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Resumen

La vida diaria es un continuo viaje de altibajos que vienen dados por la monotonia y los

problemas que surgen en el dia a dia. En el trabajo, los recursos humanos determinan la eficacia
y eficiencia de las organizaciones empresariales actuales. Con lo cual gestionar correctamente
la motivacién en las empresas hace posible la efectividad de los recursos existentes, ya que
empleados motivados involucran mayor competitividad y productividad; rendir eficientemente
mejora la imagen de la organizacion al brindar valor al capital humano.
La empresa en la que se enmarca la siguiente investigacion enfrenta una marcada disminucion
en la productividad y creatividad del equipo, la misma se ve reflejada en la calidad de los
proyectos entregados y la cantidad de errores diarios de manera sistematica. Con lo cual resulta
importante marcar como objetivo investigar los factores subyacentes que motivan a los
empleados y fomentan su compromiso con la empresa.

Para cumplir el objetivo, se examinarda como unidad de andlisis a un Estudio de
Arquitectura “CreARQ".

Para realizar la investigacion, se utilizard el Paradigma de Investigacion Socio-Critico,
combinando métodos cuantitativos como cualitativos con el fin de comprender los factores que
impactan en la motivacion de los empleados y generar cambios significativos tanto en el entorno
laboral de la organizacidn como en el buen desempefio. Las herramientas de recoleccién de
datos que se utilizardn para llevar adelante el proyecto serdn encuestas y entrevistas.

Los datos obtenidos nos permiten concluir que los factores que impactan en la
motivacion de los empleados de esta empresa son: la retroalimentacion, la comunicacion, la
capacitacidn, el desempefio y el trabajo hibrido. La investigacion muestra discrepancias
significativas entre las percepciones de los empleados y los supervisores, especialmente en la

satisfaccion de las necesidades de autorrealizacion y estima.
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Para abordar estas deficiencias y promover un ambiente de trabajo mas colaborativo y
motivador, la empresa debe centrarse en mejorar la flexibilidad laboral, el reconocimiento, las
oportunidades de desarrollo y la comunicacion efectiva. Estas mejoras no solo ayudaran a cerrar
las brechas identificadas en la motivaciéon y satisfaccién de los empleados, sino que también
contribuirdn a aumentar la productividad y creatividad del equipo, mejorando asi la calidad de
los proyectos entregados y reduciendo los errores sistematicos diarios.

Palabras Clave: Motivacion de empleados - Productividad - Recursos Humanos.

Introduccién

El comun denominador de todas las organizaciones empresariales del mundo es que
estan integradas por personas humanas con lo cual la motivacion de estos individuos se vuelve
un factor crucial para las empresas a la hora de generar una ventaja competitiva. La eficacia y
eficiencia de una empresa estan determinadas por sus recursos humanos ya que solo por medio
de estos se hace posible la buena utilizacién de los recursos disponibles. Se podria decir entonces
que se consideran a los empleados como el activo intangible mas valioso dentro de cualquier
organizacion.

En este estudio, se examinara como diversos factores impactan en la motivacion de los
empleados de una empresa, siendo crucial entenderla y abordarla.

Para que un individuo realice una tarea deben ocurrir tres requisitos: Que el individuo
pueda hacerlo (es decir tenga los medios necesarios), que tenga conocimiento para hacerlo
(aptitudes y habilidades) y por ultimo que quiera hacerlo (motivacién). Diferentes circunstancias
pueden generar desmotivacidén y por consecuencia afectar el rendimiento laboral de forma
significativa a lo largo del tiempo. En este contexto, investigar sobre los factores que impulsan

y/o dificultan la motivacion de los empleados adquiere una importancia especial.
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El trabajo de investigacién se realizard especificamente a un Estudio de Arquitectura,
“CreARQ”, el cual se encuentra ubicado en la Ciudad de Yerba Buena, Provincia de Tucuman. El
personal que forma parte del mismo se ve conformado por once personas, de las cuales, dos
son socios, cinco arquitectos, una contadora, una administrativa y dos directores de obra. Esta
empresa surge en el afio 2013, por lo que se infiere que se trabajara con una empresa joven y
en crecimiento, cuya mision, expresada por sus propios fundadores se centra en brindar calidad
estética, funcional y econdmica a quienes los eligen de manera tal de poder mejorar la calidad
de vida de las personas y generar un impacto positivo en el contexto.

Sin embargo, se considera que comprender y promover la motivacion del personal
involucrado en CreARQ puede proporcionar al mismo una ventaja competitiva significativa y de
esta forma contribuir a la realizacién de sus objetivos principales.

En esta investigacion, se hard foco en comprender y promover la motivacién de los
empleados en el contexto laboral actual en el que se encuentran, con el objetivo de mejorar la

productividad y la competitividad de la empresa bajo estudio.

Situacién Problematica

En los ultimos tiempos, se observé una disminucidn en la productividad y creatividad de
los empleados del estudio de arquitectura, reflejada en retrasos en los proyectos, trabajos de
una calidad inferior y propuestas menos creativas. El problema radica en que, a pesar de haber
tomado medidas para abordar la situacién, como por ejemplo, pasar directivas claras, cumplir
con los tiempos de entrega y lo que se espera de cada uno en el ambito laboral; no se ha logrado
mejorar la productividad y la creatividad de manera efectiva. Esto sugiere que podria existir una
falta de comprensién sobre los factores que realmente motivan a los empleados y los hacen

sentir comprometidos con la empresa.
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Por lo tanto, el desafio consiste en identificar cudles son las principales causas que
desmotivan a los empleados, asi como también cuales son los factores que mas valora el
personal para sentirse realmente motivados y comprometidos. Luego abordarlas correctamente

y de esta manera mejorar la productividad y la competitividad dentro del rubro.

Preguntas de Investigacion

1. éCuales son las percepciones de los empleados sobre los recursos de la
empresa para motivarlos y cdmo impactan estas percepciones en su compromiso y
satisfaccién laboral?

2. ¢De qué modo puede la empresa fomentar un ambiente laboral positivo
y colaborativo que impulse la motivacion y el compromiso de los empleados, teniendo
en cuenta el contexto laboral actual del estudio?

3. ¢Como se pueden identificar y potenciar los factores individuales de
motivacion para mejorar el compromiso y el rendimiento de los empleados en el

trabajo?

Objetivo General
Comprender las distintas necesidades, aspiraciones, propdsitos y objetivos de los
individuos, y cdmo éstas se relacionan con su nivel de motivacién y desempefio, con el fin de

generar una ventaja competitiva dentro de “CreARQ”.

Objetivos Especificos
1. Evaluar las percepciones individuales de los empleados sobre los
recursos proporcionados por la empresa destinados a motivarlos.

2. Identificar niveles de compromiso y satisfacciéon en el ambito laboral.
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3. Explorar los factores y prdcticas efectivas que la empresa pueda
implementar dentro del contexto laboral actual para motivar a sus empleados.
4, Identificar y explorar distintos factores motivacionales que impacten en

el rendimiento de los empleados.

Marco Metodoldgico

Basado en lo anteriormente expuesto, la metodologia de esta investigacion se llevara a
cabo en el estudio de arquitectura creARQ de nuestra provincia. Se utilizara un enfoque mixto,
combinando variables cuantitativas y cualitativas, especificamente un disefio DEXPLIS.
(Hernandez Sampieri, 2018).

En primer lugar, se emplearan métodos cuantitativos para identificar con precision los
factores de motivacién deficientes o no cubiertos en la organizaciéon, basandose en las teorias
de Herzberg y Maslow.

Posteriormente, se dara énfasis a los métodos cualitativos mediante entrevistas, con el
objetivo de describir, comprender e interpretar los diversos factores individuales que motivan a
cada miembro de la poblacién en analisis. Las entrevistas buscan evaluar situaciones
preexistentes no provocadas intencionalmente.

