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RESUMEN EJECUTIVO

La competitividad del mundo globalizado es una realidad también para la industria de
la construccion, por lo que contar con el mejor equipo de trabajo es una obligacion para
cualquier empresa constructora que pretende hacer frente a la competencia del mercado
actual. El factor humano constituye un pilar fundamental para el logro de los objetivos de
cualquier empresa constructora, principalmente en el sector de la construccion, debido a la
relacién estrecha que existe entre la motivacion y la productividad de los individuos. Los
buenos resultados en la ejecucion de cualquier empresa o proyecto dependen directamente
del desempefio de cada una de las personas involucradas en el desarrollo del mismo, es aqui

donde radica la importancia de la motivacion del factor humano en el sector.

El estudio de la motivacion del factor humano para los gestores en el sector de la
construccion ya no deberia ser una eleccion sino una necesidad prioritaria. Aunque existe un
crecimiento en el estudio de la motivacion del personal que labora en la industria de la
construccién a nivel mundial, este tema no ha sido un tema primordial de investigacion. En
el caso especifico de la Republica de Honduras no se encontraron publicaciones sobre el
estudio de la motivacion de los empleados del sector hasta la fecha, por lo que se espera que
este trabajo fomente el estudio y la apropiada gestion de la motivacion para optimizar la
productividad de los trabajadores de la industria en este pais y en los paises que sea aplicable

este modelo.

El modelo motivacional presentado en este Trabajo Fin de Master pretende brindar

una herramienta para la gestion adecuada de la motivacion de los recursos humanos de
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empresas constructoras a partir de la unificacion de las teorias motivacionales planteadas por
Abraham Maslow, Frederick Irving Herzberg, David McClelland, John Stacey Adams,
Burrhus Frederic Skinner y Victor Vroom, a través de un plan que involucra los objetivos
de la empresa, la cultura organizacional, el orden de jerarquico, la gestion de los recursos
humanos, la comunicacion y los incentivos necesarios para fortalecer la motivacion de los
empleados y por ende incrementar la productividad del factor humano y de la empresa

consecuentemente.
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ABSTRACT

Competitiveness in the globalized world is a reality for the construction industry,
forcing any company wishing to succeed in today’s market to ensure they have the best team
possible. The human factor is a crucial pillar for having a strong team and achieving the
objectives of any construction company, especially during the construction projects, due to
the close relationship between the motivation and the productivity of individuals. Achieving
good results in the implementation of any project is directly dependent on the performance
of each one of the persons involved in its development - it is here where the human

motivation factor is of utmost importance.

The study of the human motivation factor by managers in the construction sector
should no longer be a choice, but rather a priority. Although there is increased attention being
given to what motivates workers in the construction industry globally, this theme has yet to
receive the importance it merits. In the specific case of the Republic of Honduras, not a
single publication regarding the motivation of workers in the construction industry could be
found. As such, it is the intention of this work to initiate the discussion regarding workers
motivation and management approaches, in order to optimize the productivity of workers in

Honduras, as well as in other countries where the model could be applicable.

The motivational model presented in this Master's work is intended to provide a tool

for the proper management of human resources for construction companies. The model is

Z N\
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developed by combining key elements of motivational theories presented by Abraham
Maslow, Frederick Herzberg Irving, David McClelland, John Stacey Adams, B. F. Skinner
and Victor Vroom, and it takes into consideration the companies objectives, organizational
culture, hierarchical structure, human resource management, and communication strategy.
Through an inventive approach, the model provides a tool in order to strengthen employee

motivation and productivity, ultimately benefitting the company as a whole.
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RESUM EXECUTIU

La competitivitat del mén globalitzat és una realitat també per a la industria de la
construccio, per la qual cosa, comptar amb el millor equip de treball és una obligaci6 per a
qualsevol empresa constructora que pretén fer front a la competencia del mercat actual. El
factor huma constituix un pilar fonamental per a I'éxit dels objectius de qualsevol empresa
constructora, principalment en el sector de la construccio, a causa de la relacio estreta que
existix entre la motivacio i la productivitat dels individus. Els bons resultats en I'execucio de
qualsevol empresa o projecte depenen directament de I'exercici de cada una de les persones
involucrades en el desenrotllament del mateix, és aci on radica la importancia de la motivacio

del factor huma en el sector.

L'estudi de la motivacio del factor huma per als gestors en el sector de la construccid
jano hauria de ser una eleccio sin6 una necessitat prioritaria; Encara que hi ha un creixement
en l'estudi de la motivacid del personal que labora en la indlstria de construccio a nivell
mundial, este tema no ha sigut un tema primordial d'investigacio. En cas especific de la
Republica d'Hondures no es van trobar publicacions sobre la motivacié dels empleats del
sector fins a la data, per la qual cosa s'espera que este treball fomente I'estudi i I'apropiada
gestio de la motivacio per a optimitzar la productivitat dels treballadors de la industria en

este pais i en els paisos que siga aplicable este model.

El model motivacional presentat en aquest Treball Fi de Master pretén brindar una
ferramenta per a la gesti6 adequada de la motivacid dels recursos humans d'empreses

constructores a partir de la unificacio de les teories motivacionals plantejades per Abraham
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Maslow, Frederick Irving Herzberg, David McClelland, John Stacey Adams, Burrhus
Frederic Skinner i Victor Vroom, a través d'un pla que involucra els objectius de I'empresa,
la cultura organitzacional, I'orde jerarquic, la gestio dels recursos humans, la comunicacio i
els incentius necessaris per a enfortir la motivacio dels empleats i per tant incrementar la

productivitat del factor huma i de I'empresa consequentment.
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CAPITULO I. INTRODUCCION
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1.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

El sector de la construccion es uno de los pilares de las economias mundiales, el buen
desempefio de las empresas dedicadas al rubro de la construccion depende directamente de
buen trabajo de sus empleados, la Motivacion es parte fundamental para lograr buenos
resultados.

La Republica de Honduras, situada en el Centro de América, es un pais en vias de
desarrollo. Como es conocido, el sector de la construccion es un factor de suma importancia
en las economias. En la actualidad el Gobierno de la Republica esta invirtiendo sus esfuerzos
en incrementar las inversiones tanto publicas como privadas, lo cual se expresa como parte
del plan de gobierno: “De acuerdo al Indice Global de Competitividad (IGC) formulado por
el Foro Econdémico Mundial (FEM), la infraestructura de alta calidad es critica para asegurar
el eficiente funcionamiento de la economia y es un factor determinante para la localizacion
de la actividad econdmica. Esto es asi, porque permite la integracion del mercado nacional

y la conectividad con mercados internacionales” (SEPLAN, 2010, pag. 11).

La Republica de Honduras asimismo se encuentra realizando acciones para la mejora
del rendimiento y la eficiencia de los procesos y proyectos que se ejecutan en el pais.
También esta enfocando sus esfuerzos en estimular el empleo como objetivos de nacién.
Como objetivo general se propone “Mejorar las oportunidades de la poblacion
econdémicamente activa, a fin de que acceda a empleos dignos y de calidad, con garantia de
sus derechos laborales, acceso a sistemas de prevision y seguridad social, y a formacion

laboral” (SEPLAN, 2010, p4g. 61). También como objetivos especificos, el pais se plantea:
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Aumentar la eficiencia del mercado laboral mediante la formacion y capacitacion, en
correspondencia con la oferta y demanda laboral; brindar oportunidades laborales a los y las
jévenes, a fin de que mejoren su situacién econémica, social y su inclusion social, mediante
la insercidn laboral; incentivar la inversion de los sectores publico y privado, para generar
oportunidades de empleo; promover un sistema nacional de prevision social incluyente y

eficiente, que pueda garantizar un mejor entorno para los trabajadores (SEPLAN, 2010).

En la actualidad, todas las industrias del pais precisan estimular a sus empleados para
mejorar su nivel de productividad y eficiencia para afrontar a las demandas competitivas del
mundo globalizado.

No es un hecho desconocido para todos que la Motivacién es un tema de suma
importancia en la actualidad. En este sentido la Motivacion juega un papel de mucha
importancia en la productividad de las personas. El aprovechamiento de la creatividad y el
dinamismo de los empleados en el mundo actual en el que vivimos resultan de vital
importancia, no solo por el hecho de motivar a nuestros empleados para cumplir la busqueda
de los objetivos de manera eficaz y eficiente sino también para aprovechar cada una de sus
capacidades de los individuos de manera que fortalezcamos el desarrollo tanto individual

como general.
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1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad debido a las demandas de buena calidad requeridas para brindar
servicios competitivos con el mercado, los recursos humanos juegan un papel indispensable

para el cumplimiento de las metas y buena calidad en cualquier empresa.

En mi experiencia personal como Ingeniero Civil en la RepUblica de Honduras, pude
observar como en algunas empresas dedicadas al sector de la construccién la aplicacion de
una buena metodologia motivacional para los empleados en base a plan o modelo no es
aplicado correctamente o simplemente no es aplicado. En mi caso personal como empleada,

la motivacion fue Unicamente a través de beneficios econdmicos.

Es por ello que este trabajo pretende definir si en realidad los empleados de las
empresas constructoras en la Republica de Honduras se sienten satisfechos con las
consideraciones prestadas por sus contratantes, y de acuerdo a los resultados de este trabajo,
buscar una solucion que ofrezca una vision a los mandos superiores de c6mo mejorar y qué
herramientas utilizar para incrementar de manera efectiva la motivacion en sus empleados,

y que los empleados se sientan satisfechos con la labor que realizan en la empresa.

1.3. OBJETO

El objeto de este trabajo es establecer un “MODELO PARA LA MOTIVACION DEL
PERSONAL DE UNA EMPRESA CONSTRUCTORA EN LA REPUBLICA DE
HONDURAS”, que sirva como herramienta para empresas constructoras que tengan la

necesidad de mejorar el rendimiento de sus empleados.
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1.4. OBJETIVOS

1.4.1.OBJETIVOS GENERALES
1. Mejorar el rendimiento y calidad de los trabajos realizados por los empleados de
empresas constructoras en la Republica de Honduras.
2. Proporcionar un modelo que sirva de guia para altos directivos con el fin de mejorar la

Motivacion de sus empresas, y de esta manera mejorar la productividad de las mismas.

1.4.2.OBJETIVOS ESPECIFICOS
1. Determinar el estado actual del conocimiento sobre la aplicacion de las teorias de

Motivacion en el sector de la construccion.

2. Analizar el estado actual del uso de estas teorias de Motivacion en las empresas

constructoras en todos los niveles jerarquicos en la Republica de Honduras.

3. Determinar un modelo de Motivacién valido para empleados de las empresas
constructoras, a todos los niveles de la escala de mando: Gerentes, Directivos, Jefes de
Departamento, Jefes de obra, Técnicos de Obra, responsables de compras, Encargados

y Capataces.
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1.5. DELIMITACION DEL ALCANCE

Identificar el estado actual del conocimiento y la aplicacion de las correctas teorias de
Motivacioén en las empresas constructoras, con el fin de conocer el estado de arte, modelos
existentes y en base a los modelos existentes y al conocimiento actual de teorias
motivacionales aplicables al sector de la construccion, crear un modelo motivacional que
sirva para su implementacion en empresas constructoras para todos los niveles jerarquicos

en la Republica de Honduras.

1.6. METODOLOGIA

Este trabajo inicia con conocer a profundidad y definir los siguientes conceptos:

1. Definir el concepto de Motivacion y satisfaccion laboral.

2. Definir las teorias motivacionales aplicables al sector de la construccion.

3. Conocer si existen modelos de Motivacion para empresas constructoras.

4. Conocer el estado actual de la aplicacion de las teorias de Motivacion en el sector de
la construccion.

5. Concluir el estado actual de la Motivacion en el sector de la construccion.
El marco tedrico y estado del arte se realizaré a través de herramientas de bisqueda:

1. Documentos en el Internet,
2. Articulos Cientificos,

3. Trabajos finales de Master y Tesis Doctorales,
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4. Bases de datos (Google Académico, Scopus, Web of Science y Science
Direct),

5. Libros publicados referentes los temas en investigacion.

Se realizara una revision bibliografica se la siguiente manera:

1. Busqueda de datos en base a palabras claves de la investigacion.
2. Depuracion de los articulos més influyentes en el analisis.

3. Analisis de los articulos de mayor importancia.

Para el desarrollo de este trabajo se utilizara la metodologia que se describe a

continuacion:

1. Se identificara el estado actual del conocimiento de las teorias de Motivacién y su

aplicacion en el sector de la construccion.

2. Seanalizara la situacion actual del uso de estas teorias en las empresas constructoras
de la Republica de Honduras, particularmente en empresas conocidas y gremios del
ramo. Para ello, se investigara la aplicacién de las teorias motivacionales,
herramientas y métodos de Motivacion a los empleados, mediante encuestas en base
al estado del arte y comités de expertos. Estas encuestas seran analizadas a través de

la heuristica y métodos estadisticos, con el fin de validarlas.

3. Se analizaran los aspectos particulares de las empresas constructoras estudiadas que

pueden afectar a las practicas motivadoras.




A5 UNIVERSITAT Master Oficial

m POLITECNICA Planificacién y Gestion
g DE VALENCIA en Ingenieria Civil

4. Se analizaran las necesidades especificas de Motivacion de los empleados de una

empresa constructora en la Republica de Honduras en particular.

5. Se analizaran los procedimientos de Motivacion mas habituales de las empresas
constructoras hondurefas, teniéndose en cuenta las necesidades derivadas de la

internacionalizacion de las empresas.

6. A partir de modelos existentes si los hubiera, segun lo encontrado en el estado del
arte se creard un modelo de Motivacion valido para empleados de las empresas
constructoras hondurefias, a todos los niveles de la escala de mando: Gerentes,
Directivos, Jefes de Departamento, Jefes de obra, Técnicos de Obra, responsables de

compras, Encargados y Capataces.
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CAPITULO II. MARCO TEORICO




A5 UNIVERSITAT Mster Oficial
t 'TE" ¥ POLITECNICA Planificacion y Gestion
\&s/ DE VALENCIA en Ingenieria Civil

2.1. FUNDAMENTOS DEL ESTUDIO DE LA MOTIVACION EN LA
HISTORIA

Mucho se ha escrito sobre la conducta humana a través de la historia. Las actuales
teorias de la motivacion han tenido bases en los pensamientos descritos por grandes mentes
de la filosofia y la ciencia. En este apartado indicaremos algunas de las teorias explicativas

de la conducta humana en el tiempo.

Los inicios del estudio del psicologia de la motivacién se remontan a los tiempos del
filésofo de la antigua Grecia, Aristételes (384 — 322 a. C.), considerado como el padre de la
Psicologia y el precursor del Empirismo. Aristoteles estableci las primeras ideas filosoficas
que pretendian establecer el porqué de la conducta humana. Para Aristoteles el alma se
manifiesta en tres planos: el vegetativo, el sensitivo y el intelectivo. Su planteamiento se
baso en la teoria de que cuando nacemos estamos desprovistos de cualquier pensamiento, y
enfatiza que el alma es un principio inseparable del cuerpo, y que la conducta esta
directamente relacionada con las experiencias de cada individuo. Defendia que la mente se
forja a través de las experiencias y el aprendizaje (Palmero, Gomez, Carpi, & Guerrero,

2008).

Platon (427 — 348 a. C.) es considerado uno de los mas grandes pensadores de la
historia. El considero un planeamiento diferente al de Avristoteles, estableciendo que el
cuerpo y el alma son entidades independientes y distintas una de la otra, y que el alma es la
parte racional del individuo (Palmero, Gomez, Carpi, & Guerrero, 2008), Platon propuso
que la relacion entre el alma y el cuerpo es Gnicamente una casualidad extrinseca. Considero

que nuestros conocimientos son innatos y se refiere a que el aprendizaje solo es un
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recordatorio de lo que ya sabiamos desde el momento de nuestro nacimiento (Brennan,
1969). Ademas identifica las tres cualidades del alma: a) la cognicion, que se refiere a los
conocimientos adquiridos, b) el afecto, que se refiere a la parte emocional del individuo, y
c) la conacién, que se refiere a las acciones realizadas por el individuo (Palmero, Gomez,

Carpi, & Guerrero, 2008).

Epicuro (341 -270 a. C.), filoésofo griego, defendio la doctrina de la basqueda del
placer, asegurando que las satisfaccion de los deseos del individuo se basa en el placer.
Indica que los tres pilares del placer son: a) comer, b) beber y c) no pasar frio. También
indica tres tipos de deseos: a) Naturales y Necesarios, los cuales se refieren a las necesidades
basicas para la supervivencia del individuo, b) Naturales pero No Necesarios, que se refieren
a los deseos que van mas alla de la satisfaccion del mismo deseo, ¢) Vanos y Vacios, los
cuales no son genéticamente necesarios para el ser humano y son los mas dificiles de
satisfacer debido a que no tienen limites naturales y son adquiridos por la influencia social

o cultural (Palmero, Gomez, Carpi, & Guerrero, 2008).

Descartes (1596 — 1650) fue uno de los primeros en formular teorias sobre la
psicologia de la motivacion en el siglo XVII. Descartes plantea la union de la mente-cuerpo
situandola en la glandula pineal o epifisis, por lo cual la conducta del individuo se basa por
una parte al alma racional, y por otra parte a los procesos no racionales del cuerpo. Considera
a la mente y el cuerpo como dos categorias diferentes: la inmaterial y la material. Sin
embargo, en la actualidad se conoce que la glandula pineal o epifisis no posee las
atribuciones que Descartes utilizo para formular su hipétesis (Palmero, Gémez, Carpi, &

Guerrero, 2008).
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Thomas Hobbes (1588 — 1679), fildsofo inglés, consider6é que la conducta humana
estd basada en el egoismo bésico y natural. Hobbes plantea que los seres humanos buscamos
por naturaleza satisfacer nuestros propios placeres, lo que nos vuelve egoistas. Considera
también que debido a la influencia que ejerce la sociedad en el individuo, este puede trabajar
en conjunto para la obtencion de metas comunes (Palmero, Gomez, Carpi, & Guerrero,

2008).

John Locke (1632-1704), quien es considerado el padre del empirismo y uno de los
genios del pensamiento moderno, continda con la linea del planteamiento hecho por
Aristoteles. EI empirismo es una teoria filosofica que enfatiza el papel de la experiencia
ligada a la percepcion sensorial en la formacion del conocimiento. Locke defiende que la
conducta se basa en las experiencias, y que las ideas provienen de la experiencia, ya que
nacemos en tabula rasa; es decir, con la mente vacia. (Palmero, Gomez, Carpi, & Guerrero,

2008).

Autores como Gottfried Wilhelm Leibniz (1646 — 1716), contintan con el
planteamiento de Platon, en donde la mente y el cuerpo son independientes una de la otra.
Otros como George Berkeley (1685 — 1753), defienden que la mente es la Gnica realidad y
que toda conducta del cuerpo esta basada en los conocimientos adquiridos por la mente. John
Broadus Watson (1878 — 1958) prioriza las funciones del cuerpo e indica que la mente es

parte de las funciones que realiza el cuerpo (Palmero, Gémez, Carpi, & Guerrero, 2008).

Charles Darwin (1809 — 1882), naturalista inglés, postulé la teoria de la
evolucion que indica que todas las especies de seres vivos han evolucionado de un

antepasado comun mediante un proceso llamado seleccion natural. Segun el planteamiento
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de Darwin, el ambiente juega un papel fundamental en el comportamiento de los seres
humanos debido a los procesos de adaptacion que debe tener los seres humanos en la

busqueda de la supervivencia (Palmero, Gdmez, Carpi, & Guerrero, 2008).

Herbert Spencer (1820 — 1903) hace su planteamiento basado en las teorias
evolucionistas (planteamiento basado en que todo se genera y se ha generado por la
evolucion del ser humano) y las teorias hedonistas (planteamientos basados en la busqueda
del placer y la supresion del dolor). Su planteamiento se basa en que el fin altimo del ser
humano es la basqueda de la felicidad. Defiende que la conducta se basa en los pardmetros
marcados por la sociedad, y que el individuo conseguira el bienestar individual siempre y
cuando también logre el bienestar y felicidad en la sociedad en la que se desarrolle (Palmero,

Gobmez, Carpi, & Guerrero, 2008).

Freud (1856 — 1939) plantea que la motivacion del ser humano estd basada en la
satisfaccion de los impulsos instintivos inconscientes. Propone tres tipos de instintos: a)
instinto de vida o sexual, que se refiere al instinto que tiene el ser humano de procreacion de
vida, b) instinto de muerte, que se describe como los instintos negativos y destructivos del
individuo, y c) instinto de yo, que tiene que ver con el instinto de conservacion (Palmero,

Gobmez, Carpi, & Guerrero, 2008).

El estudio de la conducta humana a través de la historia ha sido un tema de muchisimo
interés para grandes pensadores y cientificos de la historia. Podemos identificar que los
fundamentos iniciales del estudio de la conducta humana estan basados en planteamientos
que defienden que la conducta esta directamente relacionada a las experiencias vividas por

el individuo, al conocimiento adquirido en el entorno en que se desarrolle, a la satisfaccion
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que producen las acciones placenteras, a la busqueda de la felicidad, y a las emociones y la

adaptacion para la supervivencia individual y de la especie.

2.2. LAMOTIVACION

El comportamiento humano ha sido estudiado y debatido por grandes investigadores
a través de la historia, (Qué nos motiva? Muchas areas de la ciencia tienen diferentes
perspectivas sobre este tema. Nuestras acciones se basan en los motivos que consideremos
convenientes para nuestra supervivencia y bienestar. Investigadores del siglo XVIII se han
cuestionado ¢por qué nos comportamos de diferentes maneras? Esta pregunta ha sido
cuestionada por Filésofos, Psicélogos, Economistas, Administradores, etc., y cada uno
aporta una opinion sobre la profunda relacion entre la conducta humana y la motivacion.

La Motivacion se deriva del termino motivo que viene del latin motivus definido por
la Real Academia Espafiola como “Que mueve o tiene eficacia o virtud para mover” (2014).
También se puede definir como “el interés recurrente para el logro de un objetivo, basado
en un incentivo” (Chaparro, 2014). Podemos partir de estos conceptos para indicar la
necesidad de tener un motivo. Tener un motivo nos impulsa para la obtencion de un objetivo.
De aqui la importancia que los individuos tengamos uno o varios motivos.

Teniendo clara la definicion del término "motivo"”, no es desconocido que la
motivacidn esta estrechamente ligada con la conducta humana. ¢Por qué nos levantamos por
la mafiana? En este sentido muchas pueden ser las razones por las cuales sentimos la

necesidad de levantarnos. Por ejemplo el hambre, el deseo de trabajar, las obligaciones
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economicas, el cuidado de los hijos, etc. Es ac& donde la motivacion juega su rol méas

importante. La Real Academia Espafiola (2014) ha definido la motivacion como:

1. Dar causa o motivo para algo.
2. Dar o explicar la razén o motivo que se ha tenido para hacer algo.

3. Disponer del &nimo de alguien para que proceda de un determinado modo.

De las definiciones de la RAE establecemos que la definicion de la motivacién se
refiere a dar motivo o razon para que un individuo actle de una manera determinada. En el
ambito laboral concluimos que consiste en los estimulos que el trabajador considere

necesarios que lo impulsen a alcanzar las metas personales y de la organizacion.

(Chaparro, 2014) Define la Motivacion como “la fuerza que origina y
mantiene un comportamiento. La Motivacidn es un proceso que suscita o despierta
una conducta, mantiene la actividad en progreso y canaliza la actividad en un curso
dado. Cualquier cosa que incite a una conducta, es conducta instigada por

necesidades y dirigida hacia objetivos .

Para (Gamero, 2005) “La motivacion es un término genérico que se aplica a
una variada serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. En
el ambito laboral, motivo seria la fuerza interior que empuja a la gente a trabajar y
a cuidar su tarea, es lo que da energia, dirige, encauza y sostiene las acciones y el

comportamiento de los empleados™.
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El ser humano aproximadamente dedica un tercio de su vida al trabajo. Es vital
estudiar no solo la motivacion del individuo en general, sino especificamente estudiar la
motivacion en el &mbito laboral. En el ambito laboral otros autores han definido el concepto
de Motivacion como (Dema Pérez & Barbera, 2014):

Linzey: Cualquier cosa que incite a una conducta.

Morgan: Es la conducta instigada por necesidades y dirigida hacia objetivos.

Young: La Motivacion es un proceso que suscrita o despierta una conducta,
mantiene la actividad en progreso y canaliza o dirige la actividad en un curso dado.

Herzberg: “...La Motivacion es algo que mueve a una persona a la accién que

resulta importante para ella...’

Dessler: Considera la Motivacion como un reflejo de “... el deseo que tiene una
persona de satisfacer cierta necesidades...”

¢

Kelly: La motivacion “...tiene algo que ver con las fuerzas que mantieneny alteran

la direccion, la calidad y la intensidad de la conducta...”
Robins: La Motivacion es “...la voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para

alcanzar las metas organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo para

satisfacer alguna necesidad individual...”

A través de los tiempos hemos podido observar la influencia que han tenido grandes
lideres y como han logrado motivar a los individuos a comportarse de forma especifica. Los
seres humanos de diferentes razas, culturas, paises, y religiones nos comportamos de manera
diferente segln nuestras propias necesidades, estimulos y el ambiente en el cual nos

desarrollemos (Boquera Pérez, 2011).

)
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Es por eso que la Motivacion juega un papel tan importante. Conocer como motivar
a los individuos para el cumplimiento de metas es unos de los principales objetivos de las
organizaciones empresariales.

Podemos considerar que la motivacion esta ligada estrechamente a la ciencia de la
conducta, por lo cual la motivacién es un proceso bésico imprescindible para comprender la
relacion que tiene cualquier individuo con el ambiente en que se desarrolla (Palmero,
GOmez, Carpi, & Guerrero, 2008). Las metas organizacionales estan ligadas directamente al
trabajo en equipo, siendo la industria de la construccién un sector en donde la mano de obra
juega un rol diferente al de la industria manufacturera. La mano de obra debe estar motivada
y satisfecha con las actividades que realiza para el cumplimiento de las metas de la
organizacion.

De todo lo anterior podemos concluir que la motivacion humana esta directamente
relacionada con la necesidad, la conducta, la satisfaccion y los objetivos o metas del
individuo, por tanto, estos factores pueden ser considerados como las bases para iniciar el

camino hacia un plan motivacional de los individuos en una empresa constructora.

2.2.1. TIPOS DE MOTIVACIONES

La finalidad de fomentar la motivacion en el individuo es conducir al sujeto hacia la
satisfaccion de alcanzar los objetivos 0 metas planteados propias, de una organizacién o de
indole social. Es por ello de la importancia de conocer el proceso de la motivacion en los

individuos. Para (Boquera Pérez, 2011) existen tres tipos de motivaciones, las cuales
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influyen directamente en el individuo para que actué de X o Y forma como se describen

continuacion:

2.2.1.1. MOTIVACIONES EXTRINSECAS

Son aquellas que son inducidas por otras personas y que son motivadas por
recompensas o gratificaciones “De otros hacia mi”. Este tipo de motivador visto desde el
punto de vista laboral se refiere a los estimulos prestados por la empresa u organizacion para
motivar al individuo, son los motivadores gestionados por los mandos superiores para
incrementar la productividad del empleado. Por ejemplo, bonificaciones por exceder las
metas propuestas, crecimiento dentro de la empresa, o reconocimiento por el esfuerzo

realizado.

2.2.1.2. MOTIVACIONES INTRINSECAS

Son aquellas motivaciones internas del individuo “De mi hacia mi”. Por ejemplo,
suplir las necesidades fisioldgicas basicas, la promocion en el trabajo, o la satisfaccion en el
cumplimiento de metas propias. En este sentido, las motivaciones intrinsecas son
caracteristicas propias de individuo. Es importante conocer las motivaciones intrinsecas de
cada uno de los integrantes del equipo de trabajo para saber con exactitud como alimentar

sus motivaciones intrinsecas personales.
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2.2.1.3. MOTIVACIONES TRASCENDENTES

Este tipo de motivaciones son las que busca el individuo cuando ayuda a los demas.
Podemos considerarlas como motivaciones sociales “De mi hacia los demas”. En el sentido
laboral es importante fomentar este tipo de motivaciones. Muchas empresas en la actualidad
involucran a sus empleados en actividades de ayuda social, con lo que se fortalece la

motivacion del individuo y del equipo de trabajo.

Después de estudiar las tres tipos de motivaciones anteriormente descritas podemos
resumir en la llustracién 1, que la motivacion se genera a través de las necesidades propias
de individuo, las cuales influyen en la conducta que tome hacia el cumplimiento de objetivos
0 metas que lo satisfagan. A su vez, la conducta depende directamente de los motivadores
extrinsecos, intrinsecos y trascendentes que lo motiven actuar de una forma determinada en

la busca de satisfacer sus deseos y anhelos.

