, los planes de medicina pre pagada, el comedor, los
descuentos en productos propios o de otras empresas y el servicio de
transporte. ElI otorgamiento de beneficios al personal es una herramienta
importante para la motivacién del personal y aunque no sea el Unico factor de
motivacion de personal, se comprobé que es uno de los pilares en los que una
persona suele basar la decisién de permanecer en una empresa o aceptar otra
propuesta laboral.

Sefalando todo lo anterior, es oportuno mencionar que “La motivacién es algo
gque mueve a las personas a llevar a cabo ciertas acciones, definiendo el
término motivacion como todo aquello que da energia (causa-accion),
direcciona y sostiene comportamientos humanos” (Valverde, 2002, p.9). Asi
como también “No consideramos motivacion cuando hay un deseo de hacer
algo, sino cuando este deseo se ha materializado en una accién concreta”
(Valverde, 2002, p.9).

Ademas cabe recalcar que “Hay un gran numero de teorias que intentan
describir la motivacion. La mayoria estan basadas en la cadena necesidad-
deseo-satisfaccion, es decir, las necesidades provocan deseos, lo que
ocasionan tensiones y a su vez provocan acciones, que conducen a la
satisfaccion” (Valverde, 2002, p.10).

Segun (Valverde, 2002, p.9). “Desde el movimiento de las relaciones
humanas, un gran namero de investigadores y profesionales de la empresa se
han preocupado por averiguar cuales son los factores y los procesos que

estimulan la actividad de los individuos dentro del entorno empresarial”.



La responsabilidad social empresarial, describe la manera en la que las
empresas son administradas respecto a los intereses de sus trabajadores, sus
clientes, sus proveedores, sus accionistas, su impacto ecolégico y social, lo
que implica que la gestion de la empresa, respete a todos sus grupos de
interés mediante un planteamiento estratégico, desde la gestidon cotidiana de la
toma de decisiones y de las operaciones de toda la empresa. (Puchol, 2007,
p.14).

Las exigencias al personal en las organizaciones cada vez son mayores, lo que
implica mayor inversion de tiempo y esfuerzo de las personas que forman parte
de las mismas, es importante que los directivos, gerentes, lideres y
profesionales de psicologia organizacional reconozcan este trabajo, mediante
beneficios adicionales otorgados al personal que realmente contribuyan con su
motivacion.

Las compensaciones intangibles pueden contribuir a la retencion de
profesionales de mayor valor para la empresa, compensaciones que van en
linea con las exigencias actuales de las personas por ejemplo: lo que tiene que
ver con la armonia de vida profesional, con la vida familiar o con la vida
personal, todo lo que supone responsabilidad social empresarial, con relacion a
su Talento Humano o todo lo que guarda relacion con calidad de vida (Granjo,
2008, p.96).

Esta investigacion realizara un valioso aporte para la Psicologia
Organizacional y para los profesionales e investigadores en esta rama que
asuman la responsabilidad de crear o manejar el sistema de compensacion del
personal en una empresa, ya que se trabajara con el estudio y andlisis de las
motivaciones del ser humano, pretendiendo obtener informacion valiosa de los
participantes de esta investigacion, informacion que muchas veces se deja de
lado o no se da la importancia al momento de crear e implementar un sistema
de compensaciones para el personal de una empresa; es importante el
conocimiento de conceptos, técnicas o herramientas para analizar y estructurar
un sistema de compensacion, pero es vital conocer y profundizar en la esencia

de las motivaciones de los seres humanos que integran las empresas.



La empresa comercializadora de construccion donde se desarrollard esta
investigacion, es una empresa familiar que fue creada como cadena comercial
bajo una sola marca, compuesta por varios concesionarios, en donde cada
concesionario tenia su ruc e independencia administrativa, sus propias politicas
y Su propio sistema de compensacion; después de 25 afios la empresa toma la
decision de fusionarse para formar una sola empresa y acaba de atravesar por
todo el proceso de cambio que esta decision implica, por tanto, los resultados
de esta investigacion seran un aporte para el departamento de Talento
Humano de la empresa, ya que podra identificar los beneficios que generan
mayor motivacion al personal administrativo y podra contar con criterios para
mantener o eliminar beneficios del sistema de compensacion de la
organizacién, basados en la motivacion del personal administrativo como parte
de la estrategia de Talento Humano y de la Organizacion para el logro de sus
objetivos.