Las técnicas de recoleccidon a emplear serdn:

e Encuestas: Disefar encuestas con preguntas abiertas y cerradas dirigidas a los
empleados del estudio, que permitan recopilar informacion sobre los factores
motivacionales que no se encuentran cubiertos para cada individuo de la unidad de
analisis.

e Entrevistas: Realizar entrevistas semiestructuradas con empleados vy jefes del
estudio para profundizar en las perspectivas individuales de los factores motivacionales que

contribuiran a los mismos a su satisfaccion laboral.
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La fase cuantitativa proporciona una visidn general de los factores motivacionales y
permitird identificar cuales requieren mayor atencion, estos hallazgos guiardn la seleccién de
casos-tipo para las entrevistas cualitativas, asegurando que se exploren en profundidad los
aspectos mas relevantes y comunes detectados en la parte cuantitativa. Integrar ambos
conjuntos de datos (cuantitativos y cualitativos) permitird obtener inferencias mds completas y
detalladas sobre la motivacion de los empleados en CreARQ.

Este marco metodolégico asegura que la investigacidn sea robusta, combinando datos
cuantitativos y cualitativos para proporcionar una visién integral de los factores que influyen en
la motivacién de los empleados en el estudio.

Después de la recoleccidn de datos, se procederd a realizar un andlisis minucioso para
identificar en qué medida estan presentes los factores motivacionales y cuales son aquellos en
los que se debera focalizar. En cuanto al andlisis cuantitativo, se utilizaran graficos radiales y
graficos de barras bivariados. Para los datos cualitativos, se llevara a cabo una codificacién
selectiva, axial y abierta con las respectivas citas representativas; y un mapa cognitivo. Esto
permitira una comprension mas profunda de las tendencias y patrones que subyacen en la
motivacion de los empleados. A partir de los resultados obtenidos en la investigacion, se
buscara elaborar estrategias especificas que puedan ser implementadas para fomentary
mantener altos los niveles de motivacidn y satisfaccion entre los empleados que forman parte
del estudio de arquitectura creARQ.

Marco Teorico

Al hablar de personas resulta relevante entender el concepto de Recursos Humanos
(RRHH), desde el punto de vista de lo que es persona, ya que se consideran esenciales para el
desarrollo de cualquier compafiia. Los recursos humanos son el conjunto de los empleados o

colaboradores de la organizacién en la que se trabaja.
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Segln Barney y Clark (2007) define a los Recursos Humanos como “el conocimiento,
experiencias, habilidades y compromiso de los empleados con la empresa”, asi como sus
relaciones con el resto de companieros, subordinados o jefes, incluyendo a demas, su relacién

con aquellos no pertenecientes a la empresa, como, por ejemplo, proveedores, clientes, etc.

Esta definicion no solo incluye habilidades y conocimientos de las personas que forman
la organizacién sino también incluye las relaciones sociales de las que participan los empleados,

asi como sus actitudes y sus afectos en relacién con la organizacion.

Es importante destacar que el vinculo que existe entre un individuo y su motivacion es
esencial para el éxito tanto del mismo como de la organizacidn. Se presentaran algunas formas

en que este vinculo puede manifestarse:

1. Alineacion de objetivos: Cuando los objetivos personales del empleado

estan alineados con los objetivos de la organizacidn, se crea un fuerte vinculo entre el
individuo y su motivaciéon. Cuando un empleado ve claramente cdmo su trabajo
contribuye al éxito general de la organizacidon y cdmo sus metas personales se alinean
con los objetivos organizacionales, tiende a estar mds motivado para desempefarse

bien.

2. Reconocimiento y recompensas: El reconocimiento del trabajo bien hecho vy la

provision de recompensas adecuadas pueden aumentar significativamente la motivacion de los
empleados. Cuando los empleados sienten que su arduo trabajo y contribuciones son valorados

y recompensados, es mas probable que se sientan motivados para continuar esforzandose.

3. Oportunidades de desarrollo: Los empleados motivados suelen estar interesados en

crecer y desarrollarse tanto a nivel personal como profesional. Proporcionar oportunidades de
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desarrollo, como programas de capacitaciéon, mentoria, educacién continua y ascensos internos,
puede fortalecer el vinculo entre el empleado y su motivacion al demostrar que la organizacion

valora su crecimiento y desarrollo.

4. Empoderamiento y autonomia: Permitir a los empleados tomar decisiones y asumir

responsabilidades puede aumentar su sentido de autonomiay empoderamiento, lo que a su vez
puede aumentar su motivacion. Cuando los empleados sienten que tienen control sobre su
trabajo y pueden contribuir de manera significativa al éxito de la organizacién, tienden a estar

mas comprometidos y motivados.

5. Clima laboral positivo: Un ambiente de trabajo positivo, donde se fomenta la

colaboracién, el respeto mutuo y la comunicacién abierta, puede contribuir en gran medida a la
motivacién de los empleados. Cuando los empleados se sienten valorados, apoyados y
respetados en su lugar de trabajo, es mas probable que estén motivados para desempefiarse

bien y contribuir al éxito de la organizacion.

En resumen, el vinculo entre un empleado y su motivacién se fortalece cuando el
empleado percibe que su trabajo es valorado, tiene oportunidades de crecimiento y desarrollo,
se le reconoce y recompensa adecuadamente, se le otorga autonomia y responsabilidad, y
trabaja en un ambiente laboral positivo y colaborativo. Estas condiciones ayudan a crear un
entorno donde los empleados estan mas comprometidos, satisfechos y motivados para alcanzar

sus objetivos personales y contribuir al éxito de la organizacidn.

En el ambiente empresarial, las definiciones de motivacidn se vinculan ampliamente con
objetivos organizacionales, satisfaccién laboral y otras variables como pueden ser ausentismo,

rotacion, etc.
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Se hard énfasis en la satisfaccién laboral, la cual se refiere al grado en que los empleados
se sienten contentos y felices con su trabajo, incluyendo aspectos como el ambiente laboral, la
remuneracion, las oportunidades de crecimiento, el reconocimiento y la relacién con los colegas
y superiores. Por otro lado, la motivacidn se refiere al impulso interno que lleva a los empleados
a esforzarse por alcanzar metas y objetivos laborales, ya sea intrinseca (proveniente de intereses
personales y valores) o extrinseca (proveniente de recompensas externas como el dinero o el

reconocimiento).

Por lo tanto existe una asociacion lineal entre la satisfaccién laboral y la motivacion la
cual sugiere que cuando los empleados estan satisfechos con su trabajo, es mas probable que
se sientan motivados para desempeiiarse bien y alcanzar metas organizacionales. Por el
contrario, la insatisfaccion laboral puede conducir a una disminucién en la motivacién, lo que

puede afectar negativamente el desempeiio y la productividad en el trabajo.

Ademas, no existe un consenso acerca de que es la motivacion, sin embargo muchos

autores mencionan como un punto de partida lo siguiente:

“La motivacion son los procesos que inciden en la intensidad, direccién y persistencia
del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucidn de un objetivo. La intensidad se refiere
alo enérgico del intento de una persona. Este es el elemento en que la mayoria se centra cuando
habla de motivacién. Sin embargo, es improbable que una intensidad elevada conduzca a
resultados favorables en el desempefio en el trabajo, a menos que el esfuerzo se canalice en
una direccién que beneficie a la organizacion. Por tanto, se debe considerar tanto la calidad del
esfuerzo como su intensidad. El esfuerzo que debe buscarse es el que esta dirigido hacia las
metas de la organizaciéon y es consistente con éstas. Por ultimo, la motivaciéon tiene una

dimension de persistencia, que es la medida del tiempo durante el que alguien mantiene el
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esfuerzo. Los individuos motivados permanecen en una tarea lo suficiente para alcanzar su

objetivo.” (Robbins y Judge, 2009, p.175)

Idalberto Chiavenato (2009, p.236) agrega que la motivacidn es un proceso psicoldgico
basico. Junto con la percepcidn, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los
elementos mas importantes para comprender el comportamiento humano. Interactua con otros
procesos mediadores y con el entorno. Como ocurre con los procesos cognitivos, la motivaciéon
no se puede visualizar. Es un constructo hipotético que sirve para ayudarnos a comprender el

comportamiento humano.