~

FORTALECIENDO
SE GENERA POR LA

RESULTANDO EN LA
l MOTIVACIONES

TRASCENDENTES

— [OE T LAS
MOTIVACIONES

INTRISECAS

\

INFLUYENDO EN LA LAS
MOTIVACIONES
: EXTRISECAS
A TRAVES >
DE ESTIMULOS '

llustracion 1 Motivaciones Trascendentes, Fuente: Elaboracion propia en base a Boquera Pérez, 2011.

pag. 34




4% UNIVERSITAT Master Oficial
FlS?) POLITECNICA Planificacién y Gestion

i

QY DE VALENCIA en Ingenieria Civil

ot T T

La motivacion juega un papel de suma importancia en el aspecto laboral. Como lo
hemos visto anteriormente, la motivacion es un aspecto fundamental que influye
directamente para que el individuo cumpla con los objetivos propios y de la organizacion.
Es aqui donde los altos mandos, en este caso de la industria de la construccion, deben enfocar
sus esfuerzos para lograr que el trabajador se sienta motivado (Boquera Pérez, 2011). Para
que las personas se motiven solas, en el caso de las empresas constructoras, estas deberan
generar las condiciones Optimas para promover la motivacion de sus empleados e

incentivarlos a cumplir las metas de la organizacion.

2.3. MOTIVACION EL PROCESO

Motivarse es un proceso en el cual debe de existir un control o evaluacién tanto del
individuo como de la organizacién. La verificacion del estado de motivacion del equipo de
trabajo es un tanto 0 mas importante que la implementacién de acciones motivadoras. Para
(Palmero, Cristina, Gomez, Carpi, & Gorayeb, 2011) el proceso motivacional se explica

enfocandose en los siguientes aspectos:

El estimulo,

La percepcion,

La evaluacién-valoracion,
La eleccién de la meta,
La decisién de actuar,

La activacion,

La direccion y,

El control del resultado.

N bk owdPE

El proceso inicia con la estimulacion del individuo para alcanzar las metas. Sin

embargo, si no se hace la verificacion constante del proceso, el individuo puede llegar a
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desmotivarse. Debido a que el ser humano es cambiante, y lo que nos apasiona hoy puede
ser que mafana no nos apasione mas, es por ello, que el proceso motivacional para el
cumplimiento de metas en una empresa no finaliza al estimular la satisfaccion al trabajador
Unicamente en periodos especificos, por lo cual, el control del proceso motivacional es
primordial para lograr los objetivos finales de la organizacion con las especificaciones y el
periodo requerido. (Palmero, Cristina, Gomez, Carpi, & Gorayeb, 2011) Describen este

proceso en la llustracion 2:

Estimulo o Percepcion Evaluacion/ Toma de decision
necesidad Valoracion Eleccion de meta

Persistencia Atribucién Posible
causal cambio

Congruencia Incongruencia

> Conducta motivada  §
(fase de aproximacion) |

Fase Verificacion
consumatoria de resultados

lustracion 2 Motivacion el proceso, Fuente: Palmero, Cristina, Gomez, Carpi, & Gorayeb, 2011.

Para lograr un entendimiento claro del proceso de motivacion, la organizacién no
solo debe conocer las necesidades de sus empleados para poder motivarlos de forma
adecuada, sino conocer mas a fondo los conceptos clave que estan involucrados en los pasos
hacia la motivacion del empleado para la obtencion de los objetivos de la empresa. A

continuacidn se describen cada uno de estos conceptos clave del proceso motivacional:
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2.3.1.EL ESTIMULO

El proceso de motivacién inicia con la adecuada estimulacion del individuo. Sabemos
que los estimulos corresponden a los motivadores extrinsecos, intrinsecos y trascendentes,
como se describi6 anteriormente. Para (Palmero, Cristina, Gomez, Carpi, & Gorayeb, 2011)
existen dos tipos de desencadenantes de los estimulos los externos y los internos. Los
externos se refieren a los objetivos que se convierten en metas debido a que el individuo se
siente atraido a la satisfaccion que percibira al obtenerlos, defienden que este tipo de
estimulo es el concerniente al DESEO. Cuando se refieren a los estimulos internos indican
que son aquellos que se producen por cambios o signos percibidos en el individuo, estos
cambios o signos son generalmente de caracter negativo, e impulsan al individuo a lograr un
objetivo que los suprima, este tipo de estimulo es el que se desencadena debido a la

NECESIDAD.

2.3.2.LA PERCEPCION

La percepcion del estimulo es tan importante como el estimulo en si. La falta
percepcion del estimulo puede afectar el proceso de motivacional. Asi, cuando el estimulo
no es percibido adecuadamente por el individuo, esté no se sentird atraido al cumplimiento
del objetivo. Existen dos tipos de percepciones: las conscientes y las no conscientes, en la
Tabla 1 se describen las consecuencias del tipo de percepcion segun el estimulo que se

desencadene (Palmero, Cristina, Gomez, Carpi, & Gorayeb, 2011).
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PERCEPCION
DEL
ESTIMULO

TIPO DE PERCEPCION

TIPO DE ESTIMULO

CONSECUENCIA

CONSCIENTE

ESTIMULO
EXTERNO

El individuo detecta y nota la presencia de un

estimulo que, por sus caracteristicas
particulares, posee el suficiente atractivo para
Ilamar su atencién y, si es el caso, hacer que
trate de conseguirlo

ESTIMULO
INTERNO

El individuo experimenta ciertos cambios,
generalmente incémodos, que le impulsan a
realizar una actividad con la que conseguir
algln objetivo que haga desaparecer esos
cambios y signos mas 0 menos aversivos

NO CONSCIENTE

ESTIMULO
EXTERNO

Este no posee la suficiente saliencia (en
intensidad o en duracion) para captar la
atencion consciente del individuo, pero si que
es capaz de producir un cierto procesamiento
de la estimulacién. Este procesamiento no
alcanza los umbrales de la consciencia del
individuo, aunque puede dar lugar a los
siguientes pasos del proceso motivacional.

ESTIMULO
INTERNO

Es el propio organismo el que lleva a cabo las

acciones destinadas a responder a la eventual
demanda implicita en ese estimulo. Si con las
acciones automaticas del organismo se
consigue dar respuesta a las exigencias del
estimulo, el individuo no serd consciente, ni
del estimulo, ni de la percepcion, ni de las
respuestas derivadas de la asociacién
estimulo-percepcion

Tabla 1 Percepcion del estimulo, Fuente: Elaboracion propia en base a Palmero, Cristina, Gémez, Carpi, & Gorayeb, 2011.

Es basico y necesario para las personas encargadas de la motivacion en la empresa

conocer si el estimulo ha sido correctamente percibido por el trabajador. Por lo anterior, la

evaluacion y control de la percepcion del estimulo son factores primordiales para motivar de

manera eficiente.

2.3.3.EVALUACION Y VALORACION

Segun (Palmero, Cristina, Gémez, Carpi, & Gorayeb, 2011) en esta etapa del proceso

el individuo ha detectado el estimulo, por lo que realizara una evaluacion de las expectativas

que desea 0 necesita conseguir eventualmente con el objetivo propuesto y valorara las

connotaciones que este objetivo tiene para él.
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Al igual que el estimulo y la percepcion del estimulo, esta etapa puede ser percibida
por el individuo de manera consciente o no consciente. En la Tabla 2 se describen las
consecuencias en la forma que el individuo puede percibir la evaluacion y valoracion del

estimulo.

TIPO DE PERCEPCION CONSECUENCIA

Influyen las mismas variables que ejercian una suerte de
filtro en el proceso de percepcidn, esto es, variables
bioldgicas, variables cognitivas y variables afectivas. Este
conjunto de variables hace referencia, respectivamente, a las

CONSCIENTE disposiciones biolédgicas del individuo en cuestion, a las
experiencias acumuladas a lo largo de su vida, y al estado
afectivo momentdneo en el que se encuentra dicho
individuo.

EVALUACION Y
VALORACION DEL Suele predominar la influencia de las variables afectivas,
ESTIMULO bajo la distincién elemental de considerar la situacién

experimentada como grata o no grata. Cuando el resultado
de la evaluacién y valoracion no conscientes califica la
situacion como no grata, el individuo experimenta una
tendencia a la evitacidn de eventos y situaciones similares a
la que le ha producido la experiencia actual. Pero, cuando el
resultado de la evaluacion y valoracion da como resultado la
experiencia de la situaciébn como grata, el individuo
experimenta deseo de algo, una tendencia —sin saber por
qué- a la buasqueda del estimulo que pueda satisfacer ese
deseo. El estimulo, que no ha sido conscientemente
percibido, es capaz de provocar resultados aunque curse por
debajo de los umbrales de la consciencia de ese individuo.

NO CONSCIENTE

Tabla 2 Evaluacion y Valoracion del Estimulo, Fuente: Elaboracion propia en base a Palmero, Cristina, Gomez, Carpi, &
Gorayeb, 2011.

Es fundamental conocer si la evaluacién y valoracion del estimulo ha sido aceptada
positivamente por el individuo. Esta etapa del proceso motivacional es crucial para obtener

los resultados deseados para el cumplimiento de los objetivos.
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2.3.4.LA DECISION DE ACTUAR Y LA ELECCION DE LA META

En esta etapa segun (Palmero, Gomez, Carpi, & Guerrero, 2008) el valor del objetivo,
las expectativas de conseguirlo y la necesidad o deseo, se combinan para iniciar el proceso
motivacional en el individuo para alcanzar las metas. Estos tres factores son necesarios para
iniciar la conducta motivadora. Si alguna de estas tres variables o factores es Cero (0), el
proceso motivacional no tendra el fin esperado y no se iniciara la conducta motivacional.
Tomando en cuenta que ninguno de los tres factores sea cero (0), en la Tabla 3 se indican

los casos y las posibilidades que se desencadene la actitud motivadora.

CASO FACTOR NIVEL CONDUCTA MOTIVADORA
ALTO BAJO
VALOR X La probabilidad de una conducta
1 EXPECTATIVA X motivada dirigida al objetivo es
NECESIDAD O DESEO X X muy elevada
VALOR X El deseo o la necesidad elevados
EXPECTATIVA X pueden incrementar la
2 babilidad de ocurrencia de la
NECESIDAD O DESEO pro
conducta
VALOR El deseo o la necesidad elevados
EXPECTATIVA X pueden incrementar la
3 probabilidad de ocurrencia de la
NECESIDAD O DESEO
conducta
VALOR El deseo o la necesidad bajo
A EXPECTATIVA reducen la probabilidad de
NECESIDAD O DESEO ocurrencia de la conducta
motivadora
VALOR X El deseo o la necesidad elevados
. EXPECTATIVA X pueden incrementar la
NECESIDAD O DESEO X probabilidad de ocurrencia de la
conducta
VALOR X El deseo o la necesidad bajo
6 EXPECTATIVA X reducen la probabilidad de
NECESIDAD O DESEO X ocurrencia de la conducta
motivadora

Tabla 3 La Actitud Motivadora, Fuente: Elaboracion propia en base a Palmero, Cristina, Gémez, Carpi, & Gorayeb, 2011.
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De lo anterior podemos concluir que la necesidad o el deseo son los factores
predominantes para desencadenar la conducta motivadora que lleve al individuo a buscar

concretar las metas propuestas, por lo cual es esencial conocer y fortalecer estos aspectos.

2.3.5.LA ACTIVACION

Una vez que el individuo detecta el estimulo, la necesidad o el deseo, se inicia la
activacion hacia la obtencion del objetivo. Una vez que se ha detectado la necesidad se
activan los mecanismos para corregirla. La activacion se vuelve especifica, por lo que solo
entran en funcionamiento aquellos sistemas necesarios para corregir esa necesidad de llegar
al objetivo. Es importante conocer si el trabajador esta consiente de la activacion del proceso
motivacional. Conocer como el individuo logrard obtener el objetivo es una accion

primordial para los altos mandos (Palmero, Cristina, Gomez, Carpi, & Gorayeb, 2011).

2.3.6.LA DIRECCION

La direccidn inicia en el momento que la etapa de evaluacién y la valoracién entran
en el proceso motivacional. Segun (Palmero, Cristina, GOmez, Carpi, & Gorayeb, 2011) en
esta etapa existen dos posibilidades. En primer lugar, la direccion en relacion con la eleccién
de la meta, esta se refiere hacia donde canalizar la activacion producida por el estimulo a la
mano de las posibilidades que se tengan para alcanzarlo. En segundo lugar, con la conducta
que lleve al individuo a alcanzar la meta propuesta, esta se refiere a la pregunta de como
canalizar la activacion producida por el estimulo para alcanzar la meta. En las ambas
direcciones se reflejara la eleccion que tome el individuo como meta y la conducta que

asimile para conseguirlo.
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2.3.7.EL CONTROL DEL RESULTADO

En esta fase el individuo decide qué conducta utilizara como instrumento para
conseguir la meta. A esta conducta (Palmero, Cristina, Gomez, Carpi, & Gorayeb, 2011) le
Ilaman conducta instrumental. Consideran que este es un aspecto importante y que es la
manifestacion de la conducta motivadora. ldentifican dos grandes fases de la conducta

motivada como se describe en la tabla 4.

Fase Descripcion

Esta fase se refiere a los distintos movimientos y
actividades que permiten al individuo buscar, localizar y
Fase de aproximacién o conseguir la meta. La fase de aproximacion es variable,

fase de busqueda distinta para los distintos individuos; depende de sus
experiencias y aprendizajes realizados; tiene
connotaciones adquiridas, por lo tanto modificables.

Esta se refiere a los distintos movimientos y actividades
que permiten al individuo utilizar la meta que ya
consigui6. La fase consumatoria es fija, idéntica para
todos los individuos de la misma especie; tiene
connotaciones hereditarias y no es susceptible de
cambio ni de modificacion.

Fase consumatoria

Tabla 4 La Actitud Motivadora, Fuente: Elaboracion propia en base a Palmero, Cristina, Gomez, Carpi, & Gorayeb, 2011.

Para (Palmero, Cristina, Gbmez, Carpi, & Gorayeb, 2011), una vez que el individuo
desarrolla las conductas instrumentales, este estimara si la incongruencia entre la situacion
actual y la situacion que espera para alcanzar la meta se va reduciendo. Si el individuo

encuentra que se va acercando a la meta, realizara mayores esfuerzos para reducir totalmente
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esta incongruencia. La manera en que lo haga esté estrictamente ligada a que tan atractiva
sea la meta para él y el grado de satisfaccién que percibira al alcanzarla. Una vez que la
incongruencia llega a cero; es decir, que entre la situacion actual y la meta existe una total
congruencia, el individuo entendera que la meta ha sido alcanzada, iniciando la conducta
consumadora. Consecuentemente, el individuo realizara la atribucién a las causas, anotando

que la eleccion fue apropiada y también las conductas instrumentales que utilizo.

En el caso de que el individuo identifique que la incongruencia entre la situacién
actual y la meta que desea alcanzar va incrementando, se debe realizar algun tipo de cambio.
Este cambio se puede realizar de tres maneras: en primer lugar, modificando las conductas
instrumentales; en segundo lugar, que el cambio se realice en el objetivo 0 meta que se
escogid y también cambie la conducta instrumental; y en tercer lugar, puede que el individuo

abandone esta meta y la sustituya por otra.

En esta etapa los responsables de la gestion tienen que poner especial cuidado para
que su equipo pueda y tenga las herramientas necesarias para el cumplimiento de las metas
de la organizacién. Es importante que se atribuyan responsabilidades y metas que se puedan
ser cumplidas por el trabajador, por lo que se debe conocer con claridad los rendimientos de
cada una de las personas con las que se trabaja. Lo anterior debido a que en muchas ocasiones
podemos sobrecargar al equipo con mas labores de las que son capaces de cumplir, lo que

puede conllevar a que la persona se desmotive y decida abandonar las metas propuestas.
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2.4. EL CONCEPTO SATISFACCION LABORAL

Segln (Navarro E. , 2008), en la actualidad no existe una definicién undnimemente
aceptada sobre el concepto de la satisfaccion laboral. Cada autor ha creado su definicion
segun su propio criterio. Se ha clasificado la definicion del concepto en dos grupos de
autores. El primero grupo la define como “Estado emocional, sentimientos o respuestas

afectivas”, y a continuacion se citan algunos ejemplos:

“Locke: la define como el estado emocional positivo o placentero resultante de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales de la persona”.

“Muchinsky: es el grado de placer que el empleado obtiene de su trabajo”.

El segundo grupo tiene una vision menos emocional y més racional, en donde
interpretan la satisfaccion como una actitud directamente asociada al trabajo como actividad.

También se citan algunos ejemplos:

“Bravo: la define como actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona

hacia su situacion de trabajo”.

“Gamero: Brevemente definida, una actitud representa una predisposicion a

responder de forma favorable o desfavorable a personas u objetos del entorno”

La satisfaccion laboral ha sido definida como “El resultado de varias actitudes que
tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compaiiia, el

supervisor, comparieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la
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vida en general” (Atalaya, 1999). Para otros autores la satisfaccion laboral es el paso
posterior a la motivacion del trabajador. Consideran la motivacion como el motor para
realizar las acciones que llevan al empleado a sentirse satisfecho (Aguirre, Miguel Andrade,
& Antonieta Castro, 2005). Es decir, que la satisfaccién es el conjunto de acciones
individuales y del ambiente que llevan al trabajador a sentir bienestar. Esto impulsa al sujeto
positivamente a realizar de mejor manera su trabajo, de forma mas eficiente buscando la

calidad y los buenos resultados que espera el mismo y la organizacion.

2.5. TEORIAS SOBRE EL ESTUDIO DE LA MOTIVACION

Muchas veces como seres pensantes nos preguntamos ¢cudl es el fin de nuestra
humanidad?, ;qué nos mueve?, ;qué nos motiva? Muchas son las preguntas, sin embargo,
en muchas ocasiones como individuos no encontramos las respuestas a estas disyuntivas.
Como se describid anteriormente esto no solo ha preocupado a los estudiosos del
comportamiento humano, sino méas bien es una tematica que preocupa a la sociedad en
general. Podemos considerar que el ser humano en primer lugar busca satisfacer sus
necesidades fisiologias y en segundo plano todas las demas acciones que le proporcionen

satisfaccion o felicidad.

Las sociedades de la actualidad estan conscientes de que las personas felices y con
sus necesidades basicas de supervivencia cubiertas, trabajan de una mejor manera, y por

ende, su comportamiento mejora hacia el bien comdn en la sociedad que se desenvuelven.
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Por lo tanto, los seres humanos que se encuentran motivados o son motivados por factores

externos son mas productivos y pueden alcanzar la plenitud tanto individual como social.

La motivacién ha sido un campo muy estudiado en la historia. Existe una extensa
diversidad de teorias sobre la motivacion humana dentro de la ciencia de la psicologia del
comportamiento. Para este trabajo se ha considerado el analisis de seis teorias
motivacionales especificamente. En primer lugar, nos referiremos a las teorias de contenido,
las cuales asumen que la satisfaccion de necesidades y el logro de valores pueden conducir
a la satisfaccion laboral, y por ende son un impulsor directo de la motivacion. En segundo
lugar las teorias de proceso que asumen que la satisfaccion puede ser explicada investigando
la interaccion de variables tales como las expectativas, los valores y las necesidades (Bonillo
& Francisco Nieto, 2002). A continuacion se mencionan las teorias que seran objeto de

estudio en este trabajo.

TEORIAS DE CONTENIDO

TEORIAS DE PROCESO

Maslow (Jerarquia de Necesidades)

Adams (Equidad)

Herzberg (Bifactorial)

Skinner (Refuerzo)

McClelland (Necesidades)

Vroom (Expectativas)

Tabla 5 Teorias Motivacionales, Fuente:

Elaboracion propia en base a Chaparro, 2014.
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2.5.1. TEORIA DE LA JERARQUIA DE NECESIDAD DE MASLOW

Abraham Maslow (1908 — 1970), psicélogo Estadunidense, pionero, visionario,
filésofo de la ciencia y optimista, es considerado como uno de los fundadores de la psicologia
humanista. Maslow concluy6 los siguientes razonamientos sobre la naturaleza humana

(Maslow, 1991):

1. Los seres humanos tienen una tendencia innata a moverse hacia los niveles
superiores de salud, creatividad y autosatisfaccion.

2. La neurosis se puede considerar como un blogueo de la tendencia hacia la
autorrealizacion.

3. Laevolucion de la sociedad sinérgica es un proceso natural y esencial. Esta es
una sociedad en la que todos los individuos pueden alcanzar un alto nivel de
autodesarrollo, sin limitar la libertad del otro.

4. La eficacia del trabajo y el crecimiento personal no son incompatibles. En
realidad, el proceso de autorrealizacién conduce a cada individuo a los niveles

mas altos de eficiencia.

Para (Maslow, 1991), el individuo debe ser estudiado como un todo. Por ejemplo, no
podriamos estudiar el funcionamiento de un automovil sino conocemos cada una de sus
partes y la funcién de cada una de ellas para lograr el movimiento del vehiculo. Lo mismo
sucede con el individuo. ElI hambre, el suefio, la alegria, la tristeza, la autorrealizacion y
todas las caracteristicas que forman parte de nuestra naturaleza humana son necesarias para

comprender al individuo como tal.
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Con tal fin Maslow planted una piramide en donde se describen las necesidades del

ser humano para alcanzar la satisfaccion.

2.5.1.1. LAS CINCO NECESIDADES DE LA PIRAMIDE DE MASLOW

La teoria de Jerarquia de Necesidades de Maslow identifica cinco necesidades

bésicas del individuo, las cuales definio segun su nivel de importancia en una piramide que

se detalla en la ilustracién 3:

F Y

Necesidades
secundarias

Periodo del
ciclo
motivacional

Estima.
! m
Mecesidades ) Velocidad
primarias Seguridad. de
activacion

Fisiologicas

llustracion 3 Piramide de Maslow: Fuente: Dema Pérez & Barbera, 2014.

A continuacion se describen cada una de las necesidades planteadas por Maslow en su

pirdmide de necesidades del individuo:
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2.5.1.1.1.

NECESIDADES FISIOLOGICAS

Como se ha mencionado anteriormente, las necesidades fisioldgicas juegan un papel
de primer orden en las necesidades del individuo. (Maslow, 1991) Considera estas
necesidades como el primer eslabon de su piramide de necesidades del individuo. Plantea
que el punto de partida para una teoria de motivacion se basa en los impulsos fisioldgicos
del individuo. Para entender estas necesidades es necesario entender el concepto
homeostasis, el cual se refiere al “Conjunto de fenomenos de autorregulacion, que conducen
al mantenimiento de la constancia en la composicién y propiedades del medio interno de un
organismo” (Espafiola, 2014). Aunque no podemos definir claramente cuales son las
necesidades fisioldgicas del ser humano con exactitud, estas necesidades son la base de la
supervivencia. Para (Maslow, 1991), si un ser humano se ve desprovisto de todo, su fin
motivador sera cumplir en primer instancia sus necesidades fisiologicas.

En los paises de primer mundo este tipo de necesidades se ven cubiertas de manera
tal que las personas se desenvuelven en los eslabones mas altos de la piramide. Estos
eslabones fomentan el desarrollo no solo fisico sino emocional y racional de la sociedad. En
este sentido, en las empresas constructoras de Honduras se puede observar que en los rangos
inferiores tales como maestros de obra, albafiiles, peones, etc., esta necesidad no esta
debidamente compensada, ya que en la actualidad los salarios de este nivel de la cadena de
jerarquia son extremadamente bajos en comparacion con el coste de vida en el pais. Es

esencial equilibrar los salarios de estos trabajadores con el coste de vida en la actualidad.
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2.5.1.1.2. NECESIDADES DE SEGURIDAD

Una vez que las necesidades fisiologicas se encuentren cubiertas, segun (Maslow,
1991), el segundo eslabon mas importante de las necesidades del ser humano es la seguridad,
pues todo individuo tiene la necesidad de proteccion, estabilidad, dependencia, y ausencia
de miedo, ansiedad, y caos, entre otras. Como lo establece (Maslow, 1991), al igual que las
necesidades fisioldgicas, en los paises de primer mundo la seguridad de la sociedad como
del individuo es prioridad para sus gobiernos. En el caso particular de Honduras, actualmente
los trabajadores estan sometidos a un estrés que afecta su rendimiento, por ser uno de los
paises mas violentos del mundo y con pocas garantias de trabajo y salud. Este estrés se debe

principalmente a dos razones, como se vera a continuacion.

En primer lugar, por la falta de seguridad tanto en el pais como en las obras. Esto
porgue no existe una ley de seguridad y salud en el sector de la construccién en el pais, por
lo que las empresas constructoras deben exigir a las autoridades gubernamentales la
formacion en este tema para los empleados de la construccion e incluir estos costes como

parte de la ejecucién de la obra.

En segundo lugar, debido a que la industria de la construccién en Honduras es
variante. La mayoria empresas constructoras trabaja en base a proyectos, por lo que un gran
porcentaje de sus recursos humanos son temporales, y en consecuencia, los empleados no
cuentan con estabilidad laboral. La motivacion de los empleados se puede ver afectada por

esta necesidad en las empresas constructoras del pais.
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2.5.1.1.3. NECESIDADES SOCIALES

Para (Maslow, 1991), una vez que las necesidades fisioldgicas y de seguridad estén
cubiertas, el individuo buscara las necesidades de amor, afecto y sentido de pertenencia. En
las sociedades actuales el incremento de la industrializacion, la movilizacion debido a
oportunidades laborales, y el crecimiento urbanistico pueden ocasionar que el individuo
pierda el sentido de pertenencia. El ser humano por naturaleza y a través de la historia ha
buscado el sentido de pertenencia. Muestra de ello son las civilizaciones de la antigiiedad,
donde el vinculo familiar y el amor se convierten en una necesidad del individuo. Podemos
concluir que en este nivel de la piramide si estas necesidades no se encuentran cubiertas, el
individuo podria perder la motivacion. Es esencial que los gestores de los recursos humanos
en las empresas constructoras fomenten un ambiente agradable de trabajo. Influir en el
trabajador para que se sienta parte de la empresa y no solo un empleado mas es primordial
para fomentar la motivacion del trabajador. Cubrir esta necesidad en los trabajadores y
fomentar su necesidad de pertenencia, estimulara la motivacion en los empleados de la

empresa.
2.5.1.1.4. NECESIDADES DE ESTIMA

Por naturaleza casi todas las personas tienen la necesidad de ser valorados. (Maslow,
1991) Establece que las necesidades de estima se basan por un lado al respeto a si mismo y
la autoestima, y por otro lado en el reconocimiento y estima de los demas. “La satisfaccion
de la necesidad de autoestima conduce a sentimientos de autoconfianza, valia, fuerza,
capacidad y suficiencia, de ser util y necesario en el mundo” (Maslow, 1991). Este tipo de

necesidades son las que podemos observar en las jerarquias de alto nivel, ya que en la
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mayoria de los casos se podria decir que las necesidades fisioldgicas, de seguridad y sociales
estan cubiertas. Este eslabon de la piramide resulta de suma importancia para puestos
directivos, “la frustracion de estas necesidades produce sentimientos de inferioridad, de
debilidad y desamparo” (Maslow, 1991). En mi experiencia particular, he podido observar
que en las empresas constructoras de la Republica de Honduras este eslabon ha sido
descuidado y no se le ha dado la importancia del caso. Es importante que los gestores de la
empresa se encuentren satisfechos con el reconocimiento y condiciones laborales dentro de

la empresa, ya que de ellos depende en gran medida la motivacion del resto del personal.

2.5.1.15. LA NECESIDAD DE AUTORREALIZACION

Una vez cubiertas todas las necesidades anteriores, para (Maslow, 1991) el individuo
puede llegar a sentir que existe algo que falta para su completa realizacién. Es donde esta
necesidad juega su rol: “lo que los humanos pueden ser, es lo que deben ser”’. Nuestro deseo
de cumplir nuestros suefios y nuestras metas se materializa en este Gltimo eslabén. La
autorrealizacion en el individuo se refiere “A4 la tendencia en ella de hacer realidad lo que
ella es en potencia” (Maslow, 1991). Es decir, a alcanzar mas de nuestras propias

expectativas y lograr satisfacer todos nuestros deseos y necesidades.

En el sentido propio de la motivacion laboral puede referirse al crecimiento
jerarquico del trabajador dentro de la empresa, a obtener de manera mas eficiente las metas,
y a incrementar los beneficios de la organizacion. Cada individuo tiene diferentes
satisfacciones. Conocer y fomentar la autorrealizacion en los empleados mejorara sin duda

la productividad de los objetivos comunes del individuo y la empresa.
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2.5.2. TEORIA BIFACTORIAL DE HERZBERG

Las teorias de Frederick Irving Herzberg (1923 - 2000), psicologo estadunidense
conocido por su influyente trabajo relacionado con el estudio de la motivacién, han sido

empleadas en el ambito organizacional.