Por todo lo expuesto anteriormente se evidencia la importancia de esta
investigacion, la cual permitird identificar informacién que aporte de manera
efectiva a la motivacién del personal administrativo en la empresa, en lo que

respecta a los beneficios del sistema de compensacion.

3. Pregunta de investigacion

¢, Qué beneficios del sistema de compensacion generan mayor motivaciéon al
personal administrativo de una empresa privada comercializadora de

materiales de construccion?

4. Objetivos

4.1 Objetivo general

Identificar los beneficios del sistema de compensacion que generen mayor
motivacion al personal administrativo de una empresa privada comercializadora

de materiales de construccion en la ciudad de Quito.



4.2 Objetivos especificos

Levantar informacion bibliografica sobre motivacion y beneficios del sistema de
compensacion.

Conocer el nivel de motivacién del personal administrativo de una empresa
privada comercializadora de materiales de construccion, sobre los beneficios
percibidos en su sistema de compensacion.

Proponer los beneficios que generen mayor motivacion en el personal

administrativo, para el sistema de compensacion de la empresa.

5. Marco teérico referencial y discusidon temética

El marco tedrico que se detallard a continuacion, permitird conocer los
conceptos que servirdn de base para este estudio.

Se iniciara con el andlisis de los conceptos que componen la remuneracion
total percibida asi como también el concepto de beneficios y compensacion en
las empresas.

La remuneracién total percibida por un trabajador; esta compuesta en primer
lugar, por el pago fijo que recibe el trabajador de manera regular como salario
mensual, el mismo que estd representado por el sueldo; el segundo
componente son los incentivos salariales, que son programas disefiados para
recompensar empleados de buen desempefio, por ejemplo un bono por
cumplimiento de objetivos y en tercer lugar se compone por los beneficios o
remuneracion indirecta como por ejemplo las vacaciones, los seguros de vida,
el transporte subsidiado, etc. (Chiavenato, 2005, p.230).

Los beneficios son prestaciones en especie entregados por las empresas a su
personal para complementar el ingreso de sus trabajadores, atraer y retener
talentos para convertirlos en una ventaja competitiva, los beneficios son por
tanto un valor agregado de la empresa y a la compensacion del trabajador.
Existen los beneficios cuantificables, que son los beneficios faciles de
identificar con respecto al costo dentro del presupuesto de la empresa; los
beneficios no cuantificables son por el contrario, los beneficios que resultan

dificiles de cuantificarlos, son muy subjetivos para el trabajador y para la



organizacion y por ultimo los beneficios flexibles son los que se enfocan a
satisfacer intereses y expectativas particulares del personal mediante
prestaciones que se las puede detectar mediante una encuesta al personal.
(Hidalgo, 2011, p. 157, 158,159).

El sistema de compensacion laboral o sistema de estimulacion al trabajo, son
todas aquellas acciones dirigidas al personal para contribuir al logro de
objetivos de la empresa y que, de manera simultanea, satisfagan sus
necesidades personales; percibiendo equidad a través del balance costo
beneficio que debe ocasionar el desempefio. (Cuesta, 2010, p.368).

La compensacion laboral trasciende el salario al comprender muchas acciones
que retribuyen e incentivan a las personas, como las condiciones de trabajo y
la formacion, que en la actualidad han tomado gran auge estimulativo.

Desde esta perspectiva analizaremos las fases de la gestion de compensacion
laboral, la primera fase expone el andlisis de puestos o cargos de trabajo,
histéricamente asociado al salario escala, es una fase imprescindible al
gestionar la compensacion laboral. Otra fase es la evaluacién de puestos ya
que es decisiva para distinguir la compensacion a entregar debido a las
diferencias entre los puestos buscando equidad interna; la evaluacion de los
diferentes cargos, implica el establecimiento de determinada jerarquia entre los
mismos, base para la redistribucion salarial y también en términos no
salariales respecto a la formacion, condiciones de trabajo, etc. Continua la fase
de estudios comparativos en donde se busca la diferenciacion respecto al
entorno, conocer el comportamiento de la competencia laboral. Finalmente es
importante considerar la fase de la determinacion laboral, llegandose a
especificar la compensacién por cada puesto o cargo, respecto al salario y
respecto a lo estimulativo complementario (Cuesta, 2010, p.372).