En este trabajo se llevara a cabo el estudio de este concepto vinculado a la actividad

laboral de las personas.

Hay cuatro factores que influyen en la motivacion laboral:

1. Lugar de trabajo: en algunos casos los puestos de trabajo no son los mas
adecuados para las labores de los colaboradores, dependiendo de las actividades que
deba realizar, sea por temas de mobiliario o por falta de herramientas necesarias para
cumplir con ellas. Por ello es necesario que la empresa disponga de un lugar de trabajo
comodo, con el que se puedan realizar las tareas de la forma mas éptima posible.

2. Ambiente de trabajo: Las diferencias entre las personas siempre van a
existir, pero lo ideal es encontrar no solo un gran nivel de tolerancia entre compafieros
que conforman el equipo de trabajo, sino que también haya respeto y colaboracién
entre ellos. Para esto es necesario que los lideres garanticen un ambiente laboral

positivo, donde se incentive el apoyo mutuo entre los integrantes.
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3. Participacidon y autonomia: Incluir a los colaboradores en la toma de

decisiones de la empresa es muy importante ya que permite conocer sus puntos de
vista, con los cuales se pueden encontrar soluciones acertadas a diferentes
problematicas de la empresa. Ademds permitirles a tus colaboradores que realicen sus
actividades sin presion les da la sensacion de confianza y autonomia que necesitan para
desenvolverse con tranquilidad, cumpliendo con cada una de sus asignaciones sin
inconvenientes.

4, Condiciones de trabajo: factores como las comisiones , los horarios
flexibles, los bonos, etc. generardn una mayor satisfaccion en el lugar de trabajo. Esto
se debe a que las personas se sienten motivadas cuando se les reconoce lo que hacen
en pro de la empresa, mas alld de la retribucién econdmica, es el gesto que tiene la

empresa con ellos, resaltando lo importantes que son para su crecimiento.

En este sentido, los autores Davis y Newstrom, (2005 pg 9 y 10) considera dentro de los

conceptos basicos respecto de la gente dentro de las organizaciones:

. Conducta motivada: la gente estda motivada no por lo que nosotros
creemos que debe tener sino por lo que ella misma desea. Esto deja a la administracién
con dos formas basicas de motivar al personal: le muestra ciertas acciones que
incrementan la satisfaccidon de sus necesidades o amenaza con una menor satisfaccion
de las necesidades si se siguen cursos de accidn indeseables. El primero es el mejor
enfoque ya que la motivacidn es esencial para el funcionamiento de las organizaciones.

o Deseo de participacién: muchos empleados buscan activamente
oportunidades en el trabajo para participar de decisiones importantes por lo que las

organizaciones necesitan ofrecer oportunidades para dar una participacién significativa.
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Esto se logra mediante la atribucion de facultades para la toma de decisiones
(empowerment) a los empleados que resultara un beneficio mutuo en ambas partes.

o Valor de la persona: las personas desean sentirse valoradas por sus
habilidades y destrezas, que se les brinde oportunidad de desarrollarse y tener la

posibilidad, dentro de lo razonable, de hacer aportaciones significativas.

Resulta muy interesante abordar la Teoria de Herzberg, conocida también como la
teoria de los dos factores o teoria de MOTIVACION-HIGIENE. Esta afirma que el rendimiento de
las personas en el trabajo depende del nivel de satisfaccion que experimentan en su ambiente

laboral (Herzberg, 1959).

La “Teoria de Herzberg" propone que la forma de trabajar de una persona esta
estrechamente ligada a su nivel de satisfaccion en el trabajo. Esta idea central se enfoca en la
importancia de la motivacién como el motor principal que impulsa a los empleados a dar lo

mejor de si mismos en sus quehaceres.

Herzberg identificd dos tipos de factores que afectan la satisfaccion laboral:

. Factores de Higiene: Incluyen aspectos como las condiciones de trabajo,
el salario, la seguridad laboral y las politicas de la empresa.

. Factores de Motivacidn: Se relacionan con el contenido del trabajo en
si, como el reconocimiento, las oportunidades de crecimiento personal y la sensacién
de logro. Estos factores son los que verdaderamente impulsan a los empleados a

mejorar su rendimiento.

Sin embargo, esta teoria considera que la motivacién es el factor clave que impulsa y

compromete a las personas para que rindan mejor en el trabajo.
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La teoria de Maslow postula que las necesidades humanas estan organizadas en una

jerarquia de cinco niveles, desde las necesidades mas basicas hasta las mas complejas.

o Necesidades fisioldgicas: son las mas basicas de la supervivencia
humana. Incluyen necesidades biolégicas fundamentales como alimentacién, agua,
refugio, suefo y respiracion.

o necesidad de seguridad: una vez satisfechas las fisioldgicas, las personas
buscan seguridad, proteccion fisica y emocional. Estas necesidades incluyen estabilidad
econdmica, seguridad personal, etc.

o Necesidades sociales: también conocidas como de amor y pertenencia,
las mismas incluyen el deseo de tener relaciones afectivas, sentir pertenencia a un grupo
y ser aceptado socialmente.

o Necesidades de estima: se dividen en dos categorias: la estima alta
(autoestima, confianza y competencia) y la estima baja (reconocimiento, respeto de los
demas). Las personas buscan ser respetadas, reconocidas y valoradas por sus logros.

. Necesidades de autorrealizacion: son el deseo de una persona de
alcanzar su maximo potencial y realizar sus capacidades y talentos innatos. Involucran

el crecimiento personal, la creatividad y el desarrollo.
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Fuente: Whitmore, J. (2002) Coaching: el método para mejorar el rendimiento de las personas.

Relacidn entre la teoria de Maslow vy la teoria de Herzberg:

Aspecto Teoria Maslow Teoria de Relacion
Herzberg
Nivel Necesidades Factores Ambas teorias
Basico 1 fisioldgicas. higiénicos reconocen la importancia
de satisfacer las
necesidades bdasicas para
evitar la insatisfaccion.
Nivel Necesidades Factores La seguridad y la
Basico 2 de seguridad. higiénicos. estabilidad son cruciales
para evitar la insatisfaccién
en el trabajo
Nivel Necesidades Factores Las relaciones
Superior 3 sociales. higiénicos. interpersonales influyen en
la satisfaccion y pueden
evitar la insatisfaccion si
son positivas
Nivel Necesidades Factores El reconocimiento
Superior 4 de estima. motivadores. y el logro son
fundamentales para la
motivacién y la satisfaccion
laboral
Nivel Necesidades Factores La autorrealizacion
Superior 5 de autorrealizacion. motivadores. y el desarrollo personal son

g
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motores clave de la
motivacion intrinseca.

Fuente: Elaboracién propia

Piramide de Teoria de los
necesidades de Factores de
Maslow Herzberg
Pl o
AUTORAEALIZACION Amle Rusponsgbibeo:
=t N BE| 58
ESTIM& = B .‘-'
2 N il U

/ SOCIALES \
/ ECGURIDAD \
/ FISIOLOGICAS \

T

(eetis )

Lorioxhs o

Foctares da higiene

Fuente: Elaboracion propia

Otra teoria importante de mencionar es la teoria de las expectativas de Victor Vroom
(Victor H Vroom, 1964). La teoria de las expectativas sostiene que un empleado se motiva para
ejercer un alto nivel de esfuerzo cuando cree que ese esfuerzo llevard a una buena evaluacion
de su desempefio. Una buena evaluacién dara lugar a recompensas organizacionales, como
bonificaciones, incrementos de salario o un ascenso, y las recompensas satisfaran las metas
personales del empleado. Por tanto, la teoria se enfoca en tres relaciones: Relacion esfuerzo-
desempeno: la probabilidad que percibe el individuo de que ejercer una cantidad determinada
de esfuerzo llevara al desempefio. Relacion desempefo-recompensa: el grado hasta el cual el
individuo cree que desempefiarse a un nivel determinado lo conducird al logro de un resultado

deseado. Relacion recompensas-metas personales: el grado hasta el cual las recompensas

MAT
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organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de un individuo y lo atractivas
gue son esas posibles recompensas para la persona. Como su teoria se refiere Unicamente a la
motivaciéon para producir, Vroom sefiala que en cada individuo existen tres factores que
determinan la motivacién para ello. El propone un modelo de expectativa de la motivacién,
basado en objetivos intermedios y graduales (medios para el objetivo) que conducen a un
objetivo (fines del trabajador). Segun esto, la motivacion regula la seleccion de los
comportamientos. Asi, cuando el individuo busca un objetivo intermedio (aumentar la
produccién), lo hace en funcidn de alcanzar un resultado final (dinero, beneficios sociales, etc.).
Cada individuo tiene preferencias (valencias) por determinados resultados finales.