Una de sus principales aportaciones al estudio de la motivacion ha sido su teoria
sobre de los dos factores o bifactorial. (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959), plantearon
la teoria bifactorial o la teoria de Motivacion — Higiene. Esta teoria tuvo base en las
investigaciones realizadas con un grupo de ingenieros y contadores, con el fin de estudiar
los factores de satisfaccion e insatisfaccion. Herzberg y sus colaboradores concluyeron que
existen dos factores que influyen directamente en la conducta del trabajador: los factores
motivadores y los factores de higiene. Esta teoria estima que la motivacion se genera en la
busqueda del individuo por satisfacer una necesidad (Lépez J. , 2005). Herzberg plante6 que
la satisfaccion y la insatisfaccion son dos dimensiones distintas e independientes una de la
otra. Con este nuevo planteamiento Herzberg revoluciond las ideas y estrategias
tradicionales de la motivacion laboral donde se utilizaba el factor econdmico como Unico

motivador.

2.5.2.1. LOS FACTORES MOTIVADORES O INTRINSECOS

Los factores motivadores o factores intrinsecos son asociados con las experiencias
satisfactorias que los trabajadores experimentan en sus puestos de trabajo (Manso, 2002).

Como se menciond en la teoria de necesidades de Maslow, el ser humano se motiva a través
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de la busqueda de acciones que conduzcan a la satisfaccion de sus necesidades, al igual que
lo establecido por Herzberg. En el aspecto laboral la motivacion representa un factor crucial
para la productividad del empleado, ya que enriquecen el desarrollo psicologico del
empleado (Atalaya, 1999). De modo que el empleado se siente motivado a desarrollarse, a
ampliar sus conocimientos y contribuir con ideas innovadores dentro de la empresa,
fortaleciendo su autovaloracion y motivandolo a seguir mejorando en esperas de
gratificaciones por el cumplimiento de los objetivos y metas de la organizacion. Este tipo de

factores incluyen la responsabilidad, el reconocimiento, el elogio, y otros.

2.5.2.2. FACTORES HIGIENICOS O EXTRINSECOS

Los factores higiénicos (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959), denominados con
este nombre debido a su relacion con la higiene médica que busca prevenir los problemas de
salud, se refieren a aquellos que producen insatisfaccion en el trabajador. Son aquellos que
estan relacionados con las politicas de la empresa, las condiciones de trabajo, el salario y la
estabilidad laboral. Aunque estos factores no estan considerados en cierta medida como
factores motivadores, si pueden conllevar a la insatisfaccion del trabajador. Por ello pueden

ser causantes de la perdida de motivacion por parte de los empleados.

En la ilustracion 4 se muestran los procesos de la teoria bifactorial de Herzberg y su

influencia en el proceso motivacional del empleado.
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FACTORES MOTIVADORES

EL RECONOCIMIENTO
FACTORES HIGIENICOS
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FORTALECIENDO

LA MOTIVACION

llustracion 4 Procesos de la Teoria Bifactorial, Fuente: elaboracion propia en base a Herzberg

PUEDEN LLLVAR ALA

INSATISFACCION

l

En el caso especifico de las empresas constructoras es importante conocer el sentir
de los empleados con respecto a la supervision, las politicas de la empresa, etc., de manera
que estos factores no influyan de forma negativa en la motivacion del personal. Muchas
veces en esta industria se trata de motivar Unicamente con aspectos econdémicos a los
empleados lo cual podria ser contraproducente si no se encuentran fortalecidos los factores

motivadores como lo explica Herzberg.

2.5.3. TEORIA DE LAS NECESIDADES DE McCLELLAND

David McClelland (1917 — 1998), fue un psicologo estadunidense que desarrollo la
teoria de las necesidades. Para (McClelland, 2010) lograr la motivacion es en parte garante
del crecimiento econdmico del individuo y de los paises consecuentemente. Su teoria
motivacional se centra en la motivacion humana, especificamente basada en los tres

principales sistemas de motivos o necesidades, como se muestra en la ilustracién 5.
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[LAS NECESIDADES DEL INDIVIDUO DE MCCLELLAND]

SE SATISFACEN A TRAVES DE

EL LOGRO EL PODER

LA AFILIACION

BUSCANDO BUSCANDO BUSCANDO
h

h 4
BUENAS RELACIONES
I INFLUIR EN LOS DEMAS
EL RECONOCIMIENTO [ ] [ CON LOS DEMAS ]

llustracion 5 Teoria de las Necesidades de McClelland, Fuente: elaboracion propia en base a McClelland

En primer lugar definié la necesidad del logro, en segundo lugar la necesidad de
poder y el tercer lugar la necesidad de afiliacion. Todos los individuos tenemos estas tres
necesidades. Sin embargo, la medida de necesidad de cada una de ellas varia segun la
persona. Algunas personas tienen mayor necesidad de logro que de poder, otras, mayor
necesidad de afiliacion que de logro. Esta teoria se bas6 en estudios sobre la motivacion de
los recursos humanos realizados en paises con éxito industrial del primer mundo (Atalaya,

1999).

2.5.3.1. NECESIDAD DE LOGRO

La necesidad de logro se puede resumir en la frase “hacer algo mejor”. La
satisfaccion de esta necesidad se manifiesta cuando el individuo se siente complacido por
los logros obtenidos al cumplir la meta. El fin de esta necesidad es obtener gratificaciones

por las acciones realizadas por los demas. Por ejemplo: incrementar las ventas de la empresa
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y ser elogiado por ello, ganar la admiracion de las personas del entorno, u obtener el
reconocimiento por mejorar algin proceso. La finalidad de esta necesidad es la satisfaccion
intrinseca de las acciones y el esfuerzo realizado para alcanzar los objetivos y el

reconocimiento de la accion. (McClelland, Estudio de la Motivacion Humana, 1989).

(McClelland, 2010) Realizé el estudio de la motivacion al logro en paises como
Estados Unidos, Espafia, Alemania e Inglaterra entre otros, encontrando que la motivacion

al logro esta directamente relacionada al crecimiento econdémico de estos paises.

Al igual como lo indica (Maslow, 1991), es primordial hacer el debido
reconocimiento de los méritos del equipo de trabajo. Normalmente las empresas
constructoras en Honduras trabajan en base a proyectos y metas a corto plazo. Por ello, el
reconocimiento por ejecutar los proyectos de la empresa a menor coste 0 menos plazo es
esencial para motivar a los empleados. EI hecho de contar con un equipo de trabajo motivado

incrementara el crecimiento economico de la empresa.

2.5.3.2. NECESIDAD DE AFILIACION

Esta necesidad de afiliacion, o necesidad de estar con otras personas, se refiere al
deseo del individuo por agradar a los demas y encajar socialmente en el ambiente en el que
se desenvuelve. Para (Navarro E. , 2008), esta necesidad segin McClelland se refiere al
“deseo de crear relaciones personales y llevarse bien con los demds”.

En el &mbito laboral concluimos que se refiere al ambiente de trabajo y las relaciones
gue tenemos con nuestro entorno laboral. Para (McClelland, 1989), las personas con la

necesidad de afiliacion alta tratan de evitar la confrontacion y criticas. Por ello, normalmente
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tienden a no triunfar en la gestién, ya que un ejecutivo muchas veces tiene que tomar
decisiones dificiles en el manejo de personal.

Es importante mantener un ambiente laboral agradable dentro de la empresa,
fomentar el compaferismo, y de esta forma, que los recursos humanos trabajen como una
familia en busca de las metas en comdn dentro de la organizacion. Sin embargo, es
importante separar la emocionalidad del equipo ante decisiones que no les parezcan las mas
apropiadas, como por ejemplo: los despidos, llamar la atencion por errores cometidos, etc.
Es importante que el gestor de los recursos humanos sepa como mantener armonia dentro de

la empresa.

2.5.3.3. NECESIDAD DE PODER

La necesidad de poder es una caracteristica de los seres humanos, como lo han
reiterado Freud, McDougall, Murray y Cattell. (McClelland, 1989). Para McClelland y sus
colaboradores, en todos los seres existe la necesidad de poder, aunque algunos individuos
presentan un grado mas elevado de esta necesidad que otros. Esta se centra en la necesidad
que tiene el individuo de poder controlar, en obtener el respeto de los demaés a través del
liderazgo, y en ser capaz de dirigir a otros para alcanzar metas personales o comunes. Esta
necesidad se observa en mayor escala en politicos, lideres mundiales, y gerentes de

empresas.

En las empresas constructoras, es importante velar por que la necesidad de poder de
los gestores de los recursos humanos no se convierta en algo negativo para la organizacion.

La necesidad de poder en algunas personas puede desencadenar actitudes agresivas hacia los
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demés. Es importante mantener un sistema democratico dentro de la empresa, en donde se
respeten las opiniones de los subalternos, para no caer en un sistema autoritario que puede

Ilegar a desmotivar a los empleados de la empresa.

2.5.4. TEORIA DE LA EQUIDAD DE ADAMS

John Stacey Adams, psicélogo estadunidense, establecio esta teoria de la motivacion
que tiene su base en la equidad tal como lo indica su nombre. Esta teoria defiende el hecho
que las personas que trabajan en una organizacion miden su nivel de satisfaccion en base a
las oportunidades y beneficios que perciben en comparacion con el resto del personal que

labora en la organizacion (Chaparro, 2014).

La justicia es la base fundamental de esta teoria. Los empleados buscaran
siempre lo que consideran justo para ellos, haciendo una comparacion con las gratificaciones
percibidas por los demas miembros de la organizacion. Para esta teoria los insumos y los
resultados son los dos componentes primarios en la relacion entre el empleado y el

empleador.

El primer componente, LOS INSUMOS, se refieren a todas aquellas aportaciones
que el empleado considere que esta brindando a la empresa: su esfuerzo, su iniciativa, sus
ideas, sus conocimientos, su desemperio, etc. El segundo componente, LOS RESULTADOS,
se refieren a todos los beneficios que el empleado percibe por los insumos aportados a la
empresa como el salario, el reconocimiento, los beneficios sociales, crecimiento dentro de

la empresa, etc., (Lopez, Alicia Casique, & Julian Ferrer, 2007). De tal manera que el
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empleado hace una comparacién de lo que le parece justo en base a los insumos que aporta
a la empresa y los resultados que percibe de su esfuerzo. Del mismo modo el empleado
compara sus propios resultados con los resultados que obtiene los deméas en su mismo nivel
de la jerarquia de mando, ya sea en la propia empresa donde trabaja u otra empresa del
mercado (Atalaya, 1999). En la ilustracién 6 se muestra el proceso de equidad en del

trabajador dentro de la organizacion.
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llustracion 6 Proceso de Equidad, Fuente: Dema Pérez & Barberd, 2014.

Para el establecimiento de las comparaciones de equidad se pueden utilizar tres

categorias como lo enuncian (L6pez, Alicia Casique, & Julian Ferrer, 2007):

Otros: En esta categoria, se incluyen las comparaciones que hace de
si mismo el trabajador con otros sujetos que toma como referencia y que
pueden laborar o no dentro de la empresa, en el mismo o en otros

departamentos.
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Uno mismo: Esta categoria incluye todas las autocomparaciones que
hace el trabajador consigo mismo a lo largo del tiempo y respecto a una

relacion ideal de si mismo.

El sistema: En esta categoria se incluyen todas las comparaciones
que hace el trabajador, basandose en el intercambio de él mismo con la

organizacion.

Para los encargados de la gestion dentro de las empresas constructoras es esencial

conocer el grado de equidad que perciben los empleados dentro de la organizacion. El hecho

que el trabajador sienta que no esta siendo retribuido como lo que él considera justo, puede

desmotivarlo e incitar un ambiente negativo dentro de la empresa. Si el empleado considera

que dentro de la empresa existe un ambiente de desigualdad, el trabajador podria tratar de

restablecer la equidad de la siguiente forma (Atalaya, 1999):

Aumento o disminucién de sus propios insumos, especialmente del esfuerzo.
Persuadir a la persona comparable para que aumente o disminuya sus
insumos.

Persuadir a la organizacién para alterar los resultados del empleado o los
de la persona comparable.

Distorsionar psicologicamente los propios insumos y resultados.
Distorsionar psicoldégicamente los insumos y resultados propios de la
persona comparable.

Seleccionar una nueva persona comparable.
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e Dejar la organizacion.

En cualquiera de estos casos si el empleado considera que no existe equidad dentro
de la empresa, su productividad se verd afectada hacia el decremento. Por lo cual es

primordial mantener un ambiente de justicia y equidad dentro de la empresa.

2.5.5. TEORIA DEL REFUERZO SKINNER

(Skinner, 1969) Indica en referencia a la conducta humana, que las consecuencias de
una determinada conducta pueden influir en la probabilidad que la conducta realizada por el
individuo se repita nuevamente. Por ejemplo, si se hace merito a una accion realizada por el
individuo, y esta accidn es positiva para él, es muy probable que el individuo repita
nuevamente las conductas que lo llevaron a sentir esa satisfaccion. (Skinner, 1969) Cita a
Thorndike (1974 — 1949) quien definid la “Ley del Efecto”, que se refiere a una regla para
fortalecer la conducta. Esta regla describe el hecho de que las conductas quedan grabadas en
el individuo cuando se desprende de ellas una consecuencia determinada. También cita a
Pavlov (1849 — 1936), quien llamo “Refuerzo” a toda accion que fortalezca una determinada
conducta, y estimé que todo cambio resultante es considerado un “Condicionante”. Para
Pavlov los refuerzos estan relacionados con los estimulos, y determin6é que la conducta
operante o la conducta definida por una consecuencia dada, esta relacionada con la respuesta

al estimulo.
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Los refuerzos pueden ser agradables (positivos) o desagradables (negativos) para
entender los tipos de refuerzos que motivan positivamente o negativamente al individuo

extenderemos a continuacion la explicacion de cada uno de ellos.

2.5.5.1. REFUERZOS POSITIVOS

Los refuerzos positivos como lo sefiala (Skinner, 1969) son aquellos que refuerzan
una determinada conducta de manera positiva para el individuo, se caracterizan por estimular
al individuo y afadir un valor agregado a la situacion. Para (Chaparro, 2014) “La
consecuencia agradable para un comportamiento deseado. Elevara la probabilidad de que
se repita un buen comportamiento”. De aqui partimos para indicar que en el aspecto laboral
son aquellos estimulos que provocan una conducta motivadora en el trabajador. (Atalaya,
1999) Cita a Hamner (1974) para identificar los refuerzos que acttan de forma positiva en

el trabajador:

. Elegir recompensas estables y de importancia para el individuo.

e Hacer que la recompensa dependa completamente del comportamiento
deseado.

e Desarrollar estrategias para que el trabajador se aproxime
paulatinamente al comportamiento deseado.

e Ofrecer recompensas diferentes, segun el desempefio logrado.

e Informar al personal sobre el comportamiento que se desea reforzar.

e Informar al empleado aquello que no esta haciendo bien.

¢ No sancionar un comportamiento frente a otros empleados.
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e No otorgar recompensas excesivas ni insuficientes.

Es esencial reforzar los estimulos positivos como los elogios, los ascensos, el
reconocimiento del cumplimiento de las metas, condiciones adecuadas de trabajo, etc., y de
esta manera incentivar al trabajador a tener una conducta positiva hacia el trabajo. En el caso
de los empleados de empresas constructoras, fomentar la motivacion a traves de refuerzos
positivos influird en consecuencia con la productividad de los trabajadores y de la empresa.
Es importante equilibrar el refuerzo de una manera que no sea excesivo y, por lo tanto,

contraproducente para el trabajador.

2.5.5.2. REFUERZO NEGATIVO

Para (Skinner, 1969), los refuerzos negativos se refieren a aquellas acciones que
suprimen el estimulo. También lo define como un estimulo aversivo, que cuando se retira
fortalece una conducta. (Chaparro, 2014), describe el refuerzo negativo como “La
terminacion de una situacion desagradable, por lo que se reduce el malestar. Afecta al

comportamiento de la misma manera que el positivo”.

Segun (Skinner, 1969), la diferencia entre el refuerzo negativo y el positivo se
presenta con mas claridad si se considera la presencia de un refuerzo negativo o la ausencia
de un positivo. Entonces se entendera que existe un castigo. La técnica de control mas comun
en el mundo actual es el castigo. Las personas tienen a comportarse de formar determinadas
por el miedo al castigo. Para (Skinner, 1969), esta forma de control influye de forma negativa

en el individuo, ocasionando perturbaciones desfavorables, tanto al individuo castigado
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como para el castigador. Por naturaleza, en el ser humano la sensacion de castigo puede
producir conductas negativas, tales como predisposicion a evadirse, tomar represalias, y

angustia, lo que produce conflictos y afecta el proceso motivacional.

Dentro del &mbito laboral el castigo puede llegar a ser una accién debilitadora de la
motivacion de los empleados, ya que puede llegar a crear resentimientos y molestias en el
individuo. EI castigo ha sido una forma de control muy utilizada para presionar o forzar la
produccion de los trabajadores. jSi no terminas esto para el lunes, buscate un nuevo trabajo!,
es un ejemplo de expresiones que comunmente escuchamos en el ambito laboral. Sin
embargo, este tipo de acciones no fortalecen la productividad del empleado. Al contrario,
ejercen una influencia conflictiva dentro de su conducta. Esta influencia conflictiva llevara
al empleado al estrés, reduciendo considerablemente su motivacion por el trabajo, y por

ende, afectando su productividad laboral.

2.5.6. TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS DE VROOM

Victor Vroom, canadiense, profesor de negocios en la Universidad de Yale,
desarroll6 la teoria de las expectativas. Esta teoria tiene su base en el hecho que la conducta
del individuo hacia las busqueda de objetivos esta influenciada segun las expectativas de
lograr los resultados deseados (Chaparro, 2014). Para (L6pez, Alicia Casique, & Julian
Ferrer, 2007), la expectativa se refiere a “Una creencia momentanea, acerca de la

probabilidad de que un acto especifico, serd seguido de un resultado especifico”. Podemos
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concluir que se refiere a los factores que impulsan la motivacion del trabajador para realizar

las acciones pertinentes hacia busqueda de la satisfaccion.

A diferencia de otras teorias motivacionales como las de Herzberg, Maslow y
MccClelland, (Lunenburg, 2011) considera que la teoria de expectativas estd mas preocupada
por los antecedentes cognitivos que intervienen en la motivacion. Es decir, esta teoria del
proceso cognitivo de la motivacion se rige por el proceso psicologico en el individuo como
ser: en primer lugar, el esfuerzo que pusieron a su trabajo; en segundo lugar, el rendimiento
que logran a partir del esfuerzo; y en tercer lugar, las recompensas que perciben de su
esfuerzo y rendimiento. La teoria de las expectativas tienes tres componentes principales en
su planteamiento: las expectativas, la instrumentacion y la valencia. Para (Atalaya, 1999)

cada uno de estos componentes influye en el individuo de la siguiente manera:

e Expectativas: Los individuos esperan ciertas consecuencias de su
comportamiento. Estas expectativas, a su vez, afectan su decision sobre como
deben ser.

e Instrumentacion; Las expectativas de la gente acerca de qué tan dificil sera
el desempefio exitoso afectaran sus decisiones en relacion al desempefio.
Ante la posibilidad de escoger, el individuo tiende a elegir el nivel de
desempefio que parece tener mejor oportunidad de lograr un resultado que
le permita valorarse frente a si mismo y a los demas

e Valencia. El resultado de una conducta tiene una valencia especifica (poder

para motivar), el cual cambia de una persona a otra.
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En la ilustracion 7 se muestra el proceso y como influyen estos componentes en la

motivacion del individuo.

[ SATISFACCION ]

[ LA VALENCIA ]—’QUE 'lODL.ZFAN

[ LAS RECOMPENSA ]

[LA INSTRUMENTACION BL HC*WDD

[ EL RENDIMIENTO ]

[ LAS EXPECTATIVAS )—’r«uomnm

[ ELESFUERZO )

INICIA

N
LA MOTIVACION
DE LAS EXPECTATIVAS

lustracion 7 Proceso de la Teoria de la Expectativas de Vroom: Fuente elaboracion propia en base Lunenburg, 2011.

(Atalaya, 1999) Enfatiza que esta teoria busca explicar las diferencias entre los
individuos y las diferentes situaciones que es expuesto. Este planteamiento se basa en cuatro

supuestos en el &mbito organizacional:

e EI comportamiento depende de una combinacion de fuerzas en los

individuos y en el ambiente.

e Las personas toman decisiones conscientes sobre su comportamiento.

e Las personas tienen distintas necesidades, deseos y metas.
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e Las personas escogen entre varias opciones de comportamientos,
basandose en sus expectativas de que determinado comportamiento les

produzca el resultado deseado.

Es decir, que en el ambito organizacional es esencial conocer las diferentes
expectativas de cada uno de los miembros del equipo. Para alguien su motivacion hacia la
satisfaccion puede estar basada en el reconociendo de su jefe, mientras que para otro sus
expectativas de satisfaccion pueden estar basadas en conseguir mejores condiciones
laborales. La forma y la actitud que el trabajador desarrolle para lograr sus metas deseadas
estaran basadas en las diferentes alternativas que €l considere convenientes para cumplir sus

propias expectativas, y en consecuencia las de la organizacion.

2.6. LAMOTIVACIONY LA EMPRESA

El marco para la mejora de la productividad de los recursos humanos debera estar
basado en el control y registro de los cambios y la mejora continua de la gestion motivacional

de los empleados.

El plan estratégico para la implantacion de un modelo motivacional dentro de la
empresa constructora debe estar basado fundamentalmente en la Mision y Vision de la
organizacion, de manera que todos los recursos humanos tenga claramente definido hacia
donde se dirigen y cual es la finalidad de la empresa. Para la implantacién, control y
fortalecimiento de un plan motivacional de los empleados en la empresa es necesario que los

recursos humanos, planes y politicas y recursos financieros disponibles concuerden entre si.
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Existen varios aspecto que pueden influir en la efectiva aplicacion de un modelo
motivacional. En este trabajo nos enfocaremos en cuatro aspectos fundamentales que estan
involucrados directamente en la correcta aplicacion de un modelo motivacional dentro de

una empresa constructora como se determinan en la ilustracion 8.

ESTRATEGIA DE
LA EMPRESA

PROCESO DE MODELO CULTURA

COMUNICACION MOTIVACIONAL ORGANIZACIONAL

GESTION DE LOS
RECURSOS
DISPONIBLES

llustracion 8 Aspectos Influyentes en el Modelo Motivacional, Fuente: Elaboracion Propia.
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2.6.1. ESTRATEGIA DE LA EMPRESA

Como todas las organizaciones que ofrecen bienes y servicios con fines de lucro, es
esencial que las empresas constructoras planifiquen una o varias estrategias para la
obtencion de los objetivos propuestos, ya sean economicos, de marca, de crecimiento en el
mercado de la construccidn civil o cualquiera que sea la finalidad de la organizacion, como

se muestra en la ilustracién 9.

ESTRATEGIA

=) B ) 5
VAN

PLANIFICACION

llustracion 9 Objetivos de la empresa, Fuente: Elaboracién propia en base A Gonzélez I.

El establecimiento de la Misién y Vision de la empresa son pilares para el
establecimiento del modelo motivacional dentro de la empresa, no podemos esperar buenos
resultados por parte de los recursos humanos de la empresa, si para ellos es un tema

desconocido hacia donde la empresa.

Para lograr implementar el modelo dentro de la empresa debemos tener
correctamente definidos y aplicar los conceptos que se definen a continuacion segin los

describe (Gonzéles 1. ):
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La Mision: La Mision es definicion de la empresa en el momento presente. Es la razon
de ser como organizacion. Contiene la identificacion de sus competencias (producto,

mercado y alcance geografico).

Obijetivos: Son las guias que le dan direccionalidad a la empresa, describen el futuro
deseado, de alli que tengan una relacion estrecha con la visién de la organizacion. La
empresa de consumo masivo, definio uno de sus objetivos: “Constituirse en una empresa

productora a nivel subregional de detergente industrial, exportadora y competitiva”.

Estrategia/Planificacién: Con esta denominacion se trata de englobar los aspectos
relativos a planificacion organizacional, es decir, cuando se habla de estrategia se hace
referencia al conjunto de acciones orientadas al logro de los objetivos, tomando en cuenta

el entorno y las caracteristicas internas de la misma empresa.

Asi pues, la estrategia comprende la mision, la vision, los objetivos, las estrategias

propiamente dicha y los planes de accion.

Las organizaciones son creadas para producir algo, conociendo su estrategia y todo
lo que ella abarca, podemos conocer la naturaleza y orientacion de una empresa u

organizacion.

Visién: La Vision es la ubicacién de la empresa en escenarios futuros. Es mas que un
suefio, puesto que debe ser viable, realista y medible en el tiempo. Es 4 la imagen clara del
estado deseado, que logra motivar a los miembros de la organizacién a convertirlo en

realidad.
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El clima motivacional dentro de la empresa inicia con el establecimiento de los
objetivos de la empresa, aunque la industria de la construccion es por naturaleza un sector
dinamico, es importante que la empresa se enfrente a esta dindmica con estrategias a corto,
mediano y largo plazo para la gestion efectiva y eficiente de los recursos humanos,
estableciendo estimulos que se adapten con aceptacion por todos los empleados como se

muestra en la ilustracién 10.

LA EMPRESA SU MISION Y SU VISION

N

Se deben tener claros los objetivos a corto plazo o parciales de la empresa, por lo

general las metas a corto plazo se refieren a proyectos con periodos determinados DEBE
ENFOCARSE A
LOS OPERARIOS

CORTO PLAZO
en donde muchas veces los empleados son empleados temporalmente. Por lo cual

es prescindible prestar un mayor grado de atencion a los estimulos a corto plazo

N/

Las metas a mediano plazo en las empresas constructoras por lo general son las

de estos empleados.

MEDIANO PLAZO

LARGO PLAZO

metas propuestas, este periodo debe tener una planificacién mas especifica y
deben estar claramente establecidos los objetivos de la empresa, por lo que los
estimulos para los recursos humanos deben de igual forma estar delimitados al

mismo periodo de tiempo.

N/

Los objetivos a largo plazo por lo general se refieren a aspectos estructurales de
la empresa, la vision y mision de la empresa, la expansion futura. Los estimulos
en este periodo deben tener concordancia al cumplimiento de las metas globales

de la empresa.

N
=
=2

RESULTADOS ESPERADQOS

llustracion 10 Estrategia de la empresa, Fuente: elaboracion propia.

GENERALMENTE
ENFOCADOS A
LOS MANDOS
INTERMEDIOS

MANDOS
SUPERIORES

ALTA
DIRECCION
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2.6.2. CULTURA ORGANIZACIONAL

Cada empresa constructora cuenta con una estructura organizacional particular e
independiente, en este caso en particular utilizaremos un modelo organizacional tipo
funcional que se refiere a las empresas que se centran en las funciones tradicionales basicas
y que se estructuran normalmente, a través de departamentos. Generalmente, este tipo de

estructuras tienden a estandarizar las tareas, lo que facilita:

Una mayor eficacia en el proceso productivo
El control y la supervisién

La optimizacion de los recursos humanos

Por otro lado, son estructuras que destacan por sus dilatados procesos de toma de
decisiones, consecuencia de los escalones jerarquicos (C.E.E.I GALICIA, 2010). Dicha
estructura se caracteriza por que cada empleado sabe perfectamente cudl es su funcion, sus
responsabilidades y su dirigente méas cercano facilitando asi la comunicacion vertical y
ademés evitando las duplicidades de los trabajos. Asimismo, fomenta el desarrollo
profesional de cada trabajador puesto que se tiene la perfecta claridad del puesto
inmediatamente superior al suyo y al cual se puede aspirar en el futuro profesional dentro de

la empresa (Escalona, 2014).

Este tipo de estructura organizacional se puede representar a través de un organigrama
que es la representacion formal de la estructura de la organizacion. Tanto, si la empresa ya
contaba con un organigrama como si no, habra que establecer la distribucion de puestos de

trabajo y las funciones que asume cada uno de los empleados debido a que para la aplicacién
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del modelo motivacional es necesario llegar a la valoracién y definicion con claridad de cada

uno de los puestos en la organizacion (Marti, 2010).

Otro aspecto de suma importancia en el &ambito organizacional se refiere al estilo de
sistema de mando. Existen diferentes tipos de sistemas organizacionales de mando
aplicables a las empresas constructoras, a continuacion se describe cuatro sistemas

organizaciones segun Likert como se muestra en la tabla 5 (Escalona, 2014):

“Ambiente de desconfianza hacia los subordinados;

Sistema 1: Autoritario-
coercitivo.

poca comunicacion; recompensas Yy castigos ocasionales;

decisiones centralizadas en la cupula de la organizacion”.