Las compensaciones se clasifican en: compensaciones financieras que son las
retribuciones en dinero, por ejemplo el salario, un bono o pago de comisiones y
estas a su vez se subdividen en compensaciones financieras directas por
ejemplo, salario, comisiones y compensaciones financieras indirectas como por
ejemplo, horas extras, propinas; por otro lado tenemos las compensaciones no

financieras, las mismas que afectan la satisfaccion de las personas con el



sistema de remuneracion como por ejemplo el prestigio, autoestima,
reconocimiento (Chiavenato, 2005, p.231).

Es importante mencionar también que “Las compensaciones organizacionales,
tales como pagos, promociones y otros beneficios, son poderosos incentivos
para mejorar la satisfaccion del empleado y su desempefio” (Guizar, 2006,
p.285).

En un articulo sobre la gestibn de la compensacion y beneficios de
trabajadores en las fusiones y adquisiciones de empresas, segun Palomares
(2010, p.1), sefiala que hay varios temas a los que se debe prestar atencion en
este tipo de procesos, que la estrategia de compensaciones no suele ser
prioridad, sin embargo menciona que una estrategia de compensacion para
una fusién no puede ser algo aislado, es un area intimamente relacionada con
otros aspectos de recursos humanos igualmente importantes y debe ser parte
de la gestion integral de la operacion.

En un estudio realizado sobre la motivacién laboral afirma que “el objetivo para
las empresas deberia ser no solo plantearse una retribucion econémica, sino
un conjunto de elementos distintos que permita el desarrollo pleno de las
personas y en consecuencia, sus resultados” ademas “El trabajador necesita
sentirse reconocido tanto por su jefe o directivo como por sus comparieros, por
lo que su reconocimiento o diferenciacion del resto de los trabajadores, actuara
como elemento motivador para élI’ (Garcia, 2012, p.47). De lo mencionado
anteriormente podemos ver que el reconocimiento puede ser un beneficio
importante para la motivacion en el personal.

Continuaremos con el analisis de conceptos de motivacion importantes para
este estudio.

Segun Vélaz (1996, p.20) “El término motivacién ha sido utilizado comunmente
para referirse a la fuerza de la tendencia que promueve la conducta de un
individuo, teniendo en cuenta no solo factores internos, sino también factores
externos apropiados”.

Sobre el concepto de motivacion laboral (Velas, 1996, p. 27) sefiala que es la
energia interna que impulsa a los hombres a trabajar; entendiendo a la palabra

energia, como la generadora de actividad guia a una determinada direccion y
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que es variable en intensidad respondiendo a la dimension activadora de la
conducta, como ha sido identificada por varios autores como Young, Atkinson,
McClelland o Jones; y al ser Interna es una energia impulsadora que se
encuentra primordialmente en el interior del sujeto.

Dentro de la teoria de las organizaciones, existe un esquema de la motivacion
humana en donde el objetivo es explicar la estructura y dindmica de la
organizacién, en donde se especifica tres clases de motivaciones: la primera es
la motivacion extrinseca la cual explica que el sujeto se mueve por las
consecuencias que espera alcanzar, por ejemplo, el salario, la segunda es la
motivacion intrinseca, donde el sujeto se mueve por las consecuencias que
espera que produzca en él la accion ejecutada, por ejemplo, la satisfaccion por
un trabajo bien hecho y por dltimo la motivacion trascendente, en donde el
sujeto se mueve por las consecuencias que espera que produzca su accién en
otro u otros sujetos presentes en su entorno, por ejemplo, la utilidad que puede
proporcionar su ayuda a un compafiero en dificultades (Martinez, 2012, p.52).
A continuacion analizaremos varias teorias de la motivacién significativas para
objeto de este estudio.

Abraham Maslow empez06 a escucharse a si mismo, pensando firmemente en
el potencial positivo de la especie humana, a lo que él llamé la “Psicologia del
Ser”. El estudio de Maslow sobre la naturaleza humana le condujo a muchas
conclusiones, una de ellas es que la eficacia del trabajo y el crecimiento
personal son compatibles, el proceso de autorealizacion conduce a cada
persona a niveles altos de eficiencia. Las necesidades humanas basicas estan
organizadas dentro de una jerarquia, en esta teoria la gratificacion se convierte
en un concepto tan importante como la privacién ya que libra al organismo del
dominio de una necesidad mas fisiologica procurando que florezcan otros fines
mas sociales. Si las necesidades fisiologicas se gratifican permanentemente,
dejan de existir como determinantes dindmicos de la conducta, pueden
aparecer otra vez si son frustradas, dominando asi el organismo, asi mismo
una necesidad que esta satisfecha deja de ser una necesidad, entonces el

organismo esta sujeto por las necesidades insatisfechas. (Maslow, 1991, 25).