Teoria de las expectativas de Victor Vroom

. Resultado

Final
@ Resultado «Dinero

Intermedio o flenef e

ethvar

produccion A
e AsCanes

-
Expectativa

* Aveptacken de
*Compartamiento b

thel Individuo

Fuente: (Godoy Torres, n.d.)

Actualmente, se han desarrollado nuevas teorias como la teoria ERC de Clayton
Alderfer. (Alderfer, 1969) plantea que hay tres grupos de necesidades primarias: Existencia,
Relaciones y Crecimiento; de alli el nombre de teoria ERC. El grupo de la existencia se ocupa de
satisfacer nuestros requerimientos basicos de la existencia material, lo que incluye lo que
Maslow considera necesidades fisioldgicas y de seguridad. El segundo grupo de necesidades es

el de las relaciones: la necesidad que tenemos de mantener relaciones interpersonales
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importantes. Estos deseos sociales y de estatus exigen la interaccién con otras personas y
coinciden con la necesidad social de Maslow y el componente externo de la clasificacién de la
estima. Por ultimo, Alderfer incluye las necesidades de crecimiento; un deseo intrinseco de
desarrollo personal. Estas necesidades incluyen el componente intrinseco de la categoria de
estima de Maslow y las caracteristicas incluidas en la autorrealizacién. En contraste con la
teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow, la teoria ERC muestra que puede estar en
operacion mas de una necesidad al mismo tiempo, y si se reprime la satisfaccién de una
necesidad de nivel superior, se incrementa el deseo de satisfacer una necesidad de nivel
inferior. La jerarquia de necesidades de Maslow es una progresién rigida en escalones. La
teoria ERC no supone una jerarquia rigida en la que una necesidad inferior deba quedar
suficientemente satisfecha antes de que se pueda seguir adelante. La misma también contiene
una dimension de frustracidn-regresién. Maslow plantea que un individuo permanece en el
nivel de una determinada necesidad hasta que ésta quede satisfecha. Otros temas importantes
de abordar son la comunicacién organizacional, la evaluacién de desempefio y el trabajo
hibrido. A continuacién, se desarrollan cada uno de ellos.
. Comunicacidn Organizacional

Esta disciplina se centra en el analisis, diagndstico, organizacidn y perfeccionamiento de
las complejas variables que conforman los procesos comunicativos en las organizaciones, con el
fin de mejorar la interrelaciéon entre sus miembros, entre éstos y el publico externo, y asi
fortalecer y mejorar la identidad y desempefio de las entidades. Fernandez Collado (1996) define
la comunicacidn organizacional como "el conjunto total de mensajes que se intercambian entre
los integrantes de una organizacidn, y entre ésta y su medio", también la entiende como "un
conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se

dan entre los miembros de la organizacién, entre la organizacién y su medio; o bien, influir en
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las opiniones, aptitudes y conductas de los publicos internos y externos de la organizacién, todo
ello con el fin de que ésta ultima cumpla mejor y mas rapido los objetivos".
o Evaluacién de Desempefio:

La evaluacion del desempefio es un concepto dindmico, porque las organizaciones
siempre evalian a los empleados, formal o informalmente, con cierta continuidad. Ademas,
representa una técnica de administraciéon imprescindible en la actividad administrativa. Es un
medio que permite detectar problemas en la supervision del personal y en la integracién del
empleado ala organizacién o al puesto que ocupa, asi como discordancias, desaprovechamiento
de empleados que tienen mas potencial que el exigido por el puesto, problemas de motivacién,
etcétera. De acuerdo con los tipos de problemas identificados, la evaluacién del desempeiio
sirve para definir y desarrollar una politica de RH acorde con las necesidades de la organizacion.

Las evaluaciones de desempefio tienen varios propdsitos importantes:

1. Proporcionar retroalimentacidon: Permiten a los empleadores y supervisores
proporcionar retroalimentacion especifica sobre el rendimiento de los empleados, destacando
sus fortalezas y areas de mejora.

2. Establecer objetivos: Ayudan a establecer objetivos claros y medibles para los
empleados, alineados con los objetivos organizacionales y las expectativas del puesto.

3. Identificar necesidades de desarrollo: Permiten identificar las necesidades de
desarrollo de los empleados y ofrecer oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional
para mejorar su rendimiento.

4. Tomar decisiones de compensacién y promocién: Las evaluaciones de desempeiio a
menudo sirven como base para tomar decisiones sobre aumentos salariales, bonificaciones,

promociones y asignacion de responsabilidades.
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5. Fomentar la comunicacién: Promueven la comunicacidn abierta y constructiva entre
empleados y supervisores, lo que puede fortalecer las relaciones laborales y mejorar el clima
organizacional. (Chiavenato, |. 2009).

Es importante que las evaluaciones de desempefio sean justas, objetivas y basadas en
criterios claros y relevantes para el puesto de trabajo. También es crucial que se lleven a cabo
de manera transparente y que se brinde a los empleados la oportunidad de participar
activamente en el proceso, expresando sus opiniones y preocupaciones. Esto puede ayudar a
garantizar que las evaluaciones sean percibidas como utiles y motivadoras para los empleados,
en lugar de como un ejercicio burocratico. (McGraw-Hill.Dessler, G. 2013).

. Trabajo Hibrido:

El trabajo hibrido es un modelo laboral que combina herramientas digitales con
formatos laborales tradicionales para ofrecer la posibilidad de trabajar a distancia y en las
instalaciones fisicas de una compafiia. Esta modalidad laboral permite que los empleados
desempenien algunas de sus labores de forma remota y fuera de los entornos convencionales de
trabajo.

«Home office», «trabajo remoto», «teletrabajo» y «modelo hibrido» son conceptos
escuchados regularmente en los negocios dia con dia. Muchas veces estas modalidades de
trabajo se confunden y los conceptos se utilizan indistintamente.

A pesar de que tienen algunos rasgos comunes, existen algunas diferencias que deben
ser tomadas en consideracidn para implementar cada uno de forma correcta.

Las relaciones de trabajo hibrido son formatos laborales establecidos y que en muchos
contextos estdn incluso respaldados por la ley. Contrario al home office, que se considera como

una prestacion en la que los empleados pueden disfrutar dias de trabajo en casa, el formato de
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trabajo hibrido generalmente va acompafiado de una relacién contractual que implica
obligaciones, responsabilidades y beneficios para cada una de las partes involucradas.

El trabajador obtiene un salario competitivo y debe destinar menos recursos a
transportacién, alimentos y otros gastos, mientras que la empresa puede disminuir costos
operativos y hacer mas eficientes sus operaciones con los mejores talentos.

Ventajas y desventajas del trabajo hibrido

Ventajas del trabajo hibrido

1. Permite la flexibilidad: Estos modelos generalmente promueven la flexibilidad de
agendas y facilitan que un empleado pueda optar por llevar a cabo sus funciones desde casa o
en oficinas en escenarios especificos, como cuando se presenta una enfermedad o los tiempos
de entrega son reducidos.