“Clima de confianza  condescendiente;  poca

Sistema 2: Autoritario-
benévolo

comunicacion; castigos potenciales, decisiones centralizadas
basadas en prescripciones y rutinas”.

“Tiende mas al lado participativo. Ambiente con mas
Sistema 3: Consultivo. .
confianza, algunas recompensas”.

“Ambiente de completa confianza; subordinados que
actlan en equipos; actitudes positivas e ideas constructivas;

Sistema 4: Participativo

de grupo. participacion y vinculacion grupal; las personas sienten

responsabilidad en todos los niveles de la organizacion”.

Tabla 5 Tipos de Sistemas Organizacionales, Fuente: Escalona, 2014.

Es esencial para que el modelo motivacional tenga el efecto esperado en el ambiente

motivacional de la empresa utilizar un sistema consultivo o participativo de grupo, siendo
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este ultimo el mas favorable debido a que fortalece la comunicacion entre los equipos y la

responsabilidad del personal.

2.6.3.GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS EN LA EMPRESA.

La gestion de los recursos humanos por competencia se refiere a una modalidad de
la gestion de personal que enfoca sus esfuerzos a la mejora de la integracion de los equipos
de trabajo y al aprovechamiento de las cualidades de cada uno de sus integrantes, si se

aprovecha al méximo el potencial de los trabajadores mas fuerte seré la empresa.

Para entender con mas claridad a que se refiere la gestion por competencias y lograr
su implementacion dentro de las empresas constructoras con el fin de potencializar las
caracteristicas y cualidades de los recursos humanos es fundamental entender el proceso para

la generacion de una dindmica de trabajo en base a competencias, segin (Ernst & Young):

Para que la implantacion de este enfoque sea posible, se requiere una
direccion global que tenga una vision completa de la empresa, que sea capaz de
integrar adecuadamente los equipos de trabajo y de dirigirlos hacia el logro de los
objetivos planteados en funcion de los retos y de las oportunidades del entorno. Si
los brazos y las manos de la organizacion son las personas que la integran, es
necesario conocer las competencias que cada puesto exige y las que cada persona
ofrece.

Las competencias son las caracteristicas subyacentes de la persona, que
estan relacionadas con una correcta actuacion en su puesto de trabajo y que pueden

basarse en la motivacion, en los rasgos de caracter, en el concepto de si mismo, en
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actitudes o valores, en una variedad de conocimientos o capacidades cognoscitivas
o0 de conducta. En definitiva, se trata de cualquier caracteristica individual que se
pueda medir de modo fiable y cuya relacion con la actuacion en el puesto de trabajo

sea demostrable. Asi, se puede hablar de dos tipos de competencias:

e Las competencias diferenciadoras distinguen a un trabajador con actuacién
superior de un trabajador con actuacion mediana.
e Las competencias umbral o esenciales son las necesarias para lograr una

actuacion media o minimamente adecuada.

Todas las personas poseen un conjunto de atributos y conocimientos, que pueden
ser tanto adquiridos como innatos, y que definen sus competencias para una
determinada actividad. Sin embargo, no es el objetivo de las competencias estudiar
exhaustivamente el perfil fisico, psicolégico o emocional de cada persona: se trata
de identificar aquellas caracteristicas que puedan resultar eficaces para las tareas
de la empresa.

Asi se definirdn las competencias clave para la organizacion. Las
competencias clave tienen una influencia decisiva en el desarrollo del puesto de
trabajo y, por tanto, en el funcionamiento de la empresa.

Si se produce una adecuacién (es decir, un ajuste) entre las competencias de la
persona y las requeridas por su puesto, el ajuste sera dptimo. Si, por el contrario,
hay un desfase entre las competencias requeridas por el puesto y las caracteristicas

de la persona, su adecuacion se vera afectada negativamente.
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De acuerdo al grado de especificidad, las competencias se dividen en dos
grandes bloques:
e Conocimientos especificos, de caracter técnico, precisos para la realizacion
adecuada de las actividades.
e Habilidades/cualidades: Capacidades especificas precisas para garantizar

el éxito en el puesto.

En este sentido es importante que las empresas sepan de manera concreta los
conocimientos y habilidades de cada una de las personas que conforman el equipo de trabajo
dentro de la organizacion. Para lograr este cometido se debe tener una ficha de cada una de
las personas que trabajan, han trabajado y futuros empleados que la empresa estimé

contratar.

En el aspecto financiero es importante que las empresas conozcan con claridad su
capacidad financiera y las necesidades de produccién que demande la empresa para su
sostenibilidad y crecimiento futuro. Es basico que la empresa cuente con un programa
econdmico para la gestion correcta de los recursos humanos debido a la constante dinamica

de la industria de la construccion.

2.6.4.PROCESO DE COMUNICACION

La buena gestion de la comunicacion dentro de la organizacién juega un papel
primordial para la aplicacion de un modelo motivacional de forma eficiente y eficaz. Este

aspecto representa un talén de Aquiles en ocasiones en la correcta ejecucion del proceso
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motivacional de los empleados jSino conocemos nuestros empleados ¢cémo podriamos
motivarlos?! En este sentido la empresa debe contar con un plan de gestién de la

comunicacion efectivo entre todos los niveles jerarquicos de la empresa.

La comunicacidn se puede definir como “el proceso mediante el cual se intercambia
informacidon entre dos o méas personas con la que se busca, normalmente, la motivacién o
influir sobre los comportamientos”. De esta manera, la comunicacion en una empresa
constructora busca “el envio y recepcion de informacion, coordinar las tareas, motivar a las

personas y mejorar el comportamiento” (Boquera Pérez, 2011).

En muchas ocasiones puede existir una diferencia de percepcion entre la vision de
los empleados en el ambito motivacional de la empresa y las percepciones de los Altos
Mandos, la Direccion, los Mandos Intermedios y los Operadores, lo que nos indica que existe
una carencia de comunicacion que podria afectar el proceso motivacional de los empleados.
Por lo tanto, es primordial contar con un sistema de comunicacién, en este apartado se
describen las bases de un plan de gestion de la comunicacion basico aplicable a una empresa
constructora, el cual podra servir como los cimientos para el plan de gestion de la
comunicacion que consideré la empresa como mas convenientes de acuerdo a sus

necesidades.

2.6.4.1. TIPOS DE COMUNICACION

Para establecer un plan de gestion de la comunicacién dentro de la empresa es
fundamental definir el tipo o tipos formas de comunicacion que la empresa desea implantar.

Existen en la actualidad diferente de formas de comunicacion. En este trabajo se describiran
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y se expondran algunos tipos de comunicacion, se definirdn las caracteristicas de cada una
de ellas de manera que la empresa identifiqué la necesidad de cada una de las formas de

comunicacion expuestas a continuacion:

Comunicacion descendente

Este tipo de comunicacion se refiere a la comunicacion que va desde un nivel
jerarquico superior a un nivel jerarquico inferior con un grado autoritario. Por lo general se
establece para dar dérdenes, instrucciones, informar sobre las metas, objetivos, directrices,
politicas de empresa, etc. Este tipo de comunicacion debe ser clara y concisa ya que de esta
depende la transmisiéon de los objetivos o metas desde los mandos superiores hacia los demas

niveles jerarquicos (Escalona, 2014).

MANDOS INTERMEDIOS

OPERARIOS

llustracion 11 Comunicacion Descendente, Fuente: Elaboracion Propia

Este tipo de comunicacién es esencial para el establecimiento de metas y objetivos
por parte de los responsables de ejecutarlos, es fundamental que los mandos superiores se
involucren personalmente con los demas niveles jerarquicos. Comunmente este tipo de

comunicacion se transmite a traveés de medios eléctricos o de forma escrita lo que podria
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afectar el mensaje que se pretende dar. A continuacion se presentan algunas claves para

mejorar la comunicacion descendente.

Creer en la comunicacion.

Los gerentes tienen que perder el miedo a la comunicacion y no solo comunicar el
objetivo, sino también las claves para llegar al objetivo y darle la suficiente
informacion al empleado para lograrlo. Este es uno de los puntos que mas se debe
mejorar en las empresas. Existen consecuencias negativas por falta de
comunicacion, tales como:

- Rumores

- Secretos

- Solo informan conflictos o problemas

- Desconfianza

- Desmotivacion

Transmitir confianza.

Un empleado que duda del gerente siempre dudard del mensaje. Para generar
confianza se debera dar informaciones de manera periédica y nunca dar
informacion a medias.

Tener claros los objetivos de la
empresa y transmitirlo.

Si el gerente no tiene claro los planes y los objetivos que deben de obtener
dificilmente podran transmitirselo a sus empleados.

Tener ética y reciclarse

continuamente.

El gerente debe de estar al dia del proyecto para poder contestar las dudas de su
equipo de trabajo.

Objetivos y metas.

Comunicar los objetivos de la empresa. El trabajador tiene que saber lo que se
espera de él.

Planificacion de la comunicacion.

Establecer un plan de gestion de la comunicacion para que la informaciéon llegue
al altimo empleado o evitar despistes de recordatorios por ejemplo.

La comunicaciéon no es igual para
todos.

La cantidad de informacion no tiene por qué ser igual para todos los empleados.
Si bien, un gerente de departamento debera tener informacion sobre varias tareas
a realizar por su equipo y el empleado solo tendra que tener en cuenta las tareas
que tengan correspondencia con su actividad.

Retroalimentacion.

Como ya se ha visto, la retroalimentacion o feed-back es muy importante para
saber la opinién exacta tanto del emisor como del receptor del mensaje. Por
ejemplo, el empleado debe saber que su trabajo se esta haciendo de forma correcta
para asi no demorar la entrega de la actividad.

La comunicacion estricta y necesaria.

La calidad de informacion es més beneficiosa que la cantidad. Si existe un exceso
de comunicacion podria descentrar al personal e incluso saturarlo de informacién.

La comunicacién debe abarcar a
todos los trabajadores.

A todos los trabajadores que configuran la empresa.

Tabla 6 Claves para mejorar la comunicacion descendente., Fuente: elaboracion propia en base a Escalona, 2014.
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Comunicacion ascendente

Este tipo de comunicacién es la que va da desde los mandos inferiores hacia los
mandos superiores, este tipo de comunicacion es esencial para fortalecer el proceso
motivacional de los empleados. La falta de este tipo de comunicacion en las empresas
constructoras puede afectar el ambiente motivacional de la empresa, los empleados requieren
ser escuchados y que exista una retroalimentacion entre los mandos inferiores y los mandos

superiores.

GERENCIA

MANDOS INTERMEDIOS

OPERARIOS

llustracion 12 Comunicacion ascendente, Fuente: elaboracion propia.

Este tipo de comunicacion fortalece aspectos positivos entre todos los niveles
jerarquicos, (Ansede Espifieira, 2010) y (Escalona, 2014) definen algunas ventajas de la

correcta aplicacion de este tipo de comunicacion:

e El grado de receptividad y comprension de las comunicaciones descendentes
e Estimula la participacion de los empleados en aquellos procesos de toma de
decisiones que requieran de su intervencion, lo que da un sentido democratico a la

funcion decisoria.
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e Facilita, asimismo, la aceptacion de las decisiones ya tomadas por los superiores
jerarquicos.
e Estimula la presentacion de ideas valiosas.

e Satisface las necesidades humanas de valoracion personal y autoestima de los
subordinados.

e Canaliza la tension emocional y las presiones inherentes al desempefio de las
funciones laborales.

e Fomenta la moral, las actitudes positivas y la integracién del personal en la
empresa.

e Ofrece un feed-back hacia los niveles altos de la jerarquia provenientes de los
niveles bajos.

e Lacomunicacion ascendente crea un medio por el que se puede medir el clima de la
empresa y con ello enfrentarse a las controversias.

e Con la comunicacion ascendente permite al empleado participar en las decisiones
mediante la aportacion de ideas.

e Permite la prevencién problemas.

e Si existe un buen acercamiento a la direccién favorece la aceptacion de las
decisiones.

e Mejora las relaciones entre subordinados y gerentes.

De lo anterior podemos concluir que la comunicacion ascendente tienen un grado

de importancia fundamental para la aplicacion de un modelo motivacional dentro de la
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empresa. A continuacion se presentan algunas claves para mejorar la comunicacion

ascendente.

Estrategia de comunicacion.

Al igual que la comunicacion descendente, en la ascendente también se ha de
realizar una planificacion del tipo de mensaje que se ha de transmitir

periddicamente a la direccion.

Reuniones periddicas.

Sirven para fortalecer la comunicacion entre directivos/gerentes vy
subordinados. En ellas se debe generar confianza y animar a los trabajadores

a expresar lo que piensan

Generar confianza.

Mantener una politica de puertas abiertas para favorecer que el personal se
acerque a los niveles superiores y puedan exponer a sus lideres con confianza
los problemas o ideas. El lider debe de ser capaz de escuchar y tratar de
resolverlos. El problema para esta practica es que el lider debe de tener una
actitud asertiva, empatica y proactiva.

Sugerencias.

Buzon de sugerencias. Por escrito y andnimas. No es un buen modelo de
comunicacion ya que no es personal, pero se utiliza para cuando el personal
no se siente con la suficiente confianza para transmitir una idea o problema

en persona.

Encuestas anénimas y entrevistas.

Permiten conocer la opinion de los empleados. Se puede realizar de manera
periddica o para un problema en concreto. Para ello, son muy dtiles las
encuestas de clima laboral punto 10.3 del presente proyecto.

Actos recreativos.

Actualmente, en muchas grandes organizaciones emplean este tipo de
practicas para la comunicacién ascendente. Los actos recreativos
patrocinados por la propia empresa, van desde fiestas de navidad,
celebraciones por retos conseguidos, fiestas de navidad o incluso torneos
deportivos dentro de la organizacién. Con esta practica se favorece la
confianza, el acercamiento de los altos directivos a los empleados, etc

Implicar a todos los trabajadores.

La comunicacion ascendente se implica a cada uno de los trabajadores,

independientemente de su departamento o nivel jerarquico.

Tabla 7 Claves para mejorar la comunicacion ascendente, Fuente: elaboracion propia en base a Escalona 2014.
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2.6.4.2. GESTION DE COMUNICACION

(Navarro Iriarte, 2012) Propuso un plan de gestion de comunicacion para empresas
constructoras basado y con adaptacion en la guia PMBOK® para la gestion de proyectos.
Este modelo de comunicacion podra servir de guia para mejorar la comunicacion en la

empresa y consecuentemente la satisfaccion de los trabajadores en la organizacion.

El plan de gestion de la comunicacion de la empresa debe contar con cuatro procesos

esencialmente como se muestra en la ilustracion 14.
Informar del
rendimiento

llustracion 13, Proceso para la gestion de la comunicacion, Fuente: Elaboracion propia en base a Navarro Iriarte, 2012.

2.6.4.2.1. PLANIFICACION DE LAS COMUNICACIONES
La planificacion de las comunicaciones es el primer paso para mejorar la
comunicacion entre el personal de la empresa y los altos mandos quienes a su vez son los
responsables de la toma de decisiones dentro de la empresa. Es fundamental planificar las
comunicaciones para determinar las necesidades de informacién en todos los niveles

jerarquicos y para definir el mecanismo para fortalecer las comunicaciones dentro de la
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empresa, por ejemplo, ¢quien necesita qué informacion?, ;cuando la necesitara?, ;como le

sera proporcionada y por quién? segun los recomienda el PMBOK®. (Villalta, 2011).

El objetivo de la planificacion de las comunicaciones tiene como fin “determinar las
necesidades de informacion y comunicacion de los interesados, primero identificandolas, y
posteriormente encontrando una manera adecuada de satisfacerles” (Navarro Iriarte,
2012). Satisfacer las necesidades de comunicacion de los empleados es una parte

fundamental para incentivar su satisfaccion laboral.

El proceso para la planificacion de la comunicacion puede representarse de la siguiente

forma segun (Navarro Iriarte, 2012):

o® .
i N
-
Entradas: Herramientas y Técnicas

« Factores ambientales de la * Andlisis de Requisitos de
empresa Comunicaciones
« Activos de los procesos de la » Tecnologia de Comunicaciones
_organizacion Plan de Gestion de las
» Enunciado del alcance de la Comunicaciones

empresa o del proyecto
* Plan de gestion de la empresa o
del proyecto

llustracion 14 Proceso para la planificacion de la comunicacion, Elaboracion propia en base a Navarro Iriarte, 2012.
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En esta primera parte del proceso la finalidad es la elaboracion del plan de Gestion de
las comunicaciones, por lo que es fundamental que la empresa cuente con las entradas y las
herramientas necesarias para la planificacion de las comunicaciones tanto para la empresa

como para cada proyecto que la empresa ejecute.

2.6.4.2.2. DISTRIBUCION DE LA INFORMACION

Cuando nos referimos a la distribucién de la informacion nos referimos a la accion de
poner a disposicion de las partes interesadas la informacién que demandan. Involucra
implementar el Plan de gestion de las comunicaciones, ponerlo en marcha, asi como responder

a solicitudes inesperadas de informacion (Navarro Iriarte, 2012) .

La empresa debera utilizar métodos especificos para la distribucion de la informacion.
Entre los métodos de mayor aplicacion en el ambito organizacional podemos mencionar a los
procesos de comunicacion verbal: como ser reuniones, llamadas telefonicas y los métodos de
comunicacion escrita: e-mail, notas, mensajeria instantanea, etc. Por ello, sera necesario dotar a
los involucrados con herramientas para la emision y distribucion de las comunicaciones como
ser Internet, Computadoras, Impresora, Fax, Teléfonos, Plantillas de reportes, Pizarras para

comunicacion, Base de datos, entre otras.

Las comunicaciones informales o de pasillo entre los diferentes niveles de mando deben
ser eliminadas mediante la adecuada comunicacién de informacion (en tiempo y en forma),
siempre teniendo en cuenta el manejo de informacion de se trata de comunicar (confidencial,

técnica etc.) (Villalta, 2011).
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En la ilustracién 16 se muestra el proceso para la distribucion de informacion en el cual

se describen las entradas y herramientas y técnicas y las salidas.

") - @
‘e @ ©
" @
w
Entradas: Herramientas y Técnicas

v v
000

« Habilidades y comunicacion « Activos de los procesos de
« Sistema de recopilacion y la organizacion
Plan de gestion de las recuperacion de informacion (actualizaciones)
comunicaciones » Métodos de distribucion de la
informacion « Cambios solicitados
« Procesos de lecciones
aprendidas

lHustracion 15 Distribucion de la informacion, Fuente: Elaboracion propia en base a Navarro Iriarte, 2012.

2.6.4.2.3. GESTIONAR A LOS INTERESADOS

Esta etapa se refiere a la gestion de las comunicaciones con el fin de satisfacer las
necesidades de los interesados y resolver polémicas con él. En este sentido, esta es una parte
fundamental del plan de gestion de la comunicacion para mejorar la motivacion de los
trabajadores ya que en esta etapa se pueden resolver las inconformidades de los empleados.
Normalmente el director de proyecto es el responsable de la gestion de los interesados
(Navarro lIriarte, 2012).

Para ello es necesario reforzar las habilidades interpersonales del equipo de la
empresa y de los proyectos que maneje la empresa en el sentido de generar confianza, evitar
y solucionar polémicas y buscar un acercamiento con los trabajadores. De tal manera, que

los empleados sientan que la empresa se interesa por sus necesidades y se fortalezca su

Z N\

pag. 87




&% UNIVERSITAT Méster Oficial

“CNS?) POLITECNICA Planificacién y Gestion
NG DE VALENCIA en Ingenieria Civil

proceso motivacional. En la ilustracion 17 se muestran los inputs necesarios para este

proceso.

Entradas Herramientas y técnicas
* Plan de gestion de las » Métodos de comunicacién « Polémicas resueltas
comunicaciones * Registros de polémica « Solicitudes de cambio
« Activos de los procesos de la aprobadas
organizacion * Acciones correctivas

aprobadas

« Activos de los procesos de la
organizacion (actualizaciones)

* Plan de gestion del proyecto

lustracion 16 Gestionar a los interesados, Fuente: Elaboracion propia en base a Navarro Iriarte, 2012.

2.6.4.2.4. INFORMAR DEL RENDIMIENTO

En cuanto a la fase final del plan de gestion, esta etapa se refiere a la recoleccién de
todos los datos de la linea base y la distribucion de la informacion sobre el rendimiento tanto
individual, como grupal y organizacional a cada uno de los interesados. Este informe debe
incluir de forma detallada la gestion de todos los recursos utilizados para lograr los objetivos

de la empresa y de los proyecto en ejecucion (Navarro Iriarte, 2012).

La conciliacion entre el rendimiento esperado y el rendimiento percibido (aquello
que la persona considera importante, lo que percibe como clave de su éxito) exige exista una

correcta gestion de la comunicacion interpersonal iniciando con los directivos de la empresa.
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Un disefio adecuado del puesto de trabajo serd un primer instrumento disponible

para una comunicacion efectiva. Pero la descripcion del puesto informa acerca de lo que se

espera de la persona con caracter genérico y estable, en general para largos periodos, y

por tanto con un cierto grado de abstraccion.

Para informar sobre esto, el directivo necesitard definir y comunicar metas u

objetivos, esto es, pautar el rendimiento esperado de las personas durante un periodo

determinado, y hacerlo en forma coherente, como vimos, con las prioridades organizativas,

ya sea estandarizando resultados, comportamientos o ambos (Longo, 2006). A continuacién

Se

muestran los inputs necesarios para gestionar las entradas, herramientas y técnicas para

la gestion de los rendimientos de los recursos humanos.

Entradas: Herramientas y técnicas
-
. L)
» Medici6n del rendimiento « Salidas
« Conclusion proyectada * Informacion sobre el « Informes de rendimiento
« Mediciones de control de rendimiento de trabajo « Proyecciones Cambios
calidad * Herramientas de presentacion solicitados
« Plan de gestion del proyecto de informacion « Acciones correctivas
« Solicitudes de cambio * Recogida y compilacion de la recomendadas
aprobadas informacion sobre el « Activos de los procesos de la
- Productos entregables rendimiento organizacion (actualizaciones)

* Reuniones de revision del
estado de la situacion

« Sistemas de informe de tiempo

+ Sistema de informe de costes

llustracion 17 Informar del Rendimientos, Fuente: Elaboracién propia en base a Navarro Iriarte, 2012.
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2.6.4.3. ELABORACION DE UN PLAN DE COMUNICACION

Para gestiona la elaboracion de un plan de gestion es necesario tener en cuenta cuatro
etapas. A continuacion se describirdn brevemente cada uno de los pasos necesarios para la
creacion de un plan de comunicacion con una orientacion hacia los recursos humanos

especificamente en base a (Navarro Iriarte, 2012).

« ESTUDIO DEL ENTORNO « MENSAJE

« OBJETIVOS « ESTRATEGIA

« PUBLICO OBJETIVO Y GESTION
DE LAS PARTES INTERESADAS

DIAGNOSTICO

ACCIONES CONTROL

+ ACCIONES DE COMUNICACION + CONTROL Y SEGUIMIENTO

+ EVALUACION

llustracion 18 Elaboracion plan de comunicacion, Fuente: Elaboracion propia en base a Navarro Iriarte, 2012.

Estudio del entorno

Conocer qué ha pasado anteriormente y cuél es la trayectoria de la empresa u
organizacion en relacién a la satisfaccion de los empleados es el primer paso. En esta etapa
se debe diagnosticar la situacién actual de la comunicacion dentro de la organizacion desde
diferentes perspectivas. Conocer el estado actual de la satisfaccion de los trabajadores es una

pieza clave para adaptar y anticipar las futuras estrategias para mejorar el proceso

motivacional de los empleados e incrementa su satisfaccion laboral.
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El andlisis interno del contexto organizacional deberd centrarse en conocer a
profundidad la propia organizacion, su comunicacion, el perfil de sus responsables y
directivos responsables de la gestion de la motivacidn dentro de la empresa.

Objetivos

Tener claramente establecidos los objetivos de la comunicacion constituye un factor
esencial para la mejora de la comunicacion entre los diferentes niveles jerarquicos. Los
objetivos pueden ser estratégicos (a largo plazo) y tacticos (a corto plazo). Los objetivos
varian en funcion a los objetivos generales de la empresa y deberan estar también en
concordancia con los objetivos de los empleados. Por ello resulta fundamental conocer la
estrategia y las directrices de marca de la empresa, su plan vital, con la finalidad de que el
resto de planes permitan contribuir a la consecucion de las metas de la empresa y sean
desarrollados de manera coherente. Por tanto, también se deben conocer las capacidades,
necesidades, anhelos y objetivos de los empleados y principalmente de los responsables de

cumplir los objetivos globales de la organizacion.

Publico objetivo y gestidn de las partes interesadas

Conocer quiénes seran los principales destinatarios de la informacidn que circula por
la organizacion y saber sus necesidades es importante, ya que en este sentido la mayoria de
cambios sobre la mejora de las condiciones laborales de los empleados son establecidos
desde la Alta Direccion por ejemplo. Definir el publico objetivo de la comunicacion es
esencial para una buena gestion de un plan de comunicacion. Es importante que las empresas
constructoras establezcan un modelo en el que todas las personas puedan ser emisor y

receptor en cualquier momento.
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El mensaje

Tanto desde los mandos inferiores como los superiores el mensaje debe transmitir lo
que deseamos comunicar y que lo deseamos que sea entendido con claridad. Es necesario
tener claro el mensaje principal que se va a comunicar, por ello debera ser concreto y claro

para evitar la dispersion comunicativa: “menos es mas” (Navarro Iriarte, 2012).

La estrategia

La estrategia es esencial para promover entre los empleados de la empresa una
coherencia con la mision, los valores de la empresa y los objetivos tanto individuales como
con la organizacion de los trabajadores. Es importante no confundir la estrategia y las tacticas
(acciones concretas). La estrategia de comunicacion se refiere a la explicacion de la accion.
El por qué vamos a comunicar de una forma y no de otra. Habra que seleccionar los canales

que se usaran para desarrollar la comunicacion segun los describe (Navarro Iriarte, 2012).

Acciones de comunicacion.

El plan de accion definird cada una de las tacticas que se van a desarrollar y las
principales herramientas de comunicacion que se van a manejar. ldentificando las

herramientas y los medios por los cuales la comunicacion se dara paso dentro de la empresa.
Control y seguimiento

El control y seguimiento de los problemas resueltos, cambios propuestos, solicitud de
mejoras, quejas, etc. es basico para implementar un plan motivacional en base a la mejora

continua de la satisfaccion de los empleados. Es fundamental estimar el efecto de las acciones
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de la buena y mala comunicacion llevando a cabo un seguimiento de los resultados obtenidos en

base a la gestion de la comunicacion.
Evaluacion final

Para la evaluacion de los resultados obtenidos en base a la gestion de la comunicacion en
la empresa para la mejora de la satisfaccion laboral de los trabajadores, es necesario evaluar los
resultados obtenidos de la estrategia de comunicacion aplicada dentro de la empresa, con el fin
de evaluar a corto, mediano y largo plazo si se estan obteniendo los resultados esperados. Se
deben aplicar diferentes tipos de mecanismos que nos indique la magnitud de los problemas
resuelto con la aplicacion del plan de comunicacion. A continuacion se describen algunas

herramientas para la evaluacion de los cambios obtenidos:

e Encuestas: Para valorar la percepcién de las partes interesadas.

e Reuniones de revision del estado de las comunicaciones: Los principales
responsables de la comunicacion de los distintos tipos de informacidn se reuniran
periddicamente, revisando los objetivos y comprobando su cumplimiento.

e Informes de productividad o rendimientos de los empleados.
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CAPITULO Ill. BUSQUEDA
BIBLIOMETRICA
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3.1. ESTABLECIMIENTO DE PARAMETROS DE BUSQUEDA

Para el establecimiento de los parametros se basqueda se realizara la
conceptualizacién de las teorias motivaciones aplicables en el sector de la construccién en
base a la busqueda bibliométrica. La generacion de un modelo motivacional para las
empresas constructoras depende directamente del estado del arte, de la tematica hasta la
fecha investigada y de los ultimos alcances del conocimiento cientifico sobre la Motivacion

para los empleados en el sector de la construccion.