11

Por otro lado Herzberg en su teoria bifactorial, habldé sobre los factores que
cuando estan ausentes provocan desmotivacion, pero cuando estan presentes
no produce motivacién, a estos factores Herzberg los llamé “higienizantes” ya
que al igual que cuando la higiene desaparece, produce enfermedades pero
cuando esté presente no las cura, por ejemplo el salario, las buenas relaciones
con el jefe, las buenas relaciones con los compafieros, la organizacion de la
empresa, las instalaciones, el horario, etc. lo que explica el motivo por lo que el
rendimiento es bajo en empresas donde existe un buen salario, un buen el
estilo de direccion, instalaciones comodas Yy horario flexible. Para Herzberg los
factores motivacionales concuerdan con las necesidades superiores de Maslow
en donde los factores motivantes serian el grado de autonomia, la
responsabilidad, la formacion, el desarrollo de capacidades, la iniciativa, la
creatividad, etc. Otro punto importante para Herzberg es que la motivacién no
es un grado en un termdémetro, sino que los factores que motivan pueden
coexistir con factores que desmotivan, no se lograra que la motivacién aumente
incidiendo una y otra vez en desmotivadores. Herzberg separa las respuestas
logradas por presién externa de las creadas por una iniciativa interna, motivar
por tanto es crear un generador interno que mueve al trabajador a actuar y ese
generador puede funcionar incluso cuando el sueldo sea bajo, porque no
depende de factores externos, sino de un generador interior. (Vertice, 2008,
p.8)

Vroom en su teoria de las expectativas, sostiene que un individuo frente
cualquier conducta tiene expectativas relacionadas a los resultados que se le
asocian, selecciona comportamientos en funcion de las expectativas que le
proporcionan satisfaccién, propone ademas tres conceptos basicos para la
satisfaccion laboral, el primer concepto es la expectativa de que un
determinado acto proporcionara un determinado resultado siendo importante la
fuerza de voluntad del individuo para alcanzar el resultado, el segundo
concepto es la valencia, es decir la recompensa de la relacién subjetiva entre la
productividad y el logro de objetivos individuales y como tercer concepto la

instrumentalidad que expone la percepcion del trabajador de que ciertos



12

resultados le llevaran a la obtencion de otros resultados. (Chiang M., Martin M.,
Nufiez A., 2010, pp. 178,179).

Adams en su teoria de motivacion, destaca el proceso de comparaciéon social
realizado por los trabajadores lo que ocasiona su satisfaccion o insatisfaccion,
el trabajador estara satisfecho si en su proceso de comparacion social percibe
equidad y sentira insatisfaccion cuando la percepcién del trabajador es de
inequidad, influyendo de esta manera en la motivacion; objetivamente tal vez
no exista la injusticia pero es la percepcion del trabajador lo que determinara,
ademas se experimenta equidad o inequidad si existe el momento de
compararse con los demas no solo de manera individual sino de manera
colectiva. Partiendo de este enfoque, la percepcidbn de una persona de
desigualdad podria utilizarse como estimulo para que la persona modifique su
actitud tomando en cuenta las contribuciones que aporta al trabajo por ejemplo
la formacion, experiencia, habilidad, tiempo y los resultados, beneficios que la
persona obtiene del trabajo como por ejemplo el salario, el reconocimiento,
relaciones sociales, promocion; es importante que la persona reciba los
resultados y las contribuciones, la persona evalla el nivel de contribuciones y
de resultados que aporta o recibe de su trabajo y asi percibe desigualdad o
igualdad, el sentimiento de inequidad crea tensién en la persona que la percibe
incitandola a establecer situaciones de mayor equidad. (Chiang M., Martin M.,
Nufiez A., 2010, pp. 179,180).

Mc Clelland nos sefiala que la motivacién puede deberse a la satisfaccion de
necesidades dominantes tales como la necesidad de logro, en donde las tareas
gue son faciles o rutinarias no siempre provocan alto rendimiento en personas
con alta necesidad de logro, asi como tampoco en tareas complicadas; la
necesidad de poder en donde las personas con esta necesidad se sienten mas
motivados a los estimulos relacionados con el poder que a los estimulos
neutros y por ultimo la necesidad de afiliacion en donde expone la tendencia de
las personas a buscar buenas relaciones interpersonales. (Mc Clelland D,
1989, p.p.284 297 357).