2. Mejora la experiencia laboral: Cuando los empleados se sienten comodos en una
empresa lo mas probable es que estén motivados para trabajar. Los esquemas de trabajo
hibridos estan hechos a la medida de las necesidades de los trabajadores, por lo que puedes
esperar que se sientan satisfechos con su experiencia de trabajo.

3. Aumenta la productividad: Mas alld de la motivacidon que los empleados puedan
tener, la realidad es que estar en un ambiente personal y de forma aislada puede ayudar a la
concentracién y a ejecutar tareas complejas de forma eficiente. Asimismo, al reducir tiempos de
traslado y procesos administrativos, es mas facil que los empleados tengan la suficiente energia
para realizar sus deberes del mejor modo posible.

4. Promueve la innovacion: Los modelos de trabajo remotos se basan en el uso de
tecnologias computacionales. Por ello, las empresas que incorporan estas herramientas y
mantienen actualizados sus recursos estan mas preparados para afrontar los retos tecnolégicos

del futuro.
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Desventajas del trabajo hibrido

1. Implica altas inversiones: Aunque a primera vista puede parecer que el trabajo
remoto permite el ahorro de algunos gastos operativos, como el pago de renta o de algunos
beneficios laborales, la realidad es que en un formato hibrido las empresas deben no solo seguir
destinando recursos a estos elementos, sino ademas invertir en desarrollo tecnolégico y a veces
en gastos como la luz, internet y equipos computacionales de sus empleados.

2. No siempre eleva la eficiencia: A pesar de que se ha demostrado que el modelo de
trabajo hibrido eleva la productividad y la motivacion esto no necesariamente implica que el
trabajo se entregue de forma correcta. La eficiencia puede verse limitada si se le da demasiada
libertad a los empleados y puede verse disminuida si no hay un seguimiento puntual de las
labores de los trabajadores. Esto es especialmente cierto cuando los nuevos talentos no conocen
la operatividad de la compaiiia.

3. Obstaculiza algunas labores: Para poder asegurarse de que la eficiencia y calidad del
trabajo no se vera disminuida e, incluso, aumentara, las empresas deben destinar esfuerzos,
tiempo y recursos para monitorear las actividades en tiempo real de los trabajadores remotos.

4. Requiere capacitacion: Si los trabajadores no tienen la preparacion para el manejo de
los sistemas deberdn capacitarlos y dotarlos del conocimiento necesario para cumplir con sus

actividades. (Gémez, 2022)

APLICACION

Analisis de los Resultados de la Encuesta:

Para realizar un analisis comprensivo de los datos cuantitativos obtenidos por medio de la encuesta
se presenta a continuacion un grafico radial que muestra los promedios de respuestas de empleados y

jefes. Con un porcentaje de participacion del 100% de los encuestados.
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ENCUESTA: PROMEDIO DE RESPUESTAS DE EMPLEADOS Y JEFES

—a=EMPLEADOS—g=JEFES

Se promueve la metivacion en el trab;

Son involucrados activamente en Ia toma de decisiones La empresa permite satisfacer 1as necesidades

Existe una adecuada comunicacién entre gerentes, empleados y

socios

far de los empleados.

El trabajo permite cumplir con sus aspiraciones y meig
profesionales

Hay estabilidad laboral

La empresa brinda capacitaciones para potenciar el desarrollo.

Existen oporiunidades para desarroliar
personalmente en la empre:

recer profesi

8e percibe gue la contribucion individual es valiosa para el exito.de la g Existe un sentimiento de valoracion y apoyo por parte del equipo de
empresa frabajo y superiores

Existe refroalimentacion positiva sobre el desempefio dentro de 13

Hay equiliorio entre los beneficios recibidos y el trabajo prestado
empresa

Este grafico permite identificar diferentes aspectos evaluados en la encuesta, tales como
motivacion en el trabajo, satisfaccion de necesidades, estabilidad laboral, relaciones en el equipo,
oportunidades de crecimiento, entre otros. El mismo permite identificar las areas de discrepancia entre las
percepciones de los dos grupos y profundizar en la de los empleados segun la Pirdmide de Maslow y los
graficos de barras.

En el gréfico radial, se observa que los empleados (representados en azul) tienen
calificaciones significativamente mads bajas en varios aspectos comparados con los jefes
(representados en naranja). En términos de motivacidon en el trabajo, oportunidades de
crecimiento, los empleados muestran una percepcién menos favorable. Estos resultados indican
areas criticas donde las necesidades de los empleados no estdan siendo completamente
satisfechas. Al analizar las deficiencias en cada nivel basandonos en el grafico radial, podemos

mapear estas deficiencias directamente en la pirdmide de Maslow.

das adecuadas para proteger la salud y

Existe buena relacion entre el equipo de trabajo.

Existe un ambiente colaboralivo enire todos los empleados.



Universidad Nacional de Tucumdn

Facultad de Ciencias Econdmicas

Instituto de Administracion

XV Muestra Académica de Trabajos de Investigacion
de la Licenciatura en Administracion

I )
- (W

Piramide de necesidades de Maslow
segun variables analizadas

1.158 wuroffncion

-0.8025

Reatroaiimemtacdon

[gngrmppng

Lo B [
Capanicacian

035 QI
0225 A sabism A

Fuente: Elaboracion propia.

En base a la pirdmide de Maslow, los empleados perciben que la empresa no satisface
completamente sus necesidades sociales, que incluyen las relaciones interpersonales y el
sentido de pertenencia. El grafico radial muestra que los empleados sienten una deficiencia en
términos de la relacidn en el equipo de trabajo y la comunicaciéon adecuada entre gerentes,
empleados y socios. Estos aspectos son esenciales para crear un ambiente de trabajo
colaborativo y cohesionado, lo cual parece estar faltando en esta empresa. Llegado el nivel de
estima, que incluye la autoestima y el reconocimiento, los empleados sienten que hay una falta
de retroalimentacion positiva sobre su desempefio y una percepcidon de que su contribucion
individual no es suficientemente valorada. Esta falta de reconocimiento puede afectar
negativamente su autoestima y motivacién, impidiendo que alcancen su maximo potencial.

Finalmente, en el nivel mas alto de la pirdmide, la autorrealizacién, los empleados
reportan una baja en las oportunidades de crecimiento profesional y personal, asi como en la

capacidad de cumplir con sus aspiraciones y metas profesionales. La falta de capacitaciones para

g
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potenciar el desarrollo y la percepcién de que no hay oportunidades suficientes para
desarrollarse y crecer profesionalmente indican que las necesidades de autorrealizacion de los
empleados estdn muy por debajo de lo deseable. La piramide de Maslow ademas, muestra las
mayores deficiencias en los niveles superiores de la piramide: autorrealizacion y estima. Con
puntuaciones de -1.154 en autorrealizacion y -0.8025 en estima, estas areas presentan las
mayores brechas entre las necesidades de los empleados y lo que actualmente ofrece la
empresa. Las necesidades sociales también muestran un nivel de deficiencia, con puntuacion de
-0.36. Las necesidades seguridad y fisioldgicas, aunque menos deficientes comparativamente,
presentan una ligera deficiencia con una puntuacién de -0,225 y -0.11 respectivamente
Observando una mayor deficiencia en las percepciones de los empleados respecto a las
variables de retroalimentacién, desempefio, comunicacidn y capacitacién, se procederd a un
analisis exhaustivo de estas areas. Este andlisis integrara graficos de barras bivariados, tomando
en cuenta la variable en deficiencia y una variable demografica adicional, como la divisién por
areas, para obtener una comprension mas detallada. Los graficos proporcionados tienen un eje
basado en la Escala de Likert, considerando el nimero 1 como totalmente en desacuerdo, el

numero 2 en desacuerdo, el 3 de acuerdo y el 4 totalmente de acuerdo.
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Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a la retroalimentacion en la empresa, se observa que dos empleados del drea
de administracion y dos del area de proyectos estan insatisfechos con la misma. Por otro lado,
un empleado del drea de obra, uno de administracion y dos de proyectos se encuentran de
acuerdo con la retroalimentacion. Finalmente, un empleado del drea de obra considera que la
retroalimentacion en la empresa le aporta significativamente de manera positiva. Este grafico
podria indicar que la percepcién de la retroalimentacién es variada, con un namero igual de
empleados insatisfechos y de acuerdo con la misma, mientras que una minoria considera que la

misma es beneficiosa.
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Fuente: Elaboracion propia.