Este trabajo se ha desarrollado a través de la implicacion del conocimiento de los
principales conceptos, que son parte fundamental para el establecimiento del modelo
motivacional. Los conceptos o palabras clave de mayor influencia que se han considerado

se indican a continuacion:

PALABRAS CLAVES DE LA BUSQUEDA

1. MOTIVATION — MOTIVACION,

2. THEORY - TEORIA,

3. CONSTRUCTION INDUSTRY — INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION,

4. CIVIL ENGINEERING — INGENIERIA CIVIL,

5. CONSTRUCTION COMPANIES — EMPRESAS CONSTRUCTORAS

6. MODEL - MODELO

Fuente: Elaboracién propia
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Para establecer el estado actual del conocimiento se han determinado tres medios de
busqueda, los cuales seran la base para obtener el marco tedrico del modelo motivacional
de este trabajo. Se ha realizado una investigacion utilizando las palabras claves de la
busqueda de forma combinada. ElI marco teorico y estado del arte se han determinado a

través de las siguientes herramientas de blsqueda:

e Trabajos finales de master y Tesis Doctorales,

e Articulos en revistas y conferencias de las siguientes bases de datos:

BASES DE DATOS

Science Direct

Google Académico

Web of Science

Scopus

Fuente: Elaboracién propia

e Libros publicados referentes a los temas en investigacion.

Se defini6 como parametro de busqueda un periodo de 15 afios hasta la fecha,
iniciando la busqueda desde el afio 1999 con los documentos de reciente publicacion. Lo
anterior, con el objeto de tener una vision mas cercana a la realidad existente sobre la

Motivacion de los recursos humanos en el sector de la construccion en la actualidad.
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3.2. METODOLOGIA DE BUSQUEDA

La busqueda bibliométrica se ha definido en cuatro etapas, las cuales son la base
para el disefio de la investigacion. La busqueda se ha realizado a través del Polibuscador de
la Universidad Politécnica de Valencia. A continuacién se enumeran cada de las etapas

desarrolladas:

Acercamiento preliminar.

e Busqueda bibliométrica especifica.

e Clasificacién de los documentos cientificos seguin su relevancia con la
motivacion en el sector de la construccion.

e Analisis de los documentos cientificos definidos para este trabajo.

Cada una de las etapas ha sido analizada de conformidad a las palabras claves
definidas con anterioridad. También se ha analizado la importancia de cada una segin un
esquema global de Motivacion. Adicionalmente, se analizaron los diferentes documentos
cientificos desarrollados en diferentes paises y se buscd priorizar en los paises

latinoamericanos.

3.2.1. ACERCAMIENTO PRELIMINAR

Esta etapa se refiere al acercamiento global de la busqueda. La finalidad de esta
busqueda es realizar un acercamiento sobre la motivacion en el sector de la construccion de

forma general, asi como también en otras areas de la ciencia. Esta basqueda nos da una idea
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global de las aportaciones cientificas realizadas hasta la actualidad en lo concerniente a la

Motivacion en el sector de la construccion y en areas de las ciencias econdmicas.

Para esta etapa preliminar se han utilizado los siguientes filtros de budsqueda:

Business, Management and Accounting, Economics, Econometrics and Finance,

Engineering, y Psychology. La primera busqueda se realizé utilizando la combinacion de

palabras clave encontrando los siguientes documentos cientificos en cada una de las

busquedas:
ARTICULOS RELACIONADOS SIN
COMBINACIONES DE DEPURAR TOTAL
PALABRAS CLAVE SCIENCE WEB OF SCOPUS
DIRECT SCIENCE
“MOTIVATION” AND
“THEORY” 166,560 13,306 247,906 427,772

Fuente: Elaboracion propia

Como se muestra en el cuadro anterior, los resultados sobre la investigacion de las
teorias motivacionales son bastante amplios. En la segunda busqueda se realiz6 la
combinacidn de las teorias motivacionales y el sector de la construccién. Se encontraron los

siguientes resultados con esta busqueda:

ARTICULOS RELACIONADOS SIN
COMBINACIONES DE DEPURAR TOTAL
PALABRAS CLAVE SCIENCE WEB OF SCOPUS
DIRECT SCIENCE
“MOTIVATION” AND
“THEORY” AND 16,495 21 647 17,163
“CONSTRUCTION INDUSTRY”

Fuente: Elaboracién propia

De estos resultados concluimos que la base de datos Science Direct cuenta con una

mayoria considerable de documentos cientificos relacionados con la investigacion. La
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tercera BUSQUEDA se realizd combinando cuatro palabras claves y se obtuvieron los

siguientes resultados:

COMBINACIONES DE ARTICULOS RELACIONADOS SIN DEPURAR oTAL
PALABRAS CLAVE SCIENCE WEB OF SCOPUS
DIRECT SCIENCE

“MOTIVATION” AND “THEORY”
AND “CONSTRUCTION
INDUSTRY” AND "CIVIL
ENGINEERING"

1,777 1 34 1,812

Fuente: Elaboracion propia

De igual forma que los resultados anteriores, la base de datos Sciencie Direct cuenta
con una diferencia considerable de aportaciones al estudio de la motivacidn. Por el contrario,
en la Web of Sciences esta busqueda reduce casi en su totalidad los documentos relacionados
con la investigacion. La cuarta busqueda se realiz6 utilizando las siguientes palabras claves,

encontrando los siguientes resultados:

COMBINACIONES DE ARTICULOS RELACIONADOS SIN DEPURAR

PALABRAS CLAVE SCIENCE WEB OF SCOPUS TOTAL
DIRECT SCIENCE

“MOTIVATION” AND “THEORY”
AND “CONSTRUCTION
INDUSTRY” AND "CIVIL 1,302 1 5 1,303
ENGINEERING" AND
"CONSTRUCTION COMPANIES".

Fuente: Elaboracién propia

Como podemos observar en base la cuarta busqueda, la diferencia de las aportaciones
del estudio de la motivacion en Science Direct continla siendo considerablemente alta. La
quinta y ultima busqueda preliminar se realizé utilizando la combinacion de todas las
palabras claves definidas como base para el planteamiento del modelo motivacional en

empresas constructoras, encontrandose los siguientes resultados:
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COMBINACIONES DE PALABRAS ARTICULOS RELACIONADOS SIN DEPURAR

TOTAL
CLAVE SCIENCE WEB OF
DIRECT SCIENCE | SCOPUS

“MOTIVATION” AND “THEORY”
AND “CONSTRUCTION INDUSTRY”
AND "CIVIL ENGINEERING" AND 746 1 1 748
"CONSTRUCTION COMPANIES"
AND "MODEL".

Fuente: Elaboracion propia

Resumen de basqueda preliminar:

A continuacion se describe el resumen de la basqueda preliminar, en donde podemos
observar que los buscadores Science Direct y Scopus cuentan con una base de datos méas
amplia sobre la investigacion base de este trabajo. En la etapa preliminar se encontraron
448,803 documentos relacionados, lo que nos indica que en la actualidad el estudio de la
motivacion es un tema muy frecuentado en varias areas de las ciencias. A continuacion se

detallan los resultados encontrados en cada uno de las bases de datos base de esta busqueda:

ARTICULOS RELACIONADOS SIN DEPURAR
No COMBINACIONES DE PALABRAS

TOTAL
CLAVE SCIENCE WEB OF
DIRECT SCIENCE | SCOPUS
1 | “MOTIVATION” AND “THEORY" 166,560 13306 | 247,906 | 427.772
, | “MOTIVATION” AND “THEORY” 16.495 ’ o4 17163

AND “CONSTRUCTION INDUSTRY”

“MOTIVATION” AND “THEORY”
3 | AND “CONSTRUCTION INDUSTRY” 1,777 1 34 1,812
AND "CIVIL ENGINEERING"

“MOTIVATION” AND “THEORY”
AND “CONSTRUCTION INDUSTRY”
4 | AND "CIVIL ENGINEERING" AND 1,302 1 5 1,308

"CONSTRUCTION COMPANIES"

“MOTIVATION” AND “THEORY”
AND “CONSTRUCTION INDUSTRY”

5 AND "CIVIL ENGINEERING" AND 746 1 1 748
"CONSTRUCTION COMPANIES"
AND "MODEL".
TOTAL DOCUMENTOS RELACIONADOS 186,880 13,330 248,593 448,803

Fuente: Elaboracion propia
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Concluimos en esta etapa preliminar, que existe una importancia significativa sobre
la Motivacién en el &mbito cientifico, y que mucho se ha escrito sobre este tema en los
ultimos afios. El objetivo de esta etapa inicial es mostrar con claridad los avances en la
investigacion referente a la Motivacion en todas las ramas de la ciencia y la Motivacion en

el sector de la construccion.

3.2.2.BUSQUEDA BIBLIOMETRICA ESPECIFICA

Esta etapa consiste en la busqueda especifica de los documentos con mayor
relevancia; enfocar las busquedas directamente en articulos relacionados a la Motivacion de
los recursos humanos en la construccion; la aplicacién de teorias motivacionales en el
mundo; y depurar los documentos que no son relevantes para la investigacion: Como se
describe en la etapa anterior, existe un campo muy amplio sobre la investigacion de la
Motivacion, por lo que nos enfocaremos en el sector de la construccion. Por esta razon, en
esta etapa se aplicaron filtros de bisqueda de manera que los documentos parte de este
trabajo sean los mas cercanos a la realidad de la aplicacién de las teorias motivacionales al

personal que trabaja en el sector de la construccion.

Para esta busqueda se utiliz6 Unicamente Science Direct, Scopus y Google
Académico, empleando las palabras claves antes mencionadas, pero focalizando la busqueda
en 6 autores de teorias de la Motivacion, los cuales se han utilizado a su vez como referencia
en documentos cientificos relacionados. Los autores y teorias base de la busqueda se detallan

a continuacion:
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TEORIAS DE CONTENIDO TEORIAS DE PROCESO
Maslow (jerarquia necesidades) Adams (equidad)
Herzberg (bifactorial) Skinner (refuerzo)
McClelland (necesidades) Vroom (expectativas)

Fuente: Elaboracion propia

Utilizando como referencia los autores de las teorias antes mencionadas, se procedid
a realizar una busqueda de documentos relacionados con las palabras claves en Science

Direct y Scopus.

Abraham Maslow

Se realiz6 la busqueda de documentos sobre la Motivacion en el sector de la

construccidn gue tiene base en la Teoria de Abraham Maslow sobre la Motivacion.

ARTICULOS
RELACIONADOS
No. COMBINACIONES DE PALABRAS CLAVE SCIENCE SCOPUS TOTAL
DIRECT
1 "MASLOW" AND “MOTIVATION” AND “CONSTRUCTION 3 30 33
INDUSTRY”
2 "MASLOW" AND “MOTIVATION” AND "CIVIL 1 7 8
ENGINEERING"
3 "MASLOW" AND “MOTIVATION” AND "CONSTRUCTION 0 7 7
COMPANIES"
"MASLOW" AND “MOTIVATION” AND "MODEL" AND
4 "CONSTRUCTION INDUSTRY" OR "CIVIL ENGINEERING" OR 0 8 8
"CONSTRUCTION COMPANIES"
TOTAL DOCUMENTOS RELACIONADOS 4 52 56

Fuente: Elaboracion propia
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En la busqueda se encontraron un total de 56 documentos que hacen referencia a
Maslow, o que tienen las palabras seleccionadas para la busqueda como abstracto, palabra
clave o titulo. La mayoria de documentos relacionados a esta busqueda se encontraron en

Scopus.

Frederick Irving Herzberg

Siguiendo con la misma dinamica se realizo la busqueda de documentos que hacen

referencia a la teoria motivacional de Frederick Irving Herzberg, encontrando los siguientes

resultados:
ARTICULOS
RELACIONADOS
No. COMBINACIONES DE PALABRAS CLAVE SCIENCE | sopus TOTAL
DIRECT
L "HERZBERG" AND “MOTIVATION” 0 29 29
“CONSTRUCTION INDUSTRY”
5 "HERZBERG" AND “MOTIVATION” AND "CIVIL 1 6 7

ENGINEERING"

"HERZBERG" AND “MOTIVATION” AND
"CONSTRUCTION COMPANIES"

"HERZBERG" AND “MOTIVATION” AND "MODEL"
4 AND "CONSTRUCTION INDUSTRY" OR "CIVIL 1 11 12
ENGINEERING" OR "CONSTRUCTION COMPANIES"

TOTAL DOCUMENTOS RELACIONADOS 3 52 55

Fuente: Elaboracion propia

En la bdsqueda se encontraron un total de 55 documentos que hacen referencia a

Herzberg, o que tienen las palabras seleccionadas para la busqueda como abstracto, palabra
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clave o titulo. Al igual que la busqueda anterior, Scopus contiene mas documentos

relacionados a esta busqueda.

David McClelland

la teoria motivacional de David McClelland como referencia:

Se describen a continuacion los documentos cientificos disponibles que han utilizado

ARTICULOS
RELACIONADOS
No. COMBINACIONES DE PALABRAS CLAVE TOTAL
SCIENCE | ¢~pus
DIRECT
1 "MCCLELLAND" AND “MOTIVATION” 0 4 4
“CONSTRUCTION INDUSTRY”
’ "MCCLELLAND" AND “MOTIVATION” AND "CIVIL 0 5 5
ENGINEERING"
3 "MCCLELLAND" AND “MOTIVATION” AND 0 4 4
"CONSTRUCTION COMPANIES"
"MCCLELLAND" AND “MOTIVATION” AND
4 "MODEL" AND "CONSTRUCTION INDUSTRY" OR 0 3 3
"CIVIL ENGINEERING" OR "CONSTRUCTION
COMPANIES"
TOTAL DOCUMENTOS RELACIONADOS 0 13 13

Fuente: Elaboracion propia

En la bdsgueda se encontraron un total de 13 documentos que hacen referencia a

McClelland, o que tienen las palabras seleccionadas para la busqueda como abstracto,

palabra clave o titulo. Como podemos observar, no existe una influencia considerable de

McClelland en el estudio de la motivacion en el sector de la construccion.

John Adams

continuacion:

Los documentos encontrados con relacién a la teoria de John Adams se describen a
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ARTICULOS
RELACIONADOS
No. COMBINACIONES DE PALABRAS CLAVE TOTAL
SCIENCE SCOPUS
DIRECT
1 "ADAMS" AND “MOTIVATION” 5 97 29
“CONSTRUCTION INDUSTRY”
5 "ADAMS" AND “MOTIVATION” AND "CIVIL 0 10 10
ENGINEERING"
3 "ADAMS" AND “MOTIVATION” AND 0 1 1
"CONSTRUCTION COMPANIES"
"ADAMS" AND “MOTIVATION” AND
4 | "MODEL" AND "CONSTRUCTION INDUSTRY" 0 9 9
OR "CIVIL ENGINEERING" OR
"CONSTRUCTION COMPANIES"
TOTAL DOCUMENTOS RELACIONADOS 2 57 59

Fuente: Elaboracién propia

En la busqueda se encontraron un total de 59 documentos que hacen referencia a

Adams, o0 que tienen las palabras seleccionadas para la busqueda como abstracto, palabra

clave o titulo.

Burrhus Frederic Skinner

Los documentos encontrados con relacién a la teoria de Burrhus Skinner se describen

a continuacion:

ARTICULOS
No. COMBINACIONES DE PALABRAS CLAVE RELACIONADOS TOTAL
SCIENCE SCOPUS
DIRECT
1 "SKINNER" AND “MOTIVATION” 0 4 4
“CONSTRUCTION INDUSTRY”
2 "SKINNER" AND “MOTIVATION” AND "CIVIL 1 4 5
ENGINEERING"
3 "SKINNER" AND “MOTIVATION” AND 0 0 0
"CONSTRUCTION COMPANIES"
"SKINNER" AND “MOTIVATION” AND
4 "MODEL" AND "CONSTRUCTION INDUSTRY™" 0 2 2
OR "CIVIL ENGINEERING" OR
"CONSTRUCTION COMPANIES"
TOTAL DOCUMENTOS RELACIONADOS 1 10 11
Fuente: Elaboracién propia
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En la busqueda se encontraron un total de 11 documentos que hacen referencia a

Burrhus Skinner, o que tienen las palabras seleccionadas para la busqueda como abstracto,

palabra clave o titulo. Al igual que McClelland, no se encontro influencia de Skinner en el

estudio de la motivacién en la industria de la construccion.

Victor Vroom

a continuacion:

Los documentos encontrados con relacion a la teoria de Victor Vroom se describen

ARTICULOS
RELACIONADOS
No. COMBINACIONES DE PALABRAS CLAVE TOTAL
SCIENCE
DIRECT SCOPUS
1 "VROOM" AND “MOTIVATION” “CONSTRUCTION 1 29 23
INDUSTRY”
2 "VROOM" AND “MOTIVATION” AND "CIVIL 1 3 4
ENGINEERING"
3 "VROOM" AND “MOTIVATION” AND 0 3 3
"CONSTRUCTION COMPANIES"
"VROOM" AND “MOTIVATION” AND "MODEL"
4 AND "CONSTRUCTION INDUSTRY" OR "CIVIL 0 9 9
ENGINEERING" OR "CONSTRUCTION COMPANIES"
TOTAL DOCUMENTOS RELACIONADOS 2 37 39

Fuente: Elaboracién propia

Se encontraron un total de 39 articulos relacionados con la busqueda que hacen

referencia a Victor Vroom o que tienen como abstracto, palabra clave o titulo las palabras

seleccionadas para la busqueda.
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Resumen de la basqueda Science Direct y Scopus

A continuacion se describe la totalidad de documentos encontrados referente a la
busqueda especifica. En esta etapa se tomaron en cuenta la totalidad de todos los documentos
encontrados, por lo que en la siguiente etapa de la busqueda bibliométrica se clasificaran
cada uno de los documentos encontrados. Cabe mencionar que los autores Maslow, Adams,
Herzberg y Vroom son los que han tenido mayor influencia en el estudio de la motivacion
del personal de la industria de la construccion, segun los datos obtenidos en esta busqueda.

Resumen De La Busqueda Segun Referencia De Autores
Autor Documentos Relacionados
Abraham Maslow 56
Frederick Herzberg 55
David Mcclelland 13
John Adams 59
Burrhus Skinner 11
Victor Vroom 39
Total 233

Fuente: Elaboracién propia

Se identificaron un total de 233 articulos relacionados con las palabras claves

utilizadas y los autores de las teorias motivacionales en mencion.

3.2.3.CLASIFICACION DE LOS DOCUMENTOS CIENTIFICOS SEGUN
RELACION CON LA MOTIVACION EN EL SECTOR DE LA
CONSTRUCCION
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Después de realizar la revision de los documentos, se han clasificado y seleccionado
los documentos de mayor relevancia para el planteamiento del modelo motivacional en el

sector de la construccion objeto de este trabajo.

Con el fin de encontrar similitudes y diferencias, la clasificacion de los documentos
cientificos se realizd enfocandose en los articulos publicados a la fecha que han estudiado la
Motivacion en el sector de la construccion, en diferentes paises con diferentes culturas y

diferentes tipos de empleados.

Después de realizar la primera depuracion de los documentos se utilizé Refworks, que
es una pagina Web que sirve como herramienta para la importacién de los documentos
encontrados en las bases de datos Scopus y Science Direct junto con su clasificacion, y con

la cual se realiz6 la revision de documentos duplicados.

Para la clasificacion inicial de los documentos se realiz6 una revision articulo por
articulo, para determinar su grado de relevancia con la motivacién de los empleados en el
sector de la construccion. Se establecieron 3 categorias segln su relacion con el tema en

cuestion:

e MUY RELEVANTES: Se refieren a aquellos documentos que tienen
caracteristicas similares a este trabajo o han empleado teorias
motivacionales en su estudio, y que estan vinculados directamente al sector
de la construccidn, especificamente a la motivacion de los empleados de la

industria en mencion.
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e RELEVANTES: Se refieren a aquellos documentos que han estudiado la
motivacién y la productividad en otras areas del sector y en area de la ciencia
de la conducta.

e POCO RELEVANTES: Se refieren a aquellos documentos que han tienen

poca aportacion al estudio de este trabajo.

Una vez analizados lo articulos con la ayuda Refworks, se realizo la depuracion de
los 233 documentos encontrados en la busqueda especifica, encontrandose 144 documentos
duplicados. Consecuentemente, la clasificacion del grado de relevancia de los documentos
encontrados en la basqueda se hizo en base a 89 documentos, obteniendo los siguientes

resultados:

R(EBEQ\[/)EN%? A DOCUMENTOS
MUY RELEVANTE 34
RELEVANTE 24
POCO RELEVANTE 31
TOTAL DOCUMENTOS 89

Fuente: Elaboracion propia

Asimismo, se efectud la revision de la disponibilidad gratuita de cada uno de los 89
documentos en las bases de datos. Se descartaron los documentos poco relevantes utilizando

Google Academico, con lo que se obtuvieron 17 documentos.
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No.

REFERENCIA

MUY
RELEVANTE

RELEVANTE

DISPONIBILIDAD

Aiyetan, A. O., & Olotuah, A. O. (2006). Impact of motivation on worker's
productivity in the Nigerian construction industry. Association of Researchers in
Construction Management, ARCOM 2006 - Process 22nd Annual ARCOM
Conference, 1. pp. 239-248.

DISPONIBLE

Barrett, P., Sexton, M., & Lee, A. (2008). Innovation in small construction firms

DISPONIBLE

Dan-Asabe, D., & Radosavljevic, M. (2009). Do construction companies need to
match employees' expectations? Association of Researchers in Construction
Management, ARCOM 2009 - Proceedings of the 25th Annual Conference, pp.
1223-1232.

DISPONIBLE

Durnall, T. J., & Proverbs, D. (2009). An alternative model of motivation for
steeplejacks within the petrochemical and power generation industries.
Association of Researchers in Construction Management, ARCOM 2009 -
Proceedings of the 25th Annual Conference, pp. 115-124.

DISPONIBLE

Ghoddousi, P., Bahrami, N., Chileshe, N., & Hosseini, M. R. (2014). Mapping
site-based construction workers' motivation: Expectancy theory approach.
Australasian Journal of Construction Economics and Building, 14(1), 60-77.

DISPONIBLE

Hewage, K. N., & Ruwanpura, J. Y. (2006). Carpentry workers issues and
efficiencies related to construction productivity in commercial construction
projects in Alberta. Canadian Journal of Civil Engineering, 33(8), 1075-1089.

DISPONIBLE

March, C. (2009). Business organization for construction

DISPONIBLE

Navarro, E. (2008). A review of construction workers motivation: 1968 - 2008.
[Revisién de la motivacion de los trabajadores de la construccion: 1968-2008]
Revista De La Construccion, 7(2), 17-29.

DISPONIBLE

Navarro, E. (2009). A review of Maslow, Herzberg and VVroom in the construction
industry over the last 25 years. Association of Researchers in Construction
Management, ARCOM 2009 - Proceedings of the 25th Annual Conference, pp.
63-73.

DISPONIBLE

10

Navarro-Astor, E. (2010). Job perception of Spanish qualified construction
professionals. Association of Researchers in Construction Management, ARCOM
2010 - Proceedings of the 26th Annual Conference, pp. 381-390.

DISPONIBLE

11

Ng, S. T., Skitmore, R. M., Lam, K. C., & Poon, A. W. C. (2004). Demotivating
factors influencing the productivity of civil engineering projects. International
Journal of Project Management, 22(2), 139-146.

DISPONIBLE

12

Parkin, A. B., Tutesigensi, A., & Biyukalp, A. I. (2009). Motivation among
construction workers in Turkey. Association of Researchers in Construction
Management, ARCOM 2009 - Proceedings of the 25th Annual Conference, pp.
105-114.

DISPONIBLE

13

Rose, T., & Manley, K. (2011). Motivation toward financial incentive goals on
construction projects. Journal of Business Research, 64(7), 765-773.

DISPONIBLE

14

Kazaz, A., and Ulubeyli, S. (2007). "Drivers of productivity among construction
workers: A
study in a developing country.” Building and Environment, 42(5), 2132-2140.

DISPONIBLE

15

Aziz, N. M., & Salleh, H. (2011). People critical success factors of IT/IS
implementation: Malaysian perspectives. World Academy of Science, Engineering
and Technology, 80, 75-82.

DISPONIBLE

16

Tabassi, A. A., Ramli, M., & Bakar, A. H. A. (2012). Effects of training and
motivation practices on teamwork improvement and task efficiency: The case of
construction firms. International Journal of Project Management, 30(2), 213-224.

DISPONIBLE

17

Yirenkyi-Fianko, A. B., & Chileshe, N. (2012). Job satisfaction of professionals
within the Ghanaian construction industry. ARCOM 2012 - Association of
Researchers in Construction Management, 28th Annual Conference, 1. pp. 589-
599.

DISPONIBLE

Fuente: Elaboracién propia
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Para ampliar los documentos base se utiliz6 Google Académico utilizando las

palabras claves y los nombres de los autores de teorias motivacionales base de este trabajo.

RESULTADOS FINALES DE LA BUSQUEDA
BASE DE DATOS NUMERO DE DOCUMENTOS
SCIENCE DIRECT 6
SCOPUS 11
GOOGLE ACADEMICO 49
OTROS 5
TOTAL DOCUMENTOS BASE 71

Fuente: Elaboracion propia

En total se utilizaran 71 documentos como base del estado actual de

conocimiento sobre la motivacion y la motivacion en el sector de la construccion.

3.2.4.ANALISIS DEL ESTUDIO DE LA MOTIVACION
En este apartado tomaremos como referencia la base datos Scopus para estimar el
estudio de la motivacién en las diferentes areas de las ciencias, con el fin de concluir la
importancia que ha tenido el estudio de la motivacién en el sector de la construccion y hacer

una comparativa con otras areas en donde se ha estudiado la motivacion.

Para esta blusqueda se utilizd unicamente la palabra clave “MOTIVATION?”,
tomando como base las investigaciones de articulos que se han realizado sobre este término
desde el afio 1999 hasta el presente, asi como también se busc6 Unicamente en los abstractos

de articulos, palabras claves y nombre del articulo como filtro.

De esta busqueda se encontraron en esta base de datos un total de 98,259 articulos

referentes a la motivacion en diferentes areas de las ciencias.

)
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3.2.4.1. COMPARACION DEL ESTUDIO DE LA MOTIVACION ENTRE
EL SECTOR DE LA CONSTRUCCION Y OTRAS AREAS DE LA
CIENCIA.

En primer lugar, se buscé el estudio de la motivacion en el periodo establecido para
esta busqueda, con el fin de determinar el nUmero de publicaciones por afio realizadas sobre
la motivacion con un enfoque general de todas las areas de las ciencias como se muestra en

la gréfica.

PUBLICACIONES

12,000

10,665

10,000 1956

8,000

6,000

4,414

ARTICULOS

3,61
4,000 3,064 3223 3413

2,845

2,000

0
1998 2000 2002 2004 2006 2008 2010 2012 2014 2016

ANOS

Fuente: Elaboracion propia en base a (Scopus)

Como podemos observar de la grafica anterior, la investigacion sobre la motivacion
ha tenido un crecimiento de mas de un 300% en comparacion al namero de publicaciones en
el afio 1999. Esto nos indica que la comunidad cientifica ha previsto la importancia del

estudio o aplicacion de la motivacidn en diferentes areas de las ciencias.
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En segundo lugar se busco las publicaciones realizadas en las diferentes areas
para identificar el grado porcentual con respecto a otras ciencias del estudio de la motivacion
en el sector ingenieril, encontrando que se han publicado un total de 6202 articulos
equivalente al 6.30 % de la totalidad de las publicaciones sobre la motivacion como se

muestra en la gréafica subsiguiente.

PUBLICACIONES SEGUN AREA DE LA CIENCIA

INDEFINIDO; 2,30%
MATEMATICA; 6,20%

INGENIERIA; 6,30%
NEUROCIENCIA; 7,10% OTRAS AREAS; 38,2%
NEGOCIOS, ADMINISTRACION ¥
CONTABILIDAD; 7,60%
BIOQUIMICA , GENETICA Y
MOLECULAR BIO; 9,80%
CIENCIAS DE LA COMPUTACION;
11,10%

PSICOLOGIA; 20,6%

MEDICINA ; 34,2%

CIENCIAS SOCIALES; 23,5%

Fuente: Elaboracidn propia en base a (Scopus)

Como podemos observar en la grafica anterior, el porcentaje de estudio de la
motivacion en el &rea de ingenieria es relativamente bajo en comparacion a otras areas de la
ciencia, tomando en cuenta que este porcentaje incluye todas las orientaciones de la

ingenieria. Podemos concluir que el estudio de la motivacion en el sector de la construccién
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ha sido un tema que no ha tenido la relevancia del caso, considerando que los recursos

humanos es uno de los principales motores de esta industria.

Se aplicaron filtros a las publicaciones en el area de ingenieria para estimar los
articulos relacionados directamente con: negocios, gestion, contabilidad, ciencias de la
decision, salud profesional, psicologia, economias y finanzas. Se encontraron un total de 732
publicaciones relacionadas a estas areas de la ciencia, las cuales se encuentran vinculadas a

la productividad, la conducta y la motivacion.

Se realizo6 la revision de los paises con mas publicaciones en estas areas que han

estudiado la motivacion encontrandose los resultados de la grafica subsiguiente.