Al considerar las teorias de motivacion podemos mencionar que “si la empresa

quiere gue los trabajadores de todos los niveles, ademas de la presencia fisica
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en su lugar de trabajo, presenten ilusidén, entusiasmo y su entrega personal
(motivacién), deben integrar los objetivos empresariales con los objetivos
individuales de cada trabajador”. (Martinez, 2012, p.22).

La desmotivacion seria el resultado de la insatisfaccion que se presenta a
manera de frustracion, lo que provoca trastornos del comportamiento,
mostrando disgusto, deteniendo la accién y surgiendo apatia, contraparte del
estimulo motivante, fragmentando el equilibrio entre lo que es, esta y se puede
alcanzar; asi vemos que la desmotivacién se puede clasificar en dos partes, en
la primera parte se analizarian los actores externos féciles de reconocer, pero
son situaciones que no se pueden modificar, lo que aumentaria la
probabilidad de exhibir estados de frustracion por ejemplo la falta de contacto
humano, las criticas o rechazo a ideas, la incongruencia de los jefes, etc. por
otra partes estan las causas internas de desmotivacion, que son dificilmente
reconocidas pero son modificables y cuando no hay psicopatologia se
manifiestan como culpa, resentimiento, miedo a la responsabilidad, queja,
monotonia y aburrimiento. (Macias, 2007, p.55).

Después de analizar los conceptos significativos para este estudio, vemos la
importancia y necesidad de identificar los beneficios para la motivacion del

personal en las organizaciones.

6. Preguntas Directrices
¢, Cudles son los conceptos y teorias basicas sobre motivacién

¢,Cudles son los conceptos y teoria sobre beneficios del sistema de

compensacion?

¢, Qué beneficios conoce el personal administrativo del sistema de

compensaciones de la empresa?

¢, Cual es el beneficio recibido en la empresa que ha generado mas valor en el

personal administrativo?

¢Cual es el beneficio que ha generado menos valor en el personal

administrativo de la empresa?
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¢Cudl es el beneficio que mas motiva al personal administrativo de la

empresa?
7. Metodologia de Estudio

7.1 Disefio y enfoque

Para esta investigacion el enfoque sera cualitativo ya que se pretende
investigar a partir de percepciones, experiencias y puntos de vista de los
individuos sobre los beneficios del sistema de compensacion para su
motivacion en la empresa, se utilizara el andlisis de contenido ya que se trata
de una investigacion ligada con el &mbito motivacional. El alcance de este
estudio sera descriptivo ya que se pretende describir los resultados obtenidos

en las entrevistas.

7.2 Muestreo

La empresa de comercializacion de materiales de construccion cuenta con 105
personas en su nomina y en el area administrativa cuenta con 36
colaboradores, para el desarrollo de la presente investigacién se considerara a
todo el personal administrativo que voluntariamente desee participar, por este
motivo utilizaremos el muestreo no probabilistico (Subgrupo de la poblacion en
la que la eleccion de los elementos, no depende de la probabilidad sino de las
caracteristicas de la investigacion).

Tabla 1

Criterios de Inclusién y Exclusion

CRITERIOS DE INCLUSION CRITERIOS DE EXCLUSION

Personal administrativo de la empresa Se excluird el personal de operaciones ya
comercializadora de materiales de | que en esta area se encuentran los cargos

construccion operativos de la empresa

Personal administrativo de todo tipo de edad Se excluira el personal de Ventas porque
en esta area se encuentran los cargos

comerciales de la empresa

Personal administrativo que esté dispuesto a

colaborar en el proyecto
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7.3 Recolecci6én de datos

El método de recoleccion de datos para esta investigacion sera el detallado a

continuacion:
Tabla 2

Herramienta de Investigacion

Herramienta Descripcién Propésito

Entrevista en la que
se utiliza una guia
de preguntas y el

Entrevistas entrevistador tiene _ . _
Obtencion de informacion del tema

Semiestructuradas | la opcion de . L .
_ _ de investigacion mediante la
introducir preguntas | » .
o interaccion entre en el entrevistador
adicionales para )
y entrevistado.