Al revisar la variable desempefio en la empresa, se nota que un empleado del drea de
obray dos del area de proyectos estdn insatisfechos con la misma. En contraste, tres empleados
del area administrativa y dos del drea de obra estan satisfechos con el desempefio, y solo un
empleado del drea de obra cree que el desempeiio es completamente bueno.
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Fuente: Elaboracion propia.
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En cuanto a la comunicacion, se observa una notable disconformidad entre los
empleados respecto a la interaccion entre diversas dreas. La frecuencia absoluta de dos
empleados del area de proyectos totalmente en desacuerdo con la calidad de la comunicacion
es significativa, tres del area administrativa, uno mds de proyectos y uno del area de obra
manifiestan incomodidad con la comunicacidn. Solo un empleado de obra y uno de proyectos
consideran que la comunicacién es buena. Es importante destacar que ninguno de los
encuestados cree que exista una buena comunicacion entre las distintas dreas. Esta es una
variable critica en la que se debe trabajar para evitar decisiones erréneas derivadas de la falta

de informacién adecuada.

SATISFACCEOM RESPECTO A CAPACITACIONES RECIBIDAS SEGUN
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Fuente: Elaboracion propia.

Enfocandonos en la variable de capacitacion, se observa que esta es una de las areas
mas deficientes segln la percepcidon de los empleados. Especificamente, tres empleados del
area de proyectos y dos del drea de administracién consideran que la organizacién no les

proporciona las herramientas necesarias para su desarrollo personal y profesional, mostrando
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un claro desacuerdo. Ademas, un empleado de proyectos y uno de administracion también
expresan su insatisfaccion al respecto. Solo un empleado del area de obra esta de acuerdo con
la capacitacién brindada por la organizacidn, lo que podria atribuirse a su antigliedad en la
empresa, que le permitié profesionalizarse en algin momento. El grafico muestra que ningun
empleado estd satisfecho con las oportunidades de crecimiento que ofrece el estudio, lo que
subraya la necesidad de abordar este aspecto para mejorar la motivacion en el puesto de

trabajo.

Por ultimo, se solicitd a los encuestados que proporcionen en una sola palabra las
medidas que podria adoptar la empresa para incrementar su motivacion. Las respuestas se

representaron en una nube de palabras, destacando las mas mencionadas.

O LW

nomeoffice

sueldo

Fuente: Elaboracion propia.

En primer lugar "home office" es la mas destacada, sugiriendo una fuerte preferencia
por el trabajo remoto. Esto indica que los empleados valoran la flexibilidad y el equilibrio entre
la vida laboral y personal. La mencién del "sueldo" refleja la importancia de la compensacion
econdmica adecuada como un motivador clave para los empleados. El reconocimiento es otra

palabra importante, subrayando la necesidad de valorar y apreciar el trabajo bien hecho. Los
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empleados buscan ser reconocidos por sus logros y contribuciones. La comunicacion efectiva
dentro de la empresa se menciona, lo que sugiere que los empleados valoran la claridad, la
transparencia y una buena comunicacién en su entorno laboral. La "capacitacion" vy
"capacitaciones" aparecen varias veces, indicando que los empleados desean oportunidades
para el desarrollo profesional y personal.

Las principales areas de mejora sefialadas por los empleados incluyen una mayor
flexibilidad laboral, mejoras en la compensacién, reconocimiento adecuado, oportunidades de
capacitacidn, comunicacion efectiva, y beneficios adicionales. Implementar estas medidas
podria resultar en un aumento significativo de la motivacion y, consecuentemente, en una
mayor productividad y satisfaccién laboral fortaleciendo la cultura organizacional y la lealtad de
los empleados.

INTERPRETACION DE DATOS CUANTITATIVOS

El estudio de los datos cuantitativos obtenidos a través de la encuesta revela
discrepancias significativas entre las percepciones de los empleados y los supervisores en
diversos aspectos criticos del entorno laboral, como la motivacién, las oportunidades de
crecimiento y la satisfacciéon de las necesidades de estima y autorrealizacién. Las diferencias
notables en las percepciones entre empleados y jefes ponen de manifiesto importantes
deficiencias en la satisfaccién segln la piramide de Maslow.

Las mayores deficiencias se encuentran en los niveles superiores de la piramide de
Maslow, especificamente en autorrealizacidn y estima. Los empleados informan de una falta de
oportunidades de desarrollo profesional y personal, asi como una insuficiencia para alcanzar sus
aspiraciones y metas profesionales. Aunque las necesidades de seguridad y fisiolégicas muestran

menores deficiencias comparativamente, también presentan areas que requieren mejoras.
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El andlisis detallado de variables adicionales, como la retroalimentacidn, el desempefio,
la comunicacién y la capacitacién, revela una variabilidad en la percepciéon de los empleados de
diferentes dreas. La retroalimentacidn, en particular, muestra una divisién equitativa entre
empleados satisfechos e insatisfechos, con una minoria que considera la retroalimentacion
beneficiosa. Las percepciones del desempefio y la comunicacidon son igualmente mixtas,
subrayando la necesidad urgente de mejorar la interacciéon entre diversas areas para evitar
decisiones errdneas derivadas de la falta de informacion adecuada.

La capacitacién es una de las dreas mas deficientes segun la percepcidon de los
empleados, con una clara demanda de mds herramientas para el desarrollo personal y
profesional. La falta de oportunidades de crecimiento contribuye a la baja satisfaccion y
motivacién en el trabajo. Las respuestas a la solicitud de sugerencias para mejorar la motivacion,
representadas en una nube de palabras, destacan la importancia del "trabajo desde casa", el
“sueldo", el "reconocimiento" y la "capacitacion". Estos factores son cruciales para aumentar la
motivacion, la productividad y la satisfaccion laboral.

En conclusidn, la empresa debe centrar sus esfuerzos en mejorar la flexibilidad laboral,
la compensacién, el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo y la comunicacién efectiva
para cerrar las brechas identificadas y satisfacer mejor las necesidades de sus empleados,

promoviendo asi un ambiente de trabajo mas colaborativo y motivador.

ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LAS ENTREVISTAS

Para identificar los elementos clave que impactan en la motivacion de los empleados en
CreArq, se utilizd una metodologia de codificacidn cualitativa que abarca niveles de codificacion

selectiva, axial y abierta.
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En base a la codificacidn se realizd el siguiente mapa conceptual:
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Fuente: elaboracion propia

INTERPRETACION DE DATOS CUALITATIVOS:

Luego de realizar las encuestas, se realizaron entrevistas para conocer cudles
son las variables que mas afectan en la motivacién de los empleados del estudio de
arquitectura, entre ellas las que mds se mencionaron, como muestra en el mapa
anterior, fueron la retroalimentacién, comunicacion, capacitacidn, desempeio y el
trabajo hibrido. En el caso de esta ultima, se pudo agregarla al trabajo luego de realizar
las entrevistas ya que anteriormente no se tuvo en cuenta y durante el proceso fue un
factor comun en la mayoria de los entrevistados. Coincidimos con el estudio de los

datos cuantitativos al considerar que estos factores que se encuentran insatisfechos
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pertenecen a la parte superior de la pirdmide de Maslow, y las de la parte inferior se

reafirmé que estdn satisfechas.

INTERCONSULTA CON UNA LIC. EN PSICOLOGIA A PARTIR DEL

ANALISIS DE ENTREVISTAS Y ENCUESTAS.