PAISES CON MAYOR NUMERO DE PUBLICACIONES

SUECIA FINLANDIA
SINGAPUR 2% 2%

2%
ESTADOS UNIDOS
26%

REINQ UNIDO
10%

SUIZA
2%

JAPO!
3%

BRASIL
3%

LITUANIA
3%

AUSTRALIA
3%
FRANCIA
3%

INDIA
3% i

ITALIA
4%
HONG KONG
4%
CANADA
4%

PAISES BAJOS
4%

CHINA

S9, TAIWAN
e

ESPANA 6%
5%

Fuente: Elaboracion propia en base a (Scopus)
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y
,

De la gréfica anterior observamos que Estados Unidos es el pais con mayor nimero de
publicaciones, con un 26%. Le siguen paises del continente Europeo con un total de 42.1%
del total de publicaciones. Brasil es el Gnico pais que en la actualidad estd realizando
esfuerzos para el estudio de motivacional en comparacion con el resto de paises
latinoamericanos. De lo anterior podemos concluir que el estudio de la motivacion ha sido
un tema que ha tenido una mayor relevancia en paises de primer mundo.

3.24.2. EL ESTUDIO DE LA MOTIVACION EN EL SECTOR DE LA
CONSTRUCCION.

Para analizar los articulos referentes directamente al sector de la construccion se
aplicaron filtros enfocando la basqueda directamente a publicaciones realizadas en revistas
de gestion de la ingenieria civil y construccion. Se encontr6 que en la actualidad se han

publicado un total de 59 articulos en esta base de datos.

Los paises con mayor nimero de publicaciones corresponden a los paises del
continente Asiatico, con un total de 43.5% del total de las publicaciones encontradas,
seguido por el continente Europeo con un total de 30.4%. En el grafico siguiente se muestra

el porcentaje de publicaciones segun pais.
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PORCENTAJE DE PUBLICACIONES SEGUN PAIS

REINO UNIDO 20,29%
HONG KONG
ESTADOS UNIDOS
AUSTRALIA
CHINA
SINGAPUR
TAIWAN
ESPARA

PAISES BAJOS
JAPON
TAILANDIA
SUECIA

COREA DEL SUR
ARARIA SAUDITA
NIGERIA

NUEVA ZELANDA
MALASIA
KUWAIT
FINLANDIA
DINAMARCA
CANADA

Fuente: Elaboracién propia en base a (Scopus)

El estudio de la motivacion en el sector de la construccion en paises latinoamericanos
no ha sido relevante hasta la fecha. Sin embargo, vemos como paises de primer mundo de
Asia, Europa, Norte América estan encaminados a fortalecer el estudio de la motivacion en
la industria de construccion. De lo anterior podemos concluir que es primordial fortalecer la
investigacion sobre este tema en los paises latinoamericanos, ya que, como hemos
mencionado anteriormente, los recursos humanos son pieza clave para el éxito de cualquier

proyecto que se desarrolle en esta industria.

Los autores que han publicado articulos relevantes al estudio de la motivacion en la
industria de la construccion se detallan a continuacion con el niUmero de publicaciones

realizadas.
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AUTOR Y NUMERO DE PUBLICACIONES POR AUTOR

Liu, AM.M. 4 Edum-Fotwe, F.T. 1 Lai, J.H.K. 1 Rodriguez-Largacha, M.J. 1
Fang, Z. 2 Edwards, D.J. 1 Leung, M.Y. 1 Rojas, E.M. 1
Chu, W. 2 Egbelakin, T. 1 Li, Q. 1 Rose, T. 1

Dainty, A.R.J. 2 Emmitt, S. 1 Lim, H. 1 Rowlinson, S. 1

Fellows, R. 2 Fagbenle, O.1. 1 Abdul-Aziz, A.R. 1 Ruthankoon, R. 1

Goodrum, P.M. 2 Fan, R.Y.C. 1 Adesanya, D.A. 1 Santoso, D.S. 1
Lin, Y.H. 2 Fernandez-Heredia, A. 1 Adeyemi, A.Y. 1 Sexton, M. 1

Ling, F.Y.Y. 2 Fernandez-Sanchez, G. 1 Adriaanse, A. 1 Shen, G. 1

Lingard, H. 2 Fox, S. 1 London, K. 1 Smithers, G.L. 1
Ofori, G. 2 Gangwar, M. 1 Low, S.P. 1 Sunindijo, R.Y. 1

Toor, S.U.R. 2 Garcia-Flores, F.M. 1 Lu, Y. 1 Tang, W. 1
Wu, H.L. 2 Garvin, M.J. 1 Manley, K. 1 Teo, E.AALL. 1
Barrett, P. 1 Gibb, A.G.F. 1 Marshall, N. 1 Tian, Z. 1

Benford-Miller, M. 1 Gilbert, G. 1 Martinez, J.M. 1 Anton, A.M. 1
Bernaldo, M.O. 1 Gimenez, V.B. 1 McGuffin, A A. 1 Tuuli, M.M. 1
Bresnen, M. 1 Glover, R.W. 1 Millan, M.A. 1 Vilardaga, I. 1
Brockman, J.L. 1 Graham, P. 1 Neale, R.H. 1 Villa, R.P. 1

Cabanes, N.C. 1 Haas, C.T. 1 Ng, F.F. 1 Voordijk, H. 1

Cameron, . 1 Ho, S.P. 1 Ng, S.T. 1 Walker, D.H.T. 1
Caven, V. 1 Hong, T. 1 Nicholas, J. 1 Wang, Y. 1

Chan, .Y.S. 1 Huo, L. 1 Obonyo, E. 1 Wilkinson, S. 1

Cheah, C.Y J. 1 Ingham, J. 1 Antich, T. 1 Wong, J.M.W. 1
Chen, D. 1 Irizarry, J. 1 Ogunlana, S.O. 1 Wong, S.S. 1

Cheung, S.O. 1 Izzard, S. 1 Ong, D.S.Y. 1 Bajracharya, A. 1

Chiu, W.M. 1 Jarkas, A.M. 1 Oyedele, L.O. 1 Wu, P. 1

Chow, P.T. 1 Javernick-Will, A. 1 Ping Ho, S. 1 Yashiro, T. 1

Den Otter, A. 1 Kadefors, A. 1 Potangaroa, R. 1 Young, D.M. 1

Dewulf, G. 1 Kappia, J.G. 1 Price, AD.F. 1 Zhang, P. 1
Duff, R. 1 Kim, B. 1 Qiang, M. 1 Zhang, S.B. 1

Duffield, C.F. 1 Kim, H. 1 Radosavljevic, M. 1 Zhou, Z. 1

Dulaimi, M.F. 1 Lahdenpera, P. 1 Raiden, A.B. 1 Zou, P.X.W. 1

Fuente: Elaboracidn propia en base a (Scopus)

En conclusion, no se encontraron aportes sobre el estudio

de la motivacioén en el

sector de la construccion en la Republica de Honduras. Sin embargo, paises latinoamericanos

con economias emergentes como Brasil, México y Chile también estdn actualmente

realizando esfuerzos para denotar la importancia de la Motivacion en el personal en el sector

de la construccion. Que las nuevas generaciones de profesionales en este rubro den la

importancia del caso a un tema fundamental para el sector es esencial para las empresas

dedicadas a la construccién en términos organizacionales.
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4.1. LAMOTIVACION Y EL SECTOR DE LA CONSTRUCCION EN
HONDURAS

Como hemos indicado anteriormente, el sector de la construccion es un motor de las
economias mundiales, y la Republica de Honduras no es la diferencia, pues el sector de la
construccion tiene una influencia considerable en el PIB del pais. En la ilustracion 20 se
muestra el porcentaje de influencia de la industria de la construccién en el Producto Interno

Bruto de la Republica hasta el afio 2011.

PARTICIPACION DE LA CONSTRUCCION EN EL PIB

18000
16000
14000
12000

10000
8000
6000
4000
2000

0
2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011
HPIB| 6443 | 6432 | 7853 | 8628 | 9407 | 11390 | 13925 | 16432 | 15927 | 15809 | 17527

1% 6.03 5.5 6.04 5.86 5.6 6.05 6.51 6.76 6.42 5.87 5.73

lustracion 19, Participacion de la construccion en el PIB de Honduras, Fuente: elaboracion en base a CHICO, 2012.

Sin embargo, en la actualidad las condiciones laborales en el pais no son las 6ptimas.
Los bajos niveles de educacion y de salud afectan considerablemente los rendimientos de
los rangos intermedios (maestros de obra, capataces, etc.) y operarios (albafiles, peones,

soldadores, etc.) de la jerarquia de mando en el sector. Como lo indica el informe de (PNUD,

-
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2009), los altos niveles de analfabetismo y la pobreza afectan directamente a estos eslabones

en sector, en la llustracion 21 se muestra los indices de desarrollo en el pais.

Cuadro 1.1 Indice de Desarrollo Humano 2008

Esperanza . 2
Tasade Matricula PIB per Indice de | _ P
. de Vida al e . .. . Indice de | Indice de
Pais Range IDH | Valox IDH AXfabetizacion| Combinada |Capita (PPP | Expectativa »
Nacer Educacion PIB
N Adultoes (%) h) 3 de Vida
(atios)
Chile 44 0878 785 96.5 825 13,880 0.891 0919 0.823
CostaRica 54 0854 78.7 959 73 10,842 0.8% 0.883 0.782
México 53 0.854 760 928 802 14,104 0.850 0.886 0.826
El salvador 106 0.747 713 820 74 3,804 077N 0.794 0678
Honduras 112 0.732 72.0 83.6 74.8 3,796 0.783 0.806 0.607
Guatemala 122 0.704 701 732 70.5 4,562 0.752 0.723 0.638
Nicaragua 124 0.699 727 78.0 721 2,570 0.795 0.7e0 0.542

Fuente: PNUD, Informe de Desarrollo Humano 2008.

llustracion 20, indice de desarrollo humano de Honduras, Fuente: PNUD, 2009.

De igual manera se debe fomentar la motivacion de los altos mandos. Este trabajo
identificara las necesidades de cada uno de los niveles jerarquicos en la industria. En la
actualidad, el mundo globalizado enfoca sus esfuerzos en la tecnificacion de los procesos
que conllevan a la produccién eficiente de un producto o servicio. La globalizacion ha
provocado que el mercado exija mejores servicios y productos a costos mas bajos,
incrementado considerablemente la competitividad. El sector de la construccién no es la
diferencia. Sin embargo, por las caracteristicas de este sector resulta poco factible
estandarizar procesos de construccion que puedan ser aplicables a cada tipo de proyecto
(Navarro E. , 2008). Una de las principales caracteristicas de este sector es que el factor
humano, que constituye una parte fundamental del mismo, por lo que resulta
consideradamente dificil igualar sus procesos a otras industrias, como por ejemplo la

industria manufacturera.
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Para (Dan-Asabe & Radosavljevic, 2009), en la actualidad las empresas de la
industria de la construccion han sido incapaces de atraer, motivar, y retener el talento de los
empleados, por lo que el compromiso de los trabajadores de la industria de la construccion
es relativamente bajo. Indican que otros estudios sobre la productividad organizacional en
el sector han aceptado que todos los empleados tienen expectativas y cuando estas estan
cubiertas, los empleados se sienten mas motivados hacia el trabajo. También mencionan que
la mayoria de estudios de este tema han basado sus argumentos en la teoria de Maslow. Para
(Gutiérrez & Orihuela, 2014), la productividad del trabajo deberia conseguirse a través de
altos rendimientos (eficiencia y eficacia) originados en gran medida por un sentido de
satisfaccion personal por parte de los que realizan el trabajo. Tanto el rendimiento como la
satisfaccién pueden conseguirse cuando los trabajadores estdn motivados. Por tanto, si el
objetivo es conseguir altos niveles de productividad en construccidn, la industria deberia
crear, entre otras cosas, un ambiente motivador para aumentar el rendimiento y la
satisfaccion laboral de los trabajadores, lo que genera también un adecuado compromiso

para el cumplimiento de las tareas desarrolladas.

El factor humano es fundamental para el logro de los objetivos de cualquier empresa,
principalmente en el sector de la construccion, ya que los buenos resultados en la ejecucion
de cualquier proyecto dependen directamente del desempefio de cada una de las personas

involucradas en el desarrollo del mismo.

“La empresa esta formada por personas, las cuales estan interesadas por
conseguir unos resultados u objetivos propios y, aunque su interes puede deberse a

motivos diferentes, es conveniente que los mismos estén en concordancia con los que
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persigue la empresa y los de las personas que la forman. Por eso tanto, la empresa

debe tener entre sus objetivos principales el desarrollo de las personas” (Boquera

Pérez, 2011).

Como lo indica Boquera, para lograr los objetivos en una empresa es necesario que
estén en concordancia con los objetivos del personal responsable de realizarlos. Tener un
personal motivado en busca de los objetivos comunes de las empresas no solo es un tema

del primer mundo, sino es una realidad mundial.

“La Motivacion es un factor influyente en el desemperio de cualquier
individuo, m&s aun en el &mbito de la construccién, que es una actividad
estrechamente dependiente de la mano de obra, es decir, de los trabajadores, como
ellos se sientan (fisica y mentalmente) se vera reflejado en su rendimiento, situacion
que debiera preocupar a sus superiores y por supuesto a los constructores civiles
que en gran parte son los responsables que una obra llegue a su término en los plazos

establecidos” (Aguirre & Andrade, 2005).

Sin embargo, el estudio de la motivacion del factor humano en el sector de la
construccidn ha sido poco investigado, siendo uno de los temas de mayor trascendencia en
el sector (Navarro E. , 2008) y considerandose este uno de los sectores de mayor importancia
e influencia de las economias mundiales. Segun (Navarro E. , 2008), esto se debe en primer
lugar a la poca experiencia en esta industria en este tema a diferencia con la que cuentan los
cientificos sociales y los investigadores en psicologia de las organizaciones; en segundo

lugar, debido a que el factor humano ha sido descuidado y ha tenido poco interés para los
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responsables de la gestion en la industria; y por ultimo debido a que los profesionales e
investigadores de esta industria carecen de los conocimientos suficientes en la psicologia
organizacional, también debido a la falta de capacidad de financiamiento para la
investigacion, y la division que existe entre la industria de la construccion y las otras &reas

del conocimiento que estudian la motivacion humana.

4.2. ESTADO DEL ARTE DE LAS TEORIAS DE MOTIVACION
APLICADAS ESPECIFICAMENTE AL SECTOR DE LA
CONSTRUCCION

La investigacion de la motivacion de los recursos humanos de la industria de la
construccion en la Republica de Honduras ha sido un tema que préacticamente no ha tenido
importancia para los encargados del estudio y mejora de la gestion organizacional de este
sector en el pais. Después de realizar la busqueda bibliométrica no se encontraron
documentos cientificos referentes al estudio de la conducta motivacional de los empleados

de esta industria en el pais.

En lo personal y segin mi experiencia laboral en esta industria de este pais del area
Centro Americana, poco 0 nada se aplican fundamentos tedricos que incrementen la
motivacién de los empleados para realizar sus actividades laborales en un ambiente que sea
comodo y agradable para ellos. Basicamente los empleados son motivados en base a
gratificaciones monetarias. Sin embargo, este trabajo tiene el fin de analizar si Gnicamente
este factor es el Unico que motiva o estd motivando a los empleados de este sector tan

importante para la economia del pais.
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Actualmente, otros paises como por ejemplo Espafia se encuentran haciendo
esfuerzos para fortalecer el estudio de la psicologia de la Motivacion en el sector de la
construccion debido a la importancia de este tema que esta industria representa en términos
economicos para el pais. Segun (Navarro E. , 2008) en su articulo existen actualmente
numerosas teorias sobre la motivacion, pero enfatiza que las que han tenido mayor influencia
desde la segunda mitad del siglo XX son las teorias motivaciones definidas por Maslow
(jerarquia de necesidades), la teoria de Herzberg (dos factores) y la teoria de Vroom

(expectativas).

Sin embargo, (Ghoddousi, Bahrami, Chileshe, & Hosseini, 2014) determinaron que
segun criterio de otros autores, la teoria de las expectativas de Vroom ofrece un marco
claramente superior para estudiar el concepto de motivacién, aunque las tres teorias que nos
indica (Navarro E. , 2009) han sido las mas utilizadas en el estudio de la motivacion en el
sector de la construccion. En su andlisis de la motivacion de 194 trabajadores del sector de
la construccion en Iran aplicando la teoria de las expectativas, concluyen que los gestores de
la construccion deben prestar méas atencion al establecimiento de estrategias en las que los
trabajadores estén satisfechos intrinsecamente como resultado de un alto rendimiento.
También subrayan la importancia de los incentivos financieros y beneficios asociados a
resultados extrinsecos para los trabajadores como requisitos previos y como fundamento de

cualquier sistema orientado hacia la motivacion de los trabajadores del sector.

Los factores intrinsecos y extrinsecos juegan un papel fundamental en el estudio de
la motivacién. Como indican (Parkin, Tutesigensi, & Blyikalp, 2009) en su estudio de la

motivacién en Turquia con una muestra de 370 trabajadores, existen diferentes factores que
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motivan y desmotivan a los trabajadores. Entre estos factores identificaron como
motivadores: ganar dinero, disfrutar el trabajo, tener una buena alimentacion, tener un buen
ambiente de trabajo, tener una buena vida en el hogar, la responsabilidad en el trabajo,
valoracion de su esfuerzo, reconocimiento, igualdad de condiciones con sus compafieros de
trabajo y el logro. Asimismo, mencionan como punto importante que la motivacion esta

vinculada directamente a los aspectos culturales.

(Ailabouni, Gidado, & Painting, 2007), en base a diferentes teorias motivacionales
de Maslow, Herzberg, Adams y Vroom, identificaron los aspectos que desmotivan a los
trabajadores del sector de la construccion en los Emiratos Arabes Unidos. Determinaron
cuatro factores que influyen en la motivacion y productividad del personal: factores

ambientales, factores de grupo, factores individuales y factores organizacionales.

(Hewage & Ruwanpura, 2006) Realizaron un estudio de la motivacion de 101
operarios en el area de la carpinteria en Canada. El objetivo de este estudio es conocer el
motivo por el cual se ha observado una disminucion de la productividad en el sector de la
construccién durante décadas. El enfoque de este trabajo se realizé en base a la aplicacién a
estos operarios de las diferentes teorias motivaciones la teoria de expectativas de Vroom, la
teoria de Equidad de Adams, la teoria de higiene de Herzberg y la teoria de refuerzo de

Skinner. En conclusion, este estudio se inclind hacia la teoria de expectativas de VVroom.

En resumen, el principal problema encontrado, al igual que (Dan-Asabe &
Radosavljevic, 2009), es que existe un deficiencia considerable de comunicacion entre los
mandos superiores y los empleados. Consecuentemente, los rendimientos de los operarios

se ven afectados. Lo anterior debido a que aunque algunos empleados se esfuerzan mas por
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hacer mejor su trabajo y todos perciben las mismas remuneraciones econoémicas, lo cual

consideran injusto y desmotiva su productividad.

La comunicacién también fue detectada como un desmotivador por (Thomas, Martin
Skitmore, Chi Lam, & W.C. Poon, 2004) a través de un estudio empirico realizado en Hong
Kong. En este estudio indican que los trabajadores se encontraban desmotivados por diversos
factores como: rehacer los trabajos, hacinamientos en el area de trabajo, problemas de
comunicacion entre el equipo de trabajo, la disponibilidad de herramientas, inspeccién y

supervision deficientes, y la incompetencia de los jefes de obra.

(Kazaz & Ulubeyli, 2007) Realizaron un estudio dirigido a gerentes, ingenieros,
arquitectos y personal técnico en 82 empresas de la construccion en Turquia. Ellos evaluaron
factores como: disciplina laboral, condiciones de salud y de seguridad, satisfaccion en el
trabajo, la creacion de la competencia, las relaciones con los comparfieros de trabajo, la
responsabilidad, compartir problemas y sus resultados, oportunidades de actividad
sociales, las diferencias culturales, participacion de los trabajadores en la toma de decisiones,
distancia a la casa y distancia de los centros de poblacion. Estos factores influyen en la
motivacidn de este grupo de profesionales encontrando que, a pesar de la importancia que
tenian los motivadores econémicos histéricamente, existe en la actualidad una pequefia
diferencia entre como los trabajadores perciben los estimulos econémicos y los estimulos
socio - psicologicos. Por ende, no solo los factores econdmicos son los garantes de mejora

en la productividad de los recursos humanos.
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Sin embargo, estos resultados se contradicen con el estudio realizado por (Zakeri,
Olomolaiye , Holt, & Harris, 1997) a trabajadores Iraquies. En el estudio se identificd que
existen cinco aspectos principales que influyen en su motivacion: salarios justos, incentivos
y recompensas econdémicas, pagos puntuales, buenas condiciones de trabajo y seguridad y
salud en la obra. Los aspectos financieros como estimulos motivadores siguen siendo

predominantes para este grupo de trabajadores.

Segun (Lam & Tang, 2003) es necesario establecer programas de motivacion a corto
plazo para satisfacer las necesidades basicas de los trabajadores de la construccién objeto de
su estudio para unirse a la compafiia. Segun su estudio los empleados esperan que las
necesidades basicas como las necesidades fisiologicas, necesidades de seguridad y las
necesidades de pertenencia sean satisfechas en su totalidad. También buscan brindar un
salario equitativo y una buena politica de empleo, un medio ambiente de trabajo seguro,
empleo estable y también un programa de induccion para los nuevos empleados el cual debe
ser provistos por el empleador con el fin de motivar sus empleados a trabajar de manera
eficiente. Por lo tanto, es fundamental el disefio de un plan de gestidn de recursos y el trabajo
humano adecuado, los programas de formacién continua, OpenDoor comunicacion, sistema
de recompensa efectiva, estilo diverso y contingencia de liderazgo, el empoderamiento y la
valoracion de los empleados, y la mejora continua de los sistemas de motivacion para

mejorar la motivacion y mantener el compromiso de los empleados en el largo plazo.
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(Miranda Filho, Moreira, & Heineck, 2007) Llevaron a cabo un estudio empirico
aplicando la teoria de las necesidades de McClelland. En él identificaron que los trabajadores
persiguen necesidades superiores como: logro, reconocimiento, poder y respeto por los
demas. Este es el paso primordial para que los empleados se sientan con un grado mayor de
compromiso con los objetivos de la empresa. En este sentido, saber estimular cada uno de
estos factores depende directamente de las cualidades individuales de cada trabajador, por
lo que la aplicacion correcta de esta teoria solo serd eficaz si las personas con las necesidades

correctas estan en el lugar correcto dentro de la jerarquia de mando.

(Barg, Ruparathna, Mendis, & Hewage, 2014) En su trabajo académico sobre
motivacion realizaron una revision de la literatura sobre el estudio de la motivacion,
recopilando articulos publicados por expertos en las Gltimas cuatro décadas en relacion a
este estudio en la industria de la construccion. Los resultados de su investigacién indican
gue aungue existen multiples estudios sobre las teorias de motivacién y el comportamiento
humano, muy pocos se centran especificamente en motivacion de los trabajadores de la
construccién. En su busqueda no encontraron en la literatura publicada hasta la actualidad
estudios que se centren Unicamente en la motivacion de los trabajadores de la construccion
especificamente de los trabajadores Canadienses. Encontraron cincuenta y dos articulos
publicados que abordan el estudio de la productividad del trabajador en el contexto referente
de la construccion. Para este estudio se descartaron veintidds de estas obras, debido a que

no estan directamente relacionados con la motivacién de los trabajadores en la construccion.
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1 JCEM Maloney and McFillen (8] Worker environment/culture Job structure to motivate workers

2 CME Senithers and Walker [21) Worker enviroament/cultuse Creating an attractive workplace envirosment

3 JCEM Abdelhamid and Everett [26] Worker enviroament/culture Reducing fatigoe

‘ CIcE Hewage and Ruwanpara (1] Worker cavironment/culture "““‘"‘""“‘“’“‘“‘:‘;;:;’:""‘"“““"‘"""‘
5 JCEM Nepal etal [27] Worker environment/culture Worker expectations, basic needs, and goal setting
6 JCEM Brockman [28) Worker environment/cultuse Interpersanal conflicts in comstrixtion eaviranment
? AMM Ou [29) Worker environment/culture Cultivating hygiene factors in constraction peojects
8 ICD Borcherding [7) Incentive and empowerment Fecling accomplishment/impact

9 JCEM Maloncy and McFillen [8] Incentive and empowernent Discipline verwus reward

10 IGE Lam and Tang [30) Incentive and empowerment Shortterm and long-term motivation schemes
1 IME Price etal. [31] Incentive and empowerment Incentives and physical/basic needs

12 JCEM Coxetal [32) Incentive and empowerment Workforce needs: praise

13 EM) Dalod [33) Incentive and empowerment Motivational factor survey

" Cip Thwala Moaiese [34] Incentive and empowerment Motivational drivers

15 JEDT Chileshe and Haupt [35] Incentive and empowerment Motivational factors

16 1PM Dwivedula and Bredillet [36) Incentive and empowerment/motivational model Influencing motivation

7 JCEM Maloney [24] Motivation model Need for model

8 JCEM Maloney and McFillen |37] Motivation model Research needs

19 JCEM Maloney [25) Motivation model Positive/negative factors that influence motivation
0 JCEM Maloney and McFillen [38] Motivation model Link ensployee and employer goals

p- | JCEM Maloney [39] Maotivation model Causes and how motivation is channced

b2 BE Olomolaiye and Price [40) Motivation model Application and modeling

2 JCEM Maloney [41) Motivation model Motivation influences performance

u JCEM Thomas et al [42) Motivation model Motivation theory

3 Thesis Hewage [16] Motivational model Comemunication to workers

% ICh Hazeltine [6) Worker managensent Disconer, learn, and apply motivational basics

b JCEM Maloney and McFillen [8] Worker management Areas of influence that motivate

b ] PIC Mansfield and Odeh [43] Worker management Principles to follow based on two decades of review
» Thesis Gonzalez [44) Worker management Motivation programs

30 IIPM Mansficld and Odeh [43] Worker management Key areas managers must pay attention to, 1o motivate
L] JME Rojas and Aramvareekul [45) Worker management Improving productivity is a management Issue
R JCEM Coxetal. (1] Worker managensent KBI-Key behavioral indicators usage

n PM Tabassi and Bakar [46] Worker management Traiing, and perk <

M P Tabassi ot al. [47) Worker management Trakning and motivation on teanwork

llustracion 21 Estudios realizados sobre la motivacion en el sector de la construccion, Fuente: Barg, Ruparathna, Mendis, & Hewage.

De los treinta articulos que abordaban el tema se tabularon, clasificaron, y revisaron.

De esto articulos, nueve abordaron los modelos de motivacion, cinco dirigida al entorno

trabajador/cultura, nueve dirigidos a los incentivos del trabajador y el empoderamiento, y

siete abordan la gestion obrera. En la tabla subsiguiente se muestran los articulos

encontrados que hacen referencia a la motivacion de los trabajadores en el sector de la

construccion.
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Otras aportaciones al estudio de la motivacion y la satisfaccion laboral en base a las

teorias de Maslow, Herzberg y Vroom (Navarro E. , 2008):

Autor Teorias base Pais de estudio Muestra Metodologia
Dabke et al (2008) Vroom Estados Unidos 38 mujeres obreras Empinca cuantitativa
Chileshe y Haupt (2007) | Herzberg Sudafrica 65 ohrenos Empirica cuantitativa
Uwzkweh (2006, 2005) | Vroom Estados Unidos 201 aprendices singi- Empirica cuantitativa
cados
Aguirre ef al. (2005) Maslow, Herzberg, Chile 578 obreros Empirica cuantitativa
room
Aquirre y Andrade Maslow, Herzberg, Chile 1.395 obreros Empinca cuantitativa
(2005) Vroom
Asad y Dainty (2005) Maslow Gran Bretafia 87 empleados de 32 Empirica cuantitativa
BMpresas constructonas
Hewage y Ruwanpura room Canada Mas de 50 trabajadores | Tnangulacidn metodo-
(2005) de 2 obras de construc- | kogica
cidn
Uwakweh (2003) Vroom Siria 73 cbreros de una em- | Empinca cuantitativa
presa constructora
Moraga y Winter (2001) | Herzberg Chile 100 gbreros de 20 obras | Cuantitativa
Uwakweh (2000) Vroom Paises en vias de desa- - Conceptual
ol
Kaming et al. (1958) Maslow, Herzberg, Indonesia 243 obreros de 27 obras | Empinica cuantitativa
Vroom de construccian
Ogunlana y Chang Maslow y Herzberg Tailandia &1 obreros de 7 obras de | Empirica cuantitativa
{1998) construceian
Zakeni et al. {1997) Maslow y Herzberg Irdn 335 obreros de 31 obras | Empinca cuantitativa
de construccian
Price {1992) Maslow y Herzberg Gran Bretana Resultados de Macken- | Empinica cuantitativa
zie y Harrs (1984) y
Wilson {1979).
Olomolaiye (1990) Vroom Gran Bretana 157 albafiles de 12 Empinca cuantitativa
obras de construcaon
Olomolaiye y Price Maslow y Herzberg Gran Bretaria 97 obreras de 12 obras | Empirica cuantitativa
{1989a) de construccian
McFillen y Maloney Vroom Estados Unidos 703 obreros sindicados | Empinca cuantitativa
(1988)
Olomolaiye y Ogunlana | Maslow y Herzberg Nigena 83 obreras de 7 obras de | Empirica cuantitativa
{1988) construccitn
Qlomolaiye y Price Herzberg Gran Bretaha 97 albadiles de 12 obras | Empirica cuantitativa
(1988) de construccion
Maloney y McFillen \room Estados Unidos 703 obreros sindicados | Empinica cuantitativa
(1987, 1986a, 1986b,
1985)
Mackenzie y Harris Maslow y Herzberg Gran Bretana Directivos de 30 empre- | Empinica cuantitativa
{1984) sas constructoras
Maloney y McFillen Vroom Estados Unidos . Canceptual
(1983)
Z N\
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Autar Tearias base Pais de estudio Muestra Metodologia

Laufer y Jenkins (1983, | Vroom Estados Unidos - Conceptual

1982)

Wilsan (1979) Maslow y Herzberg @Gran Bretafia Obreros Empirica cuantitativa

Neale (1979) Maslow Estados Unidos - Conceptual

Mason (1978) Maslow Gran Bretafia - Conceptual

Hazeltine (1976} Maslow y Herzberg Estados Unidos - Conceptual

Borcherding y Oglesby | Herzberg Estados Unidos 65 obreros y profesiona- | Empirica cualitativa

(1975, 1974) les de la construccion

Schrader (1972) Maslow Estados Unidos - Conceptual

Samuel (1971) Maslow Gran Bretana - Conceptual

Nave {1968) Maslow Estados Unidos - Conceptual

Davies (1948) Maslow y Herzberg Gran Bretafia 400 obrercs de 14 obras | Empirica cualitativa

llustracion 22 Otras aportaciones al estudio de la motivacion en el sector de la construccion, Fuente: Navarro E. 2008.