obtener mayor
informacién  sobre
el tema de

investigacion

7.4 Pre validacion del instrumento

El instrumento utilizado para este estudio, se considera confiable ya que sus
preguntas fueron elaboradas en base a los objetivos generales, objetivos
especificos, al contenido del marco teérico y validadas por un panel de

expertos en el tema.
7.5 Procedimiento

Para dar inicio a esta investigacion, se procedera a solicitar una reunién con el
presidente de la empresa en donde se expondra el interés de realizar esta
investigacion, el procedimiento que se utilizara, y de ser el caso, solventar
cualquier inquietud que se tenga sobre el tema de estudio. Luego se procedera

a entregar a la presidencia, una solicitud por escrita especificando todo lo
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acordado en la reunién para obtener una respuesta con la autorizacién formal

de la empresa para realizar esta investigacion.

Posteriormente se realizara una reunién con la Gerencia General y con el
departamento de Talento Humano con el fin de informar el tema de estudio,
procedimiento, y de ser el caso, solventar cualquier inquietud que se pueda

presentar respecto a la investigacion.

Se solicitara una reunion de planificacion con el departamento de Talento

Humano para definir los aspectos detallados a continuacion:

e Solicitud de Informacion Relevante: organigrama del personal
administrativo de la empresa, listado personal administrativo, listado de
beneficios que componen el sistema de compensaciones de la empresa.

e Cronograma de Trabajo: fechas en las que se realizara las actividades
para la investigacion.

e Entrevista: En base a la revision del marco teérico y la revision de la
informacion relevante del area administrativa, se convocara al personal
para las entrevistas en donde se pretendera obtener respuestas que
seran sometidas a un proceso de analisis. Antes de iniciar las
entrevistas se informar4 a los participantes sobre la investigacion y
ademas se les entregara el formato de consentimiento informado para

las entrevistas.

7.6 Tipo de Anélisis

Después de recolectar informacion con la aplicacion de entrevistas se
procedera a la transcripcion de la informacion para organizarla y estructurarla,
lo que permitira realizar el analisis y codificacion de las preguntas, clasificando
la informacion por ideas y conceptos y palabras claves se pintara de colores
iguales la informacién de la misma categoria y al filtrar la informacién se
anotara el numero de repeticiones de la idea y de la palabra clave. De esta
manera se identificara los beneficios del sistema de compensacion para la

motivacion del personal. Después de la codificacion y categorizacion de las
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respuestas, se utilizaran las teorias base que nos ayuden a explicar los datos
obtenidos y se tomara en cuenta el contexto en el que se desarrolla el estudio.

8. Viabilidad

Tiempo: Por tratarse de un diagndstico la investigacion se podra realizar en un

plazo maximo de 6 meses.

Acceso al grupo de estudio: se cuenta con la autorizacion de la presidencia de

la empresa para realizar esta investigacion.

Disponibilidad de tutor académico: El tutor encargado de este proyecto de
titulacion cuenta con el tiempo y conocimientos necesarios para guiar el

proceso y desarrollo del tema.

Disponibilidad de los Recursos: Esta investigacion sera solventada
econémicamente por la estudiante, a medida que vaya avanzando el estudio.
Los materiales a utilizar son computadora, libros, esferogréaficos, libreta de
apuntes, hojas papel bond, internet, movilizacién, entre otros. Es necesario
mencionar que la estudiante sera la responsable de realizar esta investigacion

en el tiempo y con los recursos mencionados.

9. Aspectos Eticos

Los aspectos éticos que se consideraran para el desarrollo de esta

investigacion son:

e Autorizacion escrita del gerente general para realizar la investigacion
con el personal administrativo de la empresa.

e Consentimiento informado del personal administrativo que participaran
en la investigacion, la participacion del personal es voluntaria, bajo
ninguna razon se obligard al personal para la participacion en esta
investigacion

e Para el tratamiento de la informaciéon se manejara la confidencialidad,

anonimato de los participantes de la investigacion si asi lo deciden.
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e Los resultados entregados a la gerencia general y al departamento de
recursos humanos de la empresa. Unicamente se rompera la

confidencialidad de los datos.

9.1 Consentimiento informado

Parte importante de los aspectos éticos, es la firma del consentimiento
informado por parte de la empresa documento en el que se detallara el
procedimiento y los acuerdos entre la empresa y la investigacion. El personal
administrativo que participara en esta investigacion, firmara