La motivacion es un tema que requiere de varias disciplinas, es decir, es
interdisciplinario por lo que se realizé una consulta con una Lic. en Psicologia sobre los conceptos
abordados en el trabajo, solicitando recomendaciones y conclusiones especificas desde su area,
las cuales fueron incluidas en la presente investigacidn. Para realizar esto, el trabajo fue enviado
para su andlisis y posteriormente se mostrardn los resultados de la evaluacién que realizo la Lic.:

Aproximaciones desde la Psicologia Social

Considerando el resultado de la investigacion, el objetivo principal es motivar a los
empleados a través de una mayor comunicacién y reconocimiento, es crucial abordar estas
problematicas desde la perspectiva de la psicologia social ya que éste dmbito de la psicologia
busca desplazar la mirada del modelo tradicional asistencialista, enfocado en la enfermedad, y
posicionarse desde un lugar de acompanamiento para los grupos pensando y llevando a cabo
intervenciones en busca de transformaciones trabajando en conjunto con los actores sociales
que forman parte de la misma, entenderemos a los integrantes de la organizacién como “sujeto
BIO-PSICO-SOCIAL”, el sujeto, es definido por Pichdn Riviere, como sujeto social “no hay nada
en él que no sea la resultante de la interaccion entre individuos, grupos y clases”, (Pichdn Riviere
E. 1997) el mismo se constituye a partir de estructuras, tramas vinculares, que traspasan su
subjetividad, de los cuales él es un portavoz. El sujeto es “relacionado y producido”. Desde la
psicologia social, se hace visible que las interacciones grupales y la percepcién de pertenencia

influyen significativamente en la motivacioén y el bienestar laboral. En este sentido, es relevante
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integrar la teoria de grupo con técnica de grupo operativo, propuesta por Pichén Riviere, para
comprender cémo se configuran los vinculos dentro del equipo de trabajo y cdmo estos inciden
en la motivacidn y el desempefio laboral, esta técnica esta enfocada en crear un espacio donde
los participantes puedan pensar sobre su propia dindmica grupal, identificar los obstaculos que
impiden el logro de los objetivos del grupo (TAREA) y trabajar en conjunto para superarlos.
Igualmente, es preciso considerar aplicar herramientas de inteligencia emocional segun las
dimensiones propuestas por Daniel Goleman. A su vez se destaca la importancia del liderazgo
emocional en la empresa, donde el desarrollo de habilidades para comprender y gestionar las
emociones propiasy ajenas resulta esencial para promover un ambiente laboral sano, motivador
y favorable para el desarrollo. La educacion emocional, entendida bajo la definicidon propuesta
por Daniel Goleman, cobra relevancia al reconocer al sujeto de forma activa en la construccidn
de su dmbito laboral, fusionando asi las ideas de Pichdn Riviere con la teoria de grupo y la técnica
de grupo operativo en vias de un proceso corrector, procedimiento mediante el cual se
disminuye el monto de las ansiedades bdsicas a los efectos que el grupo deje de emplear
defensas estereotipadas y comience a instrumentar técnicas que permitan una mejor
adaptacion activa a la realidad. Por tanto, al integrar estos elementos, se ofrece una mirada
integral que considera tanto los aspectos grupales como individuales y subjetivos que influyen
en la motivacidn laboral. Esta perspectiva busca no solo abordar las necesidades identificadas
en el estudio, sino también promover un ambiente laboral que fomente el bienestar emocional

y el desarrollo personal dentro del contexto laboral.

RECOMENDACIONES

RECOMENDACIONES DESDE EL AREA DE ADMINISTRACION:
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A partir del analisis de las entrevistas y de las encuestas, pareciera pertinente tener en
cuenta para mejorar la motivacién de los empleados los siguientes factores:
1. Capacitacién: La capacitacién es esencial para el desarrollo profesional
y personal de los empleados. Proporcionar oportunidades de aprendizaje continuo
ayuda a mejorar las habilidades y competencias necesarias para el desempenio eficiente
de sus funciones. Ademas, la capacitacién debe ser vista como parte de un proceso mas
amplio de desarrollo profesional y no como eventos aislados. Para ello se propone:

. Implementar un Programa de Capacitacion Continua: que
incluya tanto sesiones internas como externas. Las sesiones internas pueden
estar enfocadas en el desarrollo de habilidades especificas que tiene cada
empleado experto en su puesto en la organizacion, mientras que las externas
pueden incluir cursos y talleres impartidos por proveedores y terceros.

. Iniciativa por parte de directivos para la busqueda de cursos y
talleres (virtuales o presenciales) de capacitacién y participar con los empleados
de los mismos.

. Sistema de Delegacion Rotativa: Implementar un sistema de
delegacién rotativa donde la responsabilidad de organizar las capacitaciones
sea rotada entre los empleados, apoyado por herramientas de organizacién y
gestidn de proyectos para simplificar y eficientar el proceso.

2. Retroalimentacidn efectiva e implementacion de evaluaciones de desempefio:

La retroalimentacién es crucial para el crecimiento profesional y personal. Un sistema de
retroalimentacion bien estructurado permite a los empleados conocer sus fortalezas y dreas de
mejora. Ademads, las evaluaciones de desempefio son esenciales para medir el progreso y

detectar fortalezas y dreas de mejora:
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) Establecer un Sistema de Retroalimentacién Continua:
Implementar reuniones regulares de retroalimentacién, como evaluaciones
trimestrales y reuniones informales para discutir el desemperio.

o Capacitar a los Lideres en Habilidades de Feedback: Ofrecer
formacién a los gerentes sobre cdmo proporcionar retroalimentacién
constructiva y motivadora.

. Establecer  Evaluaciones Trimestrales o Semestrales:
Implementar un calendario de evaluaciones de desempeiio que permita un
seguimiento regular del progreso de los empleados.

. Utilizar Métodos de Evaluacion Multifuente: Incorporar
feedback de multiples fuentes, como autoevaluaciones, evaluaciones de pares

y de gerentes.

3. Reconocimiento de logros y premios por objetivo: El reconocimiento de los

logros de los empleados fomenta un sentido de valor y pertenencia. Celebrar los éxitos

individuales y colectivos impulsa la motivacion y el compromiso. Por otro lado, los premios por

objetivos incentivan el trabajo en equipo para el logro de los mismos, y mediante su

implementaciéon se busca que todos colaboren con un mismo fin: lograr los objetivos
empresariales.

o Invitacidon del personal de oficina que participéd en obras a

Inauguraciones importantes: ya que su trabajo es considerado necesario para

el logro de la misma, pudiendo ser reconocido de esta manera.Esta iniciativa

busca no solo reconocer el esfuerzo del equipo, sino también motivar y

fomentar la colaboracién continua en futuros proyectos.
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) Definir Objetivos Claros y Alcanzables: Establecer metas

especificas, medibles, alcanzables, relevantes y con un tiempo definido
o Recompensas por objetivos alcanzados grupales e individuales

4.

(destacados en la evaluacién de desempefio): pueden ser dinerarios, en especie
o beneficios, como ser: bonos, dias libres adicionales, y certificados de
reconocimiento, entre otros.

Mejorar la comunicacidn: Una comunicacién efectiva es vital para la cohesion

del equipoy el buen funcionamiento de la organizacién. Los problemas de comunicacion pueden

generar malentendidos y conflictos,afectando la productividad.

. Canales oficiales de comunicacidon: Donde quede asentado por
escrito las novedades y cambios de los proyectos con el fin de evitar errores por
deficiencia de informacién, recomendando que este sea el Unico canal oficial y
en el caso de no tener la posibilidad de usarlo por cuestiones de practicidad, se
recomienda en el corto plazo asentar por ese medio lo que se pactd por otro.

. Realizar Reuniones Regulares de Equipo: Programar reuniones
semanales o mensuales para discutir el progreso, resolver problemas y alinear
objetivos. Tanto entre companeros de area, entre dreas y de éstas con sus
respectivos gerentes.