De lo anterior podemos concluir que existen avances en el estudio de la motivacion
en diferentes paises alrededor del mundo, sin embargo los estudiosos en el tema hacen
hincapié a la falta un mayor interés por parte de los gestores de la investigacion en la
industria de la construccidn para fortalecer el estudio de la motivacion de los trabajadores

en esta industria, siendo los recursos humanos pilar del éxito de los objetivos en la industria.

43. LA INFLUENCIA DE LA MOTIVACION EN LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES

Los recursos humanos representan hasta un 40% del costo directo del capital directo
en grandes obras, por lo que es esencial maximizar la productividad del personal. Sin
embargo, existen factores que interfieren en la productividad de los recursos humanos en el
sector. Aspectos como el trabajo confuso, falta de identidad con el proyecto y la empresa, y

la falta de reconocimiento por desempefio por ejemplo afectan directamente la motivacion,
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la cual se encuentra directamente ligada con la productividad (Thomas, Martin Skitmore,

Chi Lam, & W.C. Poon, 2004).

(Aiyetan & Olotuah, 2006) Realizaron un estudio del impacto de la motivacion en
la productividad de los trabajadores del sector en Nigeria. Definen la motivacion como el
“Arte de inducir a una persona a comportarse de una manera particular para lograr una
tarea”. En su estudio utilizaron las teorias Maslow, McGregor y Herzberg en empresas del
sector, y fue dirigido al personal gerencial como ingenieros, arquitectos, arquitectos técnicos
y contratistas. Para su estudio clasificaron la motivacion en dos categorias: las monetarias
y las no monetarias (reconociendo, responsabilidad, politicas de las empresa, etc.). Para su
analisis evaluaron la vision de los estimulos motivadores segun la perspectiva gerencial y la
perspectiva del operario. Se realizd la comparacion entre ambas perspectivas de prioridades
de motivaciones entre ambos niveles de jerarquia, obteniendo los resultados que se muestran

en el grafico subsiguiente.

COMPARATIVA DE RESULTADOS

)

2

&

= —4—PERSPECTIVA

o GERENCIAL
(%)

—m— PERSPECTIVA
DEL
OPERARIO (%)
i
N

llustracion 23 Comparativa entre las necesidades gerenciales y de los operarios, Fuente elaboracién propia en base a Aiyetan & Olotuah,
2006.
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Aungue como nos indica el gréafico, existe una tendencia similar entre ambas

perspectivas. Los resultados de este estudio varian en la prioridad de aspectos entre la vision

gerencial y la vision de los operarios como se muestra a continuacion:

RANGO DE PRIORIDADES PERSPECTIVA GERENCIAL PERSPECTIVA DEL OPERARIO

1 VACACIONES PAGADAS AUMENTO DE SALARIO

2 AUMENTO DE SALARIO PROMOCION

3 PROMOCION HORAS EXTRAORDINARIAS

4 SEGURO MEDICO VACACIONES PAGADAS

5 HORAS EXTRAORDINARIAS RECONOCIMIENTO

6 PRESTACION DE TRANSPORTE (COCHE, ECT.) PARTICIPACION EN LAS GANANCIAS
7 RECONOCIMIENTO SEGURO MEDICO

8 CONDICIONES LABORALES CONDICIONES LABORALES

9 PARTICIPACION EN LAS GANANCIAS RELACION CON LOS COMPAREROS
10 LOGROS POLITICAS DE LA COMPARNIA

11 POLITICAS DE LA COMPARNIA PRESTACION DE TRANSPORTE (COCHE, ECT.)
12 RELACION CON LOS COMPAREROS LOGROS

13 EL TRABAJO EN SI EL TRABAJO EN S|

14 RESPONSABILIDAD RESPONSABILIDAD
15 PRESTACION DE TELEFONIA PRESTACION DE TELEFONIA

Tabla 8 Nivel de prioridades entre las necesidades gerenciales y de los operarios, Fuente: Elaboracion propia en base a Aiyetan &
Olotuah, 2006.

En conclusion, segun este estudio los principales estimulos motivacionales segun los
operarios estan basados en aspectos econdémicos. Estos resultados pueden concordar con la
vision de un pais en vias de desarrollo, en donde las necesidades econdmicas son prioritarias
para los empleados con salarios bajos. (Aiyetan & Olotuah, 2006) Recomiendan realizar
ajustes salariales segun la normativa Nigeriana; mejorar el bienestar para el trabajador y sus
familias para que tengan un sentido de pertenecia con la empresa; y hacer promociones

regulares en base a rendimiento del trabajador, horas extras y vacaciones pagadas.
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Otros estudios realizados sobre la relacion entre la motivacion y la productividad,

como en el caso de (Ailabouni, Gidado, & Painting, 2007), identifican los principales

factores que intervienen en la productividad de los trabajadores del sector de la construccion.

FACTORES

AMBIENTALES

GRUPO

INDIVIDUALES

Caracteristicas de mercado laboral

Estructura y composicion del
grupo

Nivel académico, educacion
técnica, entrenamientos
anteriores

Situacion Econémica

Habilidades individuales dentro
del grupo

Edad y experiencia

Seguridad y seguridad del empleo

Naturaleza y asignacion del
trabajo

Habilidades y competencia

Salario minimo y forma de pago

Demografia del equipo de
trabajo

Motivacion y moral

Uso de tecnologia y nivel de
mecanismo

Diferencias culturales

Cultura y actitud

Tipo de clima y condiciones
atmosféricas

La barrera de idiomas

Creatividad individual

Requisitos del cliente y
especificaciones del proyecto

Los cambios frecuentes

Absentismo

El sitio de trabajo

Satisfaccion general en el
trabajo

Situacién politica

Sentimientos

Z N\
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ORGANIZACIONALES

Horario de trabajo o horas de
trabajo

Nivel de comunicacién

Prestigio de la empresa

Orden Jerarquico y disciplina

Programas de remuneracion

Evaluacion esquemas /
retroalimentacion

Politicas y procedimientos

Los objetivos y metas alcanzables

Libertad de expresiéon y
quejas

Participacion de la gerencia,
rendicion de cuentas, transparencia

horas extras

Valoracion de la experiencia

Disponibilidad de materiales,
herramientas y equipo

Sistema de recompensas de efectivo
al instante

Planes de bienestar al
trabajador

Complejidad de los trabajos

Contrato de trabajo

Condiciones de campo

Interrupciones del trabajo

Trato justo a los empleados

La hora del almuerzo

Competencia de la supervision,

. o L Recreacion
liderazgo y delegacion sistemética

Cumplimiento de las promesas

Tabla 9 Factores motivacionales que intervienen el al productividad, Fuente elaboracion propia en base a Ailabouni, Gidado, & Painting,
2007.

(Dan-Asabe & Radosavljevic, 2009) Establecieron que es esencial mantener sistemas
de comunicacion entre los gestores de la organizacion y los recursos humanos. EIl hecho que
los gerentes o jefes mantengan una comunicacion constante y conozcan el sentir de los
trabajadores lograra un mayor compromiso de toda la organizacion y mejorara la
productividad en general. (Hewage & Ruwanpura, 2006) También enfatizan que un
problema que afecta la productividad de los trabajadores es la falta de comunicacion entre
los operadores y los mandos superiores. Mencionan que la ineficaz gestién ha sido la
principal causa de la baja productividad y no la falta estimulos motivadores o la mano de
obra no calificada. También hacen hincapié que los trabajadores estiman que mejorarian su

productividad si existiera un sistema de recompensas en base a sus rendimientos.
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4.4. DEFINICION DE LAS TEORIAS DE MOTIVACION
APLICABLES

Después de analizar las teorias motivacionales que podrian ser aplicables para el
modelo motivacional objeto de este trabajo, se encontro que existen factores en cada una de
las teorias estudiadas que sirven como una herramienta valiosa para el establecimiento de un
modelo motivacional. Por lo tanto, el modelo motivacional planteado seréd basado en las seis
teorias analizadas, aplicando en el modelo motivacional los factores con mayor influencia 'y

necesidad en la ambito de los recursos humanos de la industria de la construccion.

Este modelo servird no solo en la Republica de Honduras, su aplicacién podré ser
utilizada en otro pais siempre haciendo un estudio preliminar efimero de las necesidades de

los empleados en donde se desee aplicar el modelo.

4.5. IDENTIFICACION DE LOS MODELOS MOTIVACIONALESEN
EL SECTOR DE LA CONSTRUCCION

La busqueda de modelos motivacionales de real aplicacion en empresas constructoras
constituy6 parte de la investigacidn objeto de este trabajo. Sin embargo practicamente solo
se encontraron articulos relacionados con el estudio de la motivacion en la industria de la
construccidn. Suponemos que esto podria deberse a las politicas de privacidad documental
con la que cuentan las empresas constructoras del sector en funcién a la competencia del

mercado laboral.
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Sin embargo se encontraron algunas tesis de master y doctorales que plantean una
aplicacion practica sobre la gestion organizacional de los recursos humanos en una empresa

constructora.
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CAPITULO V. BASES DEL
MODELO
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5.1. TRABAJO DE CAMPOY ENCUESTAS

Este capitulo tiene como finalidad exponer todos los criterios utilizados para
determinar el modelo motivacional en base al marco tedrico y estado del arte expuestos en
los capitulos anteriores. También en este capitulo se describe el trabajo de campo (encuestas)
que se ha realizado, se explican los criterios utilizados para el disefio del modelo

motivacional.

El modelo motivacional para este trabajo se formuld en base a las seis teorias
motivacionales descritas en el marco tedrico, las cuales fueron la plataforma para el disefio

de la encuesta realizada a los empleados de las empresas constructoras consultadas.

TEORIAS DE CONTENIDO

TEORIAS DE PROCESO

Maslow (Jerarquia de Necesidades)

Adams (Equidad)

Herzberg (Bifactorial)

Skinner (Refuerzo)

McClelland (Necesidades)

Vroom (Expectativas)

Fuente: Elaboracion propia

Se investigd la aplicacion de las teorias motivacionales, herramientas y métodos de
motivacion en los empleados, se estudid la situacion actual del uso de estas teorias en las
empresas constructoras de la Republica de Honduras mediante encuestas, consultando
directamente a empresas conocidas del sector de la construccion, y a través de los diferentes

gremios en el &mbito de la construccion, tales como el Colegio de Ingenieros Civiles de

Z N\
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Honduras y la Cdmara Hondurefia de la Industria de la Construccion, con el fin de obtener

la opinion actual de la satisfaccion laboral en las empresas constructoras de Honduras.

5.1.1. DISENO DE LA ENCUESTA.

Para el disefio de la encuesta se estudiaron los factores que influyen en la motivacion
de los empleados, se investigaron los aspectos particulares de las empresas constructoras
estudiadas que pueden afectar a las préacticas motivadoras, se estudiaron las necesidades
especificas de motivacion de los empleados de una empresa constructora en la Republica de
Honduras y los procedimientos de motivacion mas habituales de las empresas constructoras

hondurefias. Las fases en la construccion de la encuesta se realizaron de la siguiente manera:

e Se determind la informacion con mayor relevancia para la estructuracion del
modelo motivacional y variables de investigacion, y se definieron las escalas
de mando jerarquico sujetos al establecimiento del modelo.

e Se determind el tiempo para completar cuestionario por la muestra: con
preguntas cerradas y con una duracion no mayor a diez minutos para
realizarla.

e Se determind un primer borrador de preguntas y respuestas.

e Se realiz6 una muestra piloto para comprobar la comprension y calidad del

cuestionario con expertos y profesionales del sector.

Se modifico el cuestionario previo y redacto el definitivo.

Los objetivos principales del cuestionario se basaron en tres aspectos

fundamentales para la estructuracion del modelo:

Z N\
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ASPECTOS OBJETIVO
[ Para determinar las caracteristicas
INFORMACION GENERAL DEL articulares de la muestra
ENCUESTADO. P '
Con la finalidad de conocer el estado
ESTADO ACTUAL, APLICACION actual de la aplicacion de planes
TEORICA Y PRACTICA DE LA motivaciones dentro de las empresas
MOTIVACION EN LA EMPRESA constructoras en la Republica de
Honduras y el grado de satisfaccion de los
empleados.
Para determinar cuales de las teorias
VALORACION DE LAS motivacionales base de este estudio son
NECESIDADES DEL EMPLEADO. aplicables a cada escala de los mandos
jerarquicos dentro de la empresa.

Fuente: Elaboracion propia

“Las ventajas de la técnica de investigacion por encuesta se pueden destacar las
siguientes: la posibilidad de su utilizacion en una gran variedad de &mbitos de un modo
econdmico, especialmente si se compara con otras técnicas, la gran amplitud de cuestiones
que pueden tratarse en un mismo estudio, asi como la facilidad de comparacion de
resultados y su generalizacion” (Casas Anguitaa, Repullo Labrador, & Donado Campos,

2003).

5.1.1.1. INFORMACION GENERAL DEL ENCUESTADO.

En este apartado de la encuesta se investigo la informacion general del encuestado

con el fin de conocer la tipologia de la muestra se consultaron los siguientes aspectos:
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e Género: con el fin de conocer la opinidn segun el género del encuestado.

e Edad: para identificar el criterio motivacional segun la edad, se estimaron
diferentes rangos de edad.

e Tipo de cargo dentro de la empresa: se estimaron cuatro eslabones dentro
de la jerarquia de mando como muestra, con el fin de determinar el punto de
vista de cada jerarquia de mando. Los mandos objeto de estudio se describen

en la tabla subsiguiente.

Gerencia (Presidente, Socio, Gerente, Etc.)

Direccion (Directivos, Jefe de Departamento, Jefe de Obra, Técnico de Obra, Responsable de
Compras, Etc.)

Mandos Intermedios (Maestro de obra, Capataz, Etc.)

Operario (Albafil, Pedn, Soldador, Carpintero, Etc.)

Fuente: Elaboracion propia
e Numero de empleados de la empresa: para determinar la dimensién de la
empresa se establecieron rangos por nimero de empleados como se muestra

a continuacion.

Tipo de empresa Ndmero de empleados de la empresa
Microempresa <10

Pequefia empresa 11-50

Mediana empresa 50 - 200
Gran empresa > 200

Fuente: Elaboracién propia

e Afios de laborar en la empresa: con el fin de determinar el nivel de

satisfaccion de los empleados segln su antigiiedad.
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5.1.1.2. ESTADO ACTUAL, APLICACION TEORICA Y PRACTICA DE
LA MOTIVACION EN LA EMPRESA

En este apartado se investigo el grado de aplicacion y de conocimiento sobre las teorias
motivacionales, si existen modelos motivacionales dentro de las empresas constructoras
consultadas. También se investigé el grado de satisfaccion de los empleados y la relacion de

importancia para los empleados entre los estimulos motivaciones y la produccion.

En primer lugar se consultd la aplicacion de planes o modelos motivaciones y la
visién de los empleados acerca de los estimulos motivaciones que la empresa aplica en la

actualidad.

Ni de
Totalmente .
en En acuerdo, ni De Totalmente
desacuerdo en acuerdo de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo

Considera que la
empresa

promueve la C) Q D D Q

motivacion del
personal
Implementa la
empresa un plan

de motivacion Q C) Q Q Q

para los
empleados
Considera que
para la empresa

es importante la

satisfaccion D D Q D Q
laboral de los

empleados

Como segundo punto se les consultd el conocimiento sobre las teorias motivacionales
en todos los niveles jerarquicos para conocer si la empresa aplica alguna base teoria para la

gestion de la motivacion de los recursos humanos.

Z N\
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De las siguientes teorias sobre la motivacién ;Cuales conoce?
Selecciona todos los que correspondan.

|:| Modelo de la Jerarquia de Necesidad de Maslow
|:| Modelo de los Dos Factores de Herzberg

|| Modelo de la Equidad de Adams

|:| Modelo de Refuerzo de Skinner

|:| Modelo de las Expectativas de Vroom

|:| Otros modelos motivacionales

|:| Desconozco del tema

Se les consulté el grado de satisfaccion en su empleo para conocer si la empresa en la

actualidad fomenta de forma correcta la motivacion en los trabajadores.

4Qué grado de satisfaccion tiene usted en la empresa?

J Muy satisfecho
| Satisfecho

| Poco satisfecho
| Nada satisfecho

Con relacion a la productividad se consulté su opinion referente a la relacién
motivacién — productividad para determinar la importancia que dan a los estimulos

motivacionales y su influencia en la productividad de cada uno de ellos.
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¢ Considera usted que si la empresa mejora sus condiciones de trabajo usted
incrementaria su productividad? *

|:| Por supuesto que si

|:| Siempre trato de mejorar mi productividad sin importar las condiciones que me
ofrezca la empresa

|:| Me da igual
|:| Claro que no

Con relaciéon a algunos estimulos motivadores comunes en el medio se le

consultd la aplicacion de algunos de los siguientes aspectos.

¢ Cuales de los siguientes sistemas de motivacion se aplican en su empresa?:

Complemento salarial variable

Plan de pensiones

Coche de empresa

Seguro médico

Seguro de vida

Entrega de acciones de la empresa

Formacion

HiEEENEEE.

Otros

Uno de los factores de mayor importacia en la motivacion se refiere al estilo de
mando, se estimaron tres tipos de mandos por lo general utilizados en la actualidad y se le

consulté el tipo de mando que se aplica en la empresa donde laboran.
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¢Qué estilo de mando es mas habitual en su empresa?:

D Autoritario
D Democratico

| Liderazgo
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5.1.1.3. VALORACION DE LAS NECESIDADES DEL EMPLEADO.

Para la valoracion de las necesidades del empleado se formularon las preguntas en base
a cada una de las teorias motivaciones base de este estudio, con la finalidad de conocer con
cuales aspectos se sienten mas identificados los empleados segun su nivel jerarquico con lo
podremos identificar las teorias con mayor influencia dentro de las industria de la

construccion.

Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow

Se evalud el nivel de valoracion de los empleados en referencia a la teoria de las cinco
necesidades de Maslow para identificar el nivel de importancia de cada una de estas cinco
necesidades en el grupo de encuestados y focalizar los factores predominantes segtn el rango
de mando. A continuacion se detallan las preguntas y su relacion con cada una de las

necesidades planteadas por Maslow.

¢ Qué grado de importancia tienen los siguientes aspectos en el ambito laboral seguin su
criterio?

Plan de salud para usted y su familia

Necesidades Fisioldgicas

Estabilidad Laboral

Necesidad de Seguridad

Comparierismo y un buen ambiente de trabajo

Necesidades Sociales

Reconocimiento de su labor de parte de sus compafieros y
jefes

Necesidad de Estima

Posibilidad de autorrealizacion profesional

Necesidad de Autorrealizacion

Fuente: Elaboracién propia
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Teoria Bifactorial de Frederick Irving Herzberg

Para identificar los factores motivadores e higiénicos de esta teoria se plantearon
algunos de los principales elementos que pueden afectar positivamente o negativamente la
satisfaccion del empleado, tomando en cuenta los conceptos descritos por Herzberg se

formularon las siguientes interrogantes para estimar la perspectiva de los empleados.

De los siguientes aspectos ¢ Cudles considera usted como positivos o negativos en la empresa?

Motivadores | Higiénicos

Cumplimiento de los objetivos individuales y los de la empresa

Posibilidades de crecimiento dentro de la empresa

El salario actual que percibes

El ambiente de trabajo

La forma en que tu jefe supervisa tu trabajo

Las condiciones de trabajo

El reconocimiento por los logros alcanzados

La responsabilidad de tareas propias del cargo

Fuente: Elaboracién propia

Teoria de las necesidades de David McClelland

En base a esta teoria se determinaron tres interrogantes para identificar el grado de
necesidad de logro, afiliacion y poder de los trabajadores, con el propdsito de estimar la
importancia de cada una de estas necesidades segun la perspectiva de los empleados en cada

una de las jerarquias de mando.
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¢ Cudl de los siguientes aspectos consideras tiene mayor importancia en tu trabajo?

Cumplir metas y demostrar tu habilidades Necesidad de logro

Ser considerado como parte importante de la empresa y

i ~ . Necesidad de afiliacion
tener buena relacion con tus comparieros de trabajo

Crecimiento dentro de la empresa, manejo de personal,

independencia de decisiones Necesidad de Poder

Fuente: Elaboracion propia

Teoria de la equidad de John Adams

Con el fin de determinar el grado de equidad de los trabajadores dentro de la empresa,
se les consulto su opinidn acerca de la igualdad de condiciones que la empresa les brinda en
comparacion con sus compafieros de trabajo, considerando algunos aspectos con mayor

influencia en la motivacion del trabajador.

Consideras que la empresa te ofrece las mismas condiciones que a tus compareros
en el mismo rango, en los aspectos que se describen a continuacion:

Salario y bonificaciones

Plan de salud

Vacaciones

Oportunidades de crecimiento profesional

Fuente: Elaboracién propia

Teoria del Refuerzo de Skinner

Para detectar si la empresa aplica los refuerzos positivos o negativos planteados
por Skinner, se determinaron factores que normalmente pueden tener una influencia dentro

de la motivacion de los trabajadores en base a esta teoria motivacional.
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¢éLa empresa realiza alguna de las siguientes acciones?

Ofrece recompensas estables y de importancia al trabajador

Ofrece recompensa en base a metas

Le informa lo que espera de su trabajo y le brinda las herramientas para cumplir metas

Ofrece diferentes tipos de gratificaciones

Informar al personal sobre el comportamiento que se desea reforzar

Informar al empleado aquello que no esta haciendo bien

Sanciona frente a sus companeros de trabajo

Otorga recompensas insuficientes

Fuente: Elaboracion propia

Teoria de las expectativas de Victor Vroom

Como se menciond anteriormente la teoria motivacional de las expectativas de Vroom,
tiene sus fundamentos en como lo enfatiza su nombre las expectativas de los empleados y lo
que consideren como retribucion justa como resultado de su esfuerzo al realizar sus labores,
se les cuestiond el grado con que la empresa cumple algunos de los principales parametros

de esta teoria.

éConsidera usted que la empresa cumple con alguna de estas expectativas de la labor
que usted realiza?

Cuando me esfuerzo por hacer mejor mi trabajo se me recompensa como espero

Mi jefe valora mi trabajo y me lo hace saber

Recibo bonificaciones cuando me esfuerzo por llegar de forma mas eficaz y eficientes a
los objetivos

Fuente: Elaboracién propia
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5.1.2.PRUEBA PILOTO DE LA ENCUESTA
Se realizd una muestra piloto del cuestionario con el objeto de comprobar la
compresion en su totalidad de las interrogantes planteadas en la encuesta para identificar y

eliminar posibles problemas en el cuestionario.

La encuesta se desarroll6 en la herramienta Google Drive la cual permitio realizar la
encuesta a través del internet. EI cuestionario en su fase piloto fue enviada a tres expertos
Fidel Chaparro, Marco Coello y Francisco Arévalo, los cuales brindaron su opinién y
recomendaciones de mejora de algunos aspectos del cuestionario. También fue remitida a
otros profesionales del sector en Espafia y Honduras para obtener su opinién. La remision
de la encuesta en esta fase se realizd por correo electronico, a través del siguiente enlace
https://docs.google.com/forms/d/1O7HjdNY12GZYLCjgFoVANhm_cLEBXIOV-

VLMVSKiJKg/viewform.

“MODELO PARA LA MOTIVACION DEL PERSONAL DE UNA EMPRESA CONSTRUCTORA EN LA REPUBLICA DE HONDURAS”.

Archivo Editar Ver Insertar Respuestas(61) Herramientas Complementos Ayuda

w~ ~w Editarpreguntas Cambiartema [ Ver ® verel

- COHI\QU?’BC\HH del formulario
v/ Mostrar barra de progreso en la parte inferior de las paginas del formulario
Permitir solo una respuesta par persona (es necesario iniciar sesion) #
Orden de preguntas aleatorio ?

Pagina 1de 5

“MODELO PARA LA MOTIVACION DEL PERSONAL DE UNA EMPRE

La Universidad Politécnica de Valencia se encuentra realizando un estudio para el analisis del estado de la motivacion de los
empleados de empresas constructoras en la Republica de Honduras

El fin de este trabajo es analizar la situacion actual de la correcta aplicacion de la motivacion para los recursos humanos en los
diferentes niveles jerarquicos de una empresa constructora, estudiar las necesidades de los empleados, analizar su nivel de
satisfaccion en los diferentes cargos y crear un modelo de motivacion para fomentar que las empresas constructoras utilicen de
forma adecuada las teorias de motivacidn para incrementar la satisfaccion laboral de sus recurses humanos en las empresas
constructoras

Confidencialidad: La informacion que se proporcione en esta encuesta sera estrictamente confidencial, no se desvelaran los
datos personales de las personas que realicen este formulario. Sélo los investigadores tendran acceso a la informacion. En el
caso de una publicacion basada en los resultados de este estudio, la informacion se presentara de forma agregada de tal
manera que no permita la identificacion personal

Participacion: Su decisién de participar en esta encuesta es totalmente voluntaria. Se estima que el tiempo necesario para
rellenar la encuesta oscila entre 10 minutos:
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5.1.3.SELECCION DE LA POBLACION

La encuesta fue dirigida a Gerentes, directores, jefes de obra, maestros de obra y
operarios de empresas constructoras en la Republica de Honduras, a través de comunicacion
directa o por medio de organismos rectores de la industria de la construccién en el pais, a
través de Google Drive, Correo Electrénico, Facebook facilitando la difusion de la encuesta

a través de medios tecnologicos.

Se determin6 una medida de por lo menos 61 muestras, con lo cual para los fines de
este Trabajo Profesional de Fin de Master, se considera una medida representativa para el
andlisis de las necesidades motivacionales de los recursos humanos en la industria de la

construccién en Honduras.

5.1.4.CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA

Para el andlisis de los resultados obtenidos de las muestras obtenidas en la encuesta
se utilizo la de un programa estadistico para medir la fiabilidad de los resultados, en primer

lugar se determin0 el error muestral tomando en cuenta los siguientes parametros:

Tipo de poblacidn: se considerd una poblacién infinita debido a que no se cuentan
con datos fiables del nimero personas relacionadas directamente en la industria de la

construccion en la Republica de Honduras.

Tomando una poblacion infinita se aplicd la formula siguiente que relaciona el

tamario de la muestra;

)
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Siendo,
n=tamafo de la muestra, El tamafio de la muestra es de 61 muestras
z= nivel de confianza, Se aplico el 95% de nivel de confianza
p= probabilidad de ocurrencia, igual a g. Se determind como 0.5, siendo el caso mas
desfavorable.
e= error muestral. 12.55%

Fuente: Elaboracion propia

El error muestra se determiné en 12.55%, lo cual se considera adecuado para los

fines de estudio del modelo motivacional.