Implementar trabajo hibrido: El trabajo hibrido implica una combinacién de

trabajo desde la oficina y desde casa, ofreciendo flexibilidad a los empleados para equilibrar sus

responsabilidades laborales y personales. Este enfoque puede mejorar significativamente el

bienestar de los empleados y potencialmente incrementar su satisfaccion y productividad, por

ende su motivacion.
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. Desarrollar una Politica de Trabajo Hibrido: Implementar una

politica clara y bien definida que establezca los lineamientos para el trabajo
remoto y presencial. Esto incluye especificar dias y horarios permitidos para el
trabajo desde casa, asi como las expectativas de comunicacién y rendimiento
durante cada modalidad. Se recomienda que esta modalidad se implemente un
dia a la semana o al menos dos veces al mes, que se establezca al comienzo de
cada mes un itinerario con los dias que le corresponderia a cada persona,
teniendo en cuenta que esta politica seria de cardcter opcional para los
empleados que deseen llevarlo a cabo, y los mismos deberdn contar con los
recursos necesarios para realizar el trabajo sin que la empresa incurra en gastos
de equipamiento.

. Uso de esta herramienta como una ventaja competitiva: El
trabajo hibrido constituye una fuente de beneficios tanto para el empleador
como para los empleados, entre los principales se encuentran: Reduccion de
costos operativos de la empresa, reduccién de gastos en movilidad para los
empleados, incremento en la motivacién de los empleados, en su desempefio y
productividad, lo cual también favorece al empleador como politica de
atraccidn y retencién de talentos. Otra ventaja para la empresa seria la de
adaptabilidad a los cambios del mercado, ya que, siendo el trabajo hibrido una
politica empresarial, ante situaciones extremas tanto internas como externas
(como por ejemplo, pandemia Covid-19 o situaciones econdmicas) la
continuidad operativa se mantiene con minimas interrupciones.

RECOMENDACIONES DESDE EL AREA DE LA PSICOLOGIA:

1- Promocion de la motivacion del trabajo
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Desde la perspectiva de la psicologia social se sugiere considerar la implementacién de
educacién emocional entre los integrantes de la organizacion. La educacién emocional ejerce un
papel clave en la motivacidn laboral al ayudar a los miembros de la organizacidén a comprender
y regular sus propias emociones, asi como a desarrollar empatia y habilidades sociales, lo que
puede contribuir a un ambiente laboral sano, positivo y colaborativo.

Ademads, es pertinente incorporar un coordinador grupal o coach especializado en
técnicas de grupo operativo que puedan desarrollar programas para ofrecer apoyo
individualizado a los empleados y lideres en el incremento de metas profesionales y personales,
asi como en la gestién del cambio y el desarrollo de habilidades especificas, ademads de
habilidades sociales que facilitaran la comunicacidon efectiva y la colaboraciéon entre los
integrantes para abordar los problemas identificados.

2- Satisfaccion de las necesidades basicas

En cuanto a la satisfaccion de las necesidades basicas, es fundamental asegurarse de
que los empleados cuenten con las condiciones laborales adecuadas, incluyendo aspectos como
la remuneracidn justa, un equilibrio entre vida personal y laboral, y un ambiente seguro y
saludable. Esto contribuird a que los empleados se sientan valorados y motivados en su entorno
laboral. Se propone incorporar talleres que brinden herramientas practicas sobre la gestién del
estrés, prevencién del Burnout, comunicaciéon efectiva, Mindfulness, entre otros abordando la
salud mental en el trabajo como un derecho humano universal y una necesidad basica.

3- Areas de mejoras identificadas por los encuestados

Respecto a las areas de mejora identificadas por los encuestados, es necesario
abordarlas activamente para enmendar el clima laboral e impulsar la motivacién y comunicacion
efectiva. Es pertinente la implementacion de actividades enfocadas en el desarrollo personal y

profesional, asi como la creacidn de espacios para el didlogo abierto y la participacién activa de
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todos los integrantes del grupo, promoviendo asi la empatia, la comunicacién efectiva y el
manejo adecuado de las emociones tanto en los lideres como en los equipos. Por ejemplo, se
puede capacitar a los lideres en habilidades emocionales para que puedan generar un ambiente
de confianza y apoyo mutuo entre los miembros del equipo como también capacitacion

profesional constante para todos los empleados.
CONCLUSION:

Luego de realizar un exhaustivo analisis de la organizacién, podemos concluir que los
factores motivacionales insatisfechos son los de Autorrealizacion y Estima. Dentro de ellos
encontramos que las variables mencionadas con mayor frecuencia, dado el analisis de
entrevistas y encuestas, fueron: Retroalimentacion (Feedback y reconocimiento de logros),
Comunicacion (entre pares, areas y con superiores), Trabajo Hibrido (Oportunidad de
implementacién), Desempefio (Evaluacién de desempefio y premios por objetivos) y
Capacitacién (Interna y Externa). En base a la investigacidn realizada en el presente trabajo de
estos ejes, se llega a la conclusién de que la implementacion de las recomendaciones
anteriormente mencionadas, construirdan una mejora significativa en la motivacion y el
desempeio de los empleados, generando esto una ventaja competitiva para la empresa al tener
a sus integrantes satisfechos lo cual aumentaria su productividad en el trabajo.

En cuanto al punto de vista desde el drea de la psicologia, brindado por una profesional
de ese ambito, se puede concluir: que en este estudié se abordd la importancia de priorizar el
bienestar emocional de todo el equipo de trabajo en esa organizacion y se puede destacar que
al integrar las técnicas de los autores Pichén Riviere y Daniel Goleman es posible promover un
ambiente laboral que fomente la motivacién, donde se incluya las necesidades bdasicas de los
empleados y se aborde dinamicamente las dreas de mejora identificadas para Impulsar el

desarrollo individual y colectivo dentro de la empresa. Cuando los trabajadores experimentan
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un sentido de competencia, pertenencia grupal y valoracién tienen mads probabilidades de
sentirse motivados y comprometidos en su trabajo. Es importante el enfoque integral
admitiendo a los trabajadores como sujetos biopsicosociales, que precisan un ambiente laboral

donde se sientan valorados y donde su salud mental sea prioridad.

Anexos

. ANEXO 1

MOTIVACION LABORAL- ENCUESTA

La presente encuesta es parte de un trabajo de investigacién, correspondiente a la
carrera de Licenciatura en Administracién de Empresas de la Facultad de Ciencias Econdmicas
de la Universidad Nacional de Tucumadn. La misma serd andnima, las respuestas seran tratadas
con absoluta confidencialidad.

El objetivo de esta encuesta es: Obtener datos sobre como se sienten, qué piensan y
qué han experimentado los empleados en temas como la motivacién laboral, la gestién del
tiempo, la carga de trabajo y el ambiente en la oficina. Consta de dos secciones: preguntas
cerradas e informacion personal. En el caso de las primeras se debera responder el nivel de

acuerdo con distintas afirmaciones sobre el tema en cuestion.
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Describi en una o varias palabras que medidas podria adoptar la empresa
para incrementar tu motivacién
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. ANEXO 2

ENTREVISTA

Guia de entrevista

Déa y fecha de La entrevista: Viernes 7 de Junio

Hora deinicio:__10:00 _ Hora de finalizacion:
Ubicacion: Yerba Buena, Tucumian

Preguntas para dialogar:

;Cuan satislecho estas con tu trabajo?
(Como describinas el nivel de estrés en tu entorno laboral?

(Cudles consideras que son las acciones que ejerce la empresa para
maniener motivado a sus empleados?

(Crees que existe imparcialidad al elegir encargados y gerentes? jPor
Qque?

¢ Que herramientas o recursos consideras que se podrian implementar
para que exista una retroalimentacion positiva en el estudia?

(Te pustaris recibir capacitaciones? ; De que tipo?

(Como pensas que se podria mejorar [a comunicacion entre companeros
y con los supervisores/ jefes?

{Te gustaria que 1 openion sea tomada en cuenta a la hora de tomar
declsiones? £n casc afirmativo, jCudles crees que son |as herramientas
mas adecuadas para hacerio?

! Consideras que tu trabajo es vatorado por tus supervisoras? En caso
negativo, ;Por que?
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