5.1.5.RESULTADOS OBTENIDOS DE LAS MUESTRAS

Los datos obtenidos en las encuestas fueron analizados a traves del programa
estadistico informatico SPSS, analizando cada una de las preguntas del cuestionario en base
a la opinion de cada una de las escalas de mando objeto de este estudio. A continuacion se

muestra graficamente y a través de tablas los datos obtenidos de la consulta realizada.

)
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Género

De las muestras obtenidas se obtuvo un

Género

BMasculino

namero de EFemenino

mayor respuestas del género

masculino, este fendmeno es relativamente
normal en la industria de la construccion ya que
en general prevalece el género masculino, sin
considerar las

embargo es importante

necesidades  motivacionales del  género
femenino quienes en la actualidad se encuentran introduciéndose de manera continua en el

sector de la construccion.

Género
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Masculino 49 80,3 80,3 80,3
Validos Femenino 12 19,7 19,7 100
Total 61 100 100
Fuente: Elaboracién propia
Edad
Los rangos predominantes de la Edad
g p HW<25
M26-35
[035-45

184%  gg0

9,84%
15,30% Q‘ '

2951%

muestra oscilan entre los 26 a 35 afios y de los 35 Wasss
[J55-65

W-65

a 45 afos, lo cual nos indica un porcentaje
adecuado para promover el modelo motivacional

en personas jovenes y adultos.
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Edad
Frecuencia Porcentaje

<25 6 9,8

26-35 20 32,8

35-45 18 29,5

Validos 45-55 10 16,4
55-65 6 9,8

>65 1 1,6

Total 61 100

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
9,8 9,8
32,8 42,6
29,5 72,1
16,4 88,5
9,8 98,4
1,6 100
100

Tipo de cargo dentro de la empresa

La muestra nos indica un porcentaje
significativo en el rango de direccion lo cual

favorece considerablemente la aplicacion del

Porcentaje

modelo motivacional, este nivel de la jerarquia de
mando debe estar motivada satisfactoriamente ya

que de ellos depende la motivacion de los dos niveles

(=]

‘asien ooos

inferiores de mando.

Tipo de cargo dentro de la empresa

Frecuencia Porcentaje
Validos Gerencia (Presidente, Socio, Gerente, 10 16,4
Etc.)
Direccion (Directivos, Jefe de 23 37,7
Departamento, Jefe de Obra, Técnico
de Obra, Responsable de Compras,
Etc.)
Mandos Intermedios (Maestro de obra, 13 21,3
Capataz, Etc.)
Operario (Albafiil, Pedn, Soldador, 15 24,6
Carpintero, Etc.)
Total 61 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
16,4 16,4
37,7 54,1
21,3 75,4
24,6 100,0
100,0
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Numero de empleados de la empresa

Numero de empleados de la empresa

I -
En el grafico de puede observar que la muestra e
[s0-200
W- 200
, ~ .
en su mayoria corresponde a e pequefias y medianas
empresas, en Honduras este tamafio de empresas son las
predominantes en la industria de la construccion del
pais.
Numero de empleados de la empresa *
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélidos <10 9 14,8 14,8 14,8
11-50 25 41,0 41,0 55,7
50 - 200 23 37,7 37,7 93,4
> 200 4 6,6 6,6 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Afos de laborar en la empresa

La mayoria de las muestras
corresponden a personas con mas de 10 afios
de experiencia en la empresa, con lo que la

muestra representa la opinion de la gestion

Porcentaje

en un periodo que fortalece los criterios de
las necesidades de la motivacion en las

empresas consultadas.

1-10 10-20

Afios de laborar en la empresa
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Afios de laborar en la empresa
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos <1l 7 11,5 11,5 11,5
1-10 34 55,7 55,7 67,2
10-20 14 23,0 23,0 90,2
>20 6 9,8 9,8 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Considera que la empresa promueve la motivacion del personal

Como resultado de esta consulta se encontr6 que Unicamente la Alta Direccion se
encontraba totalmente de acuerdo en la medidas motivacionales que promueve la empresa
lo que nos indica que existe una perspectiva diferente entre los Altos Mandos, los Mandos

Intermedios y los Operadores.

Considera que la empresa promueve la motivacién del personal
Totalmente Ni de
Tabla de contingencia en En acuerdo, ni De Totalmente Total
desacuerdo desacuerdo en acuerdo de acuerdo
desacuerdo
5 -
% dzg‘[:"af;c') tipo 10,0% 10,0% 40,0% 40,0% 100,0%
Gerencia =
0,
/I"O‘;'Ltrfc'lzcc'g?gg‘é" 5,9%a 5,6%a 30,8%a5 |  66,7% 16,4%
o -
% dzr;t;oa:igol tipo 30,4% 30,4% 13,0% 17,4% 8,7% 100,0%
Tipo de Direccion o -
cargo /I"og’gt’ggcc'g’r‘ ff;" 100,0%. 41,2%b 16,7%s 30,8% 33,3% 37,7%
dentro de 9
la 0 :
empresa Mandos % dzg"coafgo' tipo 30,8% 30,8% 38,5% 100,0%
: o =
Intermedios /I"og’;ggcc'g’r‘gg‘;" 23,5% 22,2% 38,5% 21,3%
o -
& dzg"coafgo' tipo 33,3% 66,7% 100,0%
Operarios o =
o -
% dzg‘[:"af;c') tipo 11,5% 27,9% 29,5% 21,3% 9,8% 100,0%
Total =
0,
/I"o‘;':)trﬁj'zcc";?gg‘;" 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Cada letra de subindice indica un subconjunto de Implementa la empresa un plan de motivacién para los empleados categorias cuyas
proporciones de columna no difieren significativamente entre si en el nivel ,05.

Fuente: Elaboracion propia
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En resumen se denota que los Considera que la empresa promueve la motivacion del personal

107 -
Totalmente en desacuerdo

empleados consideran que las empresas no En desacucrdo

Mi de acuerdo, nien
desacuerdo
De acuerdo

89 Totalmenrte dz acuerdo

esttn fomentando adecuadamente la

motivacion dentro de la organizacion con un

Recuento

68.9% de las muestras obtenidas incluyendo

4=

los que no tienen una opinion clara, en

comparacion con los que piensan que las

empresas promueve la motivacién con un o

T
Gerencia Direccion Mandos Intermedios Operarios)

Tipo de cargo dentro de la empresa

31.1 %.

Implementa la empresa un plan de motivacion para los empleados

Existe similitud considerable en las Implementa la empresa un plan de motivacién para los empleados

10 ™

Totalmente en desacuerdo

respuestas sobre la vision de los empleados En cesscuerd
desacuerdo
De acuerdo

87 Totalmente de acuerdo

promocién de la motivacion en las

empresas y la implementacion de planes

Recuento

motivaciones, por lo que podemos detectar
que es importante la implementacion de

planes motivacionales que cambien la

perspeCtiva de IOS empleados' v Gerencia Direccidn Manclos Intermedios Operlar\cs

Tipo de cargo dentro de la empresa

Z N\
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Considera que para la empresa es importante la satisfaccion laboral de los empleados

Como podemos observar en el grafico
Considera que para la empresa es irr|1pt:jrtante la satisfaccion laboral de los
empleados

existe una vision claramente diferente entre 12 E

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo

De acuerdo
Totalmente de acuerco

lo que opina la Gerenciay la Direccion, y lo o]

que opinan los rangos intermedios e ¥

inferiores. Lo que nos indica que aunque se ”
encuentren  realizando esfuerzos para i
- - - - - 2

motivar los rangos intermedios e inferiores
o

e I I OS pe rCi ben q ue para I a em p resa nO eS tan Gerencia Direccién Mandos Intermedios Operarios

Recuento

Tipo de cargo dentro de la empresa

importante su satisfaccion laboral.

De las siguientes teorias sobre la motivacion ¢ Cuales conoce?

Para identificar si la empresa aplica

De las siguientes teorias sobre la motivacion ;Cuales conoce?

0 conoce modelos motivacion basados en 1 dl de I i e
Maodelo de los Dos Factores
’ - - :ﬂi::l;z::rlg Equidad de
teorias motivacionales base de este deans
] | Eﬂ;:\{:ﬁ%e las Expectativas
trabajo. K Cuesmests
ag Desconozco deltema
N . 3
De las teorias motivacionales objeto
-
de este estudio, se encontr6 que la teoria
mas conocida entre los altos mandos y los
o= T N T
MandOS |nterm9d|05 Se refiere a Ia teorl’a Gerencia Direccién Mandos Intermedios Operario

Tipo de cargo dentro de la empresa

de la Jerarquia de Necesidad de Abraham Maslow. Se puede observar en el gréfico que existe

Z N\
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un alto desconocimiento de herramientas académicas para la aplicacion de los modelos

motivacionales en las empresas constructoras.

De las siguientes teorias sobre la motivacion ¢ Cuéles conoce?

Modelo de Modelo

la
. de los Modelo de
Tabla de contingencia Jera[tjrqwa Dos IModeIoddg MO?EIO de las Otros modelos | Desconozco
e a Equida Refuerzo . I
. Factores ; Expectativas motivacionales del tema
Necesidad de de Adams de Skinner de Vroom

de
Maslow Herzberg

Total

% dentro
del tipo de 20,0% 10,0% 60,0% 10,0% 100,0%
cargo

Gerencia % en

rel'sg'g[‘r (f:" 18,2%a. b 100,0%b,c 60,0%: 2,9%, 16,4%

cargos

% dentro
del tipo de 39,1% 8,7% 4,3% 4,3% 13,0% 30,4% 100,0%
cargo

Direccion % en
relacion con
los otros
cargos

Tipo de 81,8%a 100,0%a,b | 100,0%a,b,c | 100,0%a,b, ¢ 30,0%p, ¢ 20,0%c 37,7%

cargo

dentro
de la
empresa

% dentro
del tipo de 7,7% 92,3% 100,0%

cargo

Mandos % en
Intermedios relac?én con

10,0%sa, b 34,3%p 21,3%

los otros

cargos

% dentro
del tipo de 100,0% 100,0%

cargo

Operarios % en

relacién con 5 5
los otros 42,9%s 24,6%

cargos

% dentro
del tipo de 18,0% 3,3% 1,6% 1,6% 1,6% 16,4% 57,4% 100,0%
cargo

Total % en
relacion con
los otros
cargos

100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Cada letra de subindice indica un subconjunto de las siguientes teorias sobre la motivacion ¢ Cudles conoce? categorias cuyas proporciones de
columna no difieren significativamente entre si en el nivel ,05.

Fuente: Elaboracién propia
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¢ Qué grado de satisfaccion tiene usted en la empresa?

Existe una pOStU ra Completamente 4 Qué grado de satisfaccion tiene usted en la empresa?
129
. , [l 'y satisfecho
diferente entre los altos mandos y los demas Ot e

rangos de la jerarquia de mandos, en el

gréfico se observa como Unicamente la

Recuento

Gerencia se encuentra muy satisfecha con la

gestién motivacional dentro de la empresa.

Aunque existe un grado aceptable de

Gerencia Direccién Mandos Intermedios Operario

Tipo de cargo dentro de la empresa

satisfaccion un 37.7% de la muestra se

encuentra poco satisfecha con las condiciones laborales que brinda la empresa.

¢Qué grado de satisfaccidn tiene usted en la
2
Tabla de contingencia empresa: Total
Muy Satisfecho Poco
satisfecho satisfecho
o -
% de”t’c‘;ﬁ’ge; tipo de 50,0% 50,0% 100,0%
Gerencia % en relacion con los
otros cargos 100,0%a 15,2%p 16,4%
0 )
" dem::oaggecly fipode 52,2% 47,8% | 100,0%
Direccién
o ”
Tipo de cargo dentro
0 )
de la empresa % dentro del tipo de 53.8% 46,2% 100,0%
Mandos cargo
Intermedios
o .
o .
% de”"c‘;?ge; tipo de 60,0% 40,0% | 100,0%
Operarios
o .
% e”m’f;zcc'g?ggzn los 27,3% 26,1%a | 24,6%
3 -
% dem::‘;?geé tipo de 8,2% 54,1% 37,7% | 100,0%
Total % en relacion con los
° otros cargos 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Cada letra de subindice indica un subconjunto de ¢ Qué grado de satisfaccion tiene usted en la empresa? categorias cuyas proporciones
de columna no difieren significativamente entre si en el nivel ,05.

Fuente: Elaboracion propia
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¢Considera usted que si la empresa mejora sus condiciones de trabajo usted
incrementaria su productividad?

Cuando se les consulté sobre su productividad en relacion a la condiciones

motivacionales que les ofrece la empresa.

¢ Considera usted que si la empresa mejora sus condiciones de trabajo usted
incrementaria su productividad?

Se encontré que un 77.00% de la muestra &2";:;&?;‘:::;;0,”
productividad sin impartar
las condiciones que me

ofrezca la empresa

considera que mejoraria su productividad si

la empresa hace esfuerzos para mejorar sus

Recuento

condiciones laborales. Como podemos ver

existe una relacién directa entre la

satisfaccién y la productividad lo que se

Gerencia Direccin Mandos Intermedios

Operarios

Tipo de cargo dentro de la empresa

refleja en la Direccion, los Mandos
Intermedios y los operarios, quienes consideran que pueden realizar de mejor manera su

trabajo si la empresa les ofrece mejores condiciones en su ambito laboral.

¢Considera usted que si la empresa mejora sus
condiciones de trabajo usted incrementaria su
productividad?
Tabla de contingencia Siempre trato de mejorar mi Total
Por supuesto que productividad sin importar
si las condiciones que me
ofrezca la empresa
3 -
% dentro del tipo de 60,0% 40.0% 100,0%
Gerencia o cargo
% en relacién con 12,8%a 28,6%a 16,4%
los otros cargos
3 -
% dentro del tipo de 69,6% 30,4% 100,0%
. ” cargo
Direccion % en relacion con
0, 0, 0,
Tipo de cargo dentro los otros cargos 34,0%a 50,0%a 87.7%
3 -
de la empresa % dentro del tipo de 92,3% 77% 100,0%
’ cargo
Mandos Intermedios % en relacion con
Y 25,5%a 7,1%a 21,3%
los otros cargos
3 -
% dentro del tipo de 86.7% 13,3% 100,0%
Operarios o carg_ol
%% en relacion con 27,7%a 14,3%, 24,6%
los otros cargos
o -
% dentro del tipo de 77.0% 23.0% 100,0%
cargo
Total % en relacion con
7 100,0% 100,0% 100,0%
los otros cargos
Fuente: Elaboracion propia
Z N\
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¢ Cudles de los siguientes sistemas de motivacion se aplican en su empresa?

En el gréfico podemos encontrar las diferencias entre los motivadores que se ofrecen

en las diferentes escalas de mando.

¢ Cuales de los siguientes sistemas de motivacion se aplican en su empresa?

Encontrandose que esencialmente se esta 107 Complnments Complenento
vame  varabe, Pln
H Pian g!e ENsiones
buscando motivar a los Mandos i il
Bvende S
. acciones de  Formacion
Intermedios y los Operadores Fombiesa pande
practicamente  solo  con  aspectos 3 e acin
o empresa, 5. Coche de
& m‘é‘gicc, 3. den glensﬁfosa‘
economicos, a diferencia de los altos “ s, Forain
Cclmple‘mentu. O?rr:’nsaclon,
- . 3:r?;lk§e,Plan g;"gﬁ':‘"em"
mandos quienes claramente perciben un n B e, DB,
Eguro acciones de
méico, | la empresa
Formacion
mayor nimero de beneficios por su trabajo ‘ I pensines,
o , , e
Gerencia Direccién Mandos Intermedios Operarios
dentro de Ia empresa- Tipo de cargo dentro de la empresa
¢ Qué estilo de mando es mas habitual en su empresa?
Aunque existen diferentes tipOS de ¢ Que estilo de mando es mas habitual en su empresa?
7] =Autoritaria
Democratico
mando dentro de las empresas constructoras, DL irarso
109
se puede observar claramente una inclinacién
o
hacia el sistema de mando autoritario conun £
14
54.1% de la muestra lo cual no fomenta la
N
motivacion de los empleados, ya que en este
N
tipo de sistema autoritarios la comunicacion
o
eS Iimitada IO que afecta Ia motivacién de IOS GerenclaT. Direccian Mandos Intermedios Operariog
ipo de cargo dentro de la empresa
empleados.
Z N\
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¢ Qué estilo de mando es mas habitual en su
Tabla de contingencia empresa?: Total
Autoritario Democratico Liderazgo
% dentro del o o o o
fipo de cargo 40,0% 40,0% 20,0% 100,0%
Gerencia % en relacion
con los otros 12,1%a 36,4%a 11,8%a 16,4%
cargos
% dentro del o o o o
tipo de cargo 52,2% 17,4% 30,4% 100,0%
Direccién
% en relacion
con los otros 36,4%a 36,4%a 41,2%a 37, 7%
cargos
Tipo de cargo
dentro de la
0,
empresa % dentro del 84,6% 7,7% 7.7% 100,0%
tipo de cargo
Mandos
Intermedios
% en relacion
con los otros 33,3%a 9,1%a, b 5,9%p 21,3%
cargos
% dentro del o 0 o 0,
tipo de cargo 40,0% 13,3% 46,7% 100,0%
Operarios
% en relacion
con los otros 18,2%a 18,2%a 41,2%a 24,6%
cargos
% dentro del o o o o
tipo de cargo 54,1% 18,0% 27,9% 100,0%
Total % en relacion
con los otros 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
cargos
Cada letra de subindice indica un subconjunto de ¢Qué estilo de mando es mas habitual en su empresa?: categorias cuyas proporciones
de columna no difieren significativamente entre si en el nivel ,05.

Fuente: Elaboracién propia
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VALORACION DE LAS NECESIDADES DEL EMPLEADO.

Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow

La valoracién de necesidades de los empleados segun la teoria motivacional de
Abraham Maslow se evalto en 5 consultas como se ha descrito con anterioridad, en este
sentido se describiréd en este apartado la importancia de cada una de estas necesidades segun
el nivel jerarquico y al final de este apartado se indican todos los resultados obtenidos en la
consulta realizada ¢ Qué grado de importancia tiene el siguiente aspecto en el ambito laboral

segun su criterio?

120.0%

100.0%

80.0%

60.0%

= Gerencia

40.0%
m Direccién

20.0% -

= Mandos
Intermedios

m Operarios

0.0% -

Q <] Q Q Q Q <] Q Q Q Q <] Q Q Q Q Q Q <] Q
gl g2 (2(2(2| 2|22
e e c e c C c c c j e c e C o e = f c c
S| | 8| 8| 8| 8| 8| 8| 8| 8|38 8| | 8| 8| 8| 8| 8| &
clele|lelele|le|le|le|lelelele|le|le|le|le|lec]|eE]| e
o o [=} o o o o o o o o o o o o o o o o [=}
Q [ Qo [=8 o Q o Qo Qo o Q o Q [ o [=8 [ Q o Qo
E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E|E
> o [o+] > o © > o © > o o] > o ©
p=} 8 g p=} 8 g p=} 8 g p=} 8 g § (8] g
= £ 3 = £ s = g 2 = o z o =z
Plan de salud para | Estabilidad Laboral | Compafierismo y un | Reconocimiento de Posibilidad de

usted y su familia buen ambiente de | su labor de parte de autorealizacion

trabajo sus compafieros y profesional
jefes

Perspectiva de la Gerencia

Fuente: Elaboracion propia

Segun la gerencia cada una de las necesidades tiene un rango de mucha importancia

e importancia, focalizando su atencién en el compafierismos, en el ambiente de trabajo, en

el reconocimiento de su labor y en la posibilidad de autorrealizacion.

Z N\
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Perspectiva de la Direccion.

Cuando se evalud a la direccion se encontro que en esta escala de mando se muestra
porcentaje similares en todas las necesidades de la Jerarquia de Maslow, sin embargo existe
una pequefia inclinacion hacia la estabilidad laboral lo que se refiere a necesidades de
seguridad y al compaferismo y un buen ambiente de trabajo lo que se refiere a las

necesidades de estima respectivamente.

Perspectiva Mandos Intermedios.

En el caso de los Mandos Intermedios se puede observar que de las necesidades
expuestas la menos importante para ellos se refiere a la estabilidad laboral, asi como también
las necesidades de estima y autorrealizacion se muestran como las necesidades con un grado

mayor de importancia para esta escala de mando.

Perspectiva Mandos Operarios.

Al analizar la opinion de los operarios se puede observar que las necesidades sociales
no constituyen una necesidad primordial para este grupo de trabajadores, sus necesidades
primordiales se ven orientadas hacia las necesidades fisioldgicas en primer lugar y las

necesidades de seguridad.

En la tabla subsiguiente se detallan los resultados totales de los resultados obtenidos,
mostrando la opinidn segln el puesto de trabajo y en comparativa con el restos de las

eslabones de la escala de mando.
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¢Qué grado de importancia tiene el siguiente aspecto en el ambito laboral segtin su criterio?

Tabla de contingencia Plan de salud para usted y su familia Total Estabilidad Laboral Total
Muy e, Poco Nada Muy T Poco Nada
importante P importante importante importante P importante importante
0
Gerencia % dentro del 90,00% 10,00% 100,00% |  90,00% 10,00% 100,00%
tipo de cargo
% en relacion
con los otros 17,6%a 11,1%; 16,40% 16,7%a 16,7%a 16,40%
cargos
0
Direccién % dentro del 82,60% 13,00% 4,30% 100,00% |  82,60% 13,00% 4,30% 100,00%
tipo de cargo
% en relacion
Tipo de con los otros 37,3%a 33,3%a 100,0%a 37,70% 35,2%a 50,0%a 100,0%a 37,70%
cargo cargos
dentro de Mandos % dentro del
la empresa Intermedios tipo de cargo 92:30% [GI0% 100:00% 100,00% 100,00%
% en relacion
con los otros 23,5%a 11,1%; 21,30% 24,1%; 21,30%
cargos
0
Operarios % dentro del 73,30% 26,70% 100,00% |  86,70% 13,30% 100,00%
tipo de cargo
% en relacion
con los otros 21,6%a 44,4%; 24,60% 24,1%; 33,3%a 24,60%
cargos
% dentro del
tipo de cargo 83,60% 14,80% 1,60% 100,00% 88,50% 9,80% 1,60% 100,00%
Total % en relacion
con los otros 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
cargos
Compafierismo y un buen ambiente de trabajo Total REEEEEIIEI de_su Iabqr a3 iz 6o s Total
: ; comparieros y jefes
Tabla de contingencia
Muy T Poco Nada Muy Importante Poco Nada
importante P importante importante importante importante importante
! % dentro del
Gerencia tipo de cargo 90,00% 10,00% 100,00% 90,00% 10,00% 100,00%
% en relacién
con los otros 36,0%a 3,6% 16,40% 32,1%a 3,7%s 16,40%
cargos
N % dentro del
Direccién tipo de cargo 60,90% 30,40% 8,70% 100,00% 60,90% 26,10% 13,00% 100,00%
% en relacién
Tipo de con los otros 56,0%a 25,0% 28,6%a, b 37,70% 50,0%a 22,2% 60,0%a, b 37,70%
cargo cargos
dentro de Mandos % dentro del
la empresa Intermedios tipo de cargo 7,70% 76,90% 15,40% 100,00% 30,80% 69,20% 100,00%
% en relacién
con los otros 4,0%a 35,7%s 28,6%0 21,30% 14,3%a 33,3%a 21,30%
cargos
o . % dentro del 0 o o o o
perarios tipo de cargo 6,70% 66,70% 20,00% 6,70% 100,00% 6,70% 73,30% 13,30% 6,70% 100,00%
% en relacién
con los otros 4,0%a 35,7% 42,9%p 100,0% 24,60% 3,6%a 40,7%: 40,0%p 100,0%s 24,60%
cargos
% dentro del
tipo de cargo 41,00% 45,90% 11,50% 1,60% 100,00% 45,90% 44,30% 8,20% 1,60% 100,00%
Total % en relacion
con los otros 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
cargos
Posibilidad de autorrealizacion profesional Total
Tabla de contingencia Muy P— Boco Nada
importante P importante importante
! % dentro del
Gerencia tipo de cargo 80,00% 20,00% 100,00%
% en relacién
con los otros 23,5%a 9,5%a 16,40%
cargos
Direccion % dzm’“ del 65,20% 26,10% 8,70% 100,00%
Tipo de tipo de cargo
cargo % en relacion
dentro de conC;'Jrsg g;ros 44,1%, 28,6%a 40,0%a 37,70%
la empresa
Mandos % dentro del
Intermedios tipo de cargo SR AT denges
% en relacién
con los otros 20,6%a 28,6%a 21,30%
cargos
. % dentro del
Operarios tipo de cargo 26,70% 46,70% 20,00% 6,70% 100,00%
% en relacién
con los otros 11,8%a 33,3%a, b 60,0%p 100,0% 24,60%
cargos
% dentro del
(g o e 55,70% 34,40% 8,20% 1,60% 100,00%
Total % en relacién
con los otros 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
cargos
Cada letra de subindice indica un subconjunto de ¢Qué grado de importancia tiene el siguiente aspecto en el ambito laboral segln su criterio? Plan de salud para usted y su familia

categorias cuyas proporciones de columna no difieren significativamente entre si en el nivel ,05.

Fuente: Elaboracién propia
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Teoria bifactorial del Frederick Herzberg

En base a la teoria bifactorial de Herzberg se analizé la perspectiva de los empleados

referente a los factores intrinseco o positivos y negativos o de higiene que la muestra percibe

dentro de la empresa donde labora, con el fin de comprobar si esta teoria tiene una influencia

considerablemente importante dentro de los aspectos motivadores o desmotivadores que

influyen en la percepcion de la satisfaccion de los empleados. Se les consultd ¢Cudles

aspectos considera usted como positivos 0 negativos en la empresa? En la gréfica

subsiguiente se muestra la comparativa entre las diferentes opiniones sobre los factores que

consideran con intrinsecos y los considerados como aspectos higiénicos, asi mismo al final

de este apartado se detallan los datos base de los graficos que a continuacion se presentan.

80.00%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

Fuente: Elaboracion propia

30.00%
20.00%
= [0 (AR LAFLRT LR TR LA |
0.00% o i l I

Cumplimiento de  Posibilidades de  El salario actual El ambiente de  Laforma en que tu Las condiciones de El reconocimiento La responsabilidad

los objetivos crecimiento dentro que percibes trabajo

individuales y los de  de la empresa
la empresa

u Gerente Positivo

Mandos Intermedios Positivo

jefe supervisa tu
trabajo

mGerente Negativo Direccion Positivo

mMandos Intermedios Negativo Operarios Positivo

por los logros de tareas propias
alcanzados del cargo

m Direccién Negativo

m Operarios Negativo
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Perspectiva de la Gerencia

Cuando se analizo la muestra gerencial se denota que se encuentran muy satisfechos
con el cargo, en el grafico se observa la valoracidn sobre cada aspectos teniendo una vision

mayormente positiva sobre su cargo.

35.00%

= Cumplimiento de los objetivos individuales y los de la
empresa

30.00%

m Posibilidades de crecimiento dentro de la empresa

25.00% -

= El salario actual que percibes

20.00% -

= El ambiente de trabajo

15.00% ) ) .
= La forma en que tu jefe supervisa tu trabajo

m Las condiciones de trabajo

= El reconocimiento por los logros alcanzados

Positivo Negativo u La responsabilidad de tareas propias del cargo

Gerente

Perspectiva de la Direccion.

Como se muestra en el grafico se puede observar que existe en la direccion factores
higiénicos que afectan la motivacion de los empleados en este nivel de mando. Es importante
que este nivel este completamente motivado ya que de ellos depende la gestion motivacion

de los rangos inferiores de mando.

80.00%

= Cumplimiento de los objetivos individuales y los de la

70.00% empresa

H Posibili de imi ) dentro de la

60.00%

W El salario actual que percibes
50.00%

®El ambiente de trabajo
40.00% 1

= Laforma en que tu jefe supervisa tu trabajo
30.00%

m Las condiciones de trabajo
20.00%

= El reconocimiento por los logros alcanzados
10.00%

" La responsabilidad de tareas propias del cargo

Positivo Negativo

Direccion
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Perspectiva Mandos Intermedios.

A medida nos acercamos a los mandos inferiores en este caso los Mandos Intermedios,
se hace notar la insatisfaccion de los empleados en este nivel, como podemos ver en el
gréfico los empleados tienen una vision negativa mas que positiva de los aspectos que se han

considerado para esta consulta.

80.00%

= Cumplimiento de los objetivos individuales y los de la
empresa

70.00%
m Posibilidades de crecimiento dentro de la empresa

60.00%

= El salario actual que percibes
50.00%

= E| ambiente de trabajo
40.00%

30.00% = La forma en que tu jefe supervisa tu trabajo

20.00% = Las condiciones de trabajo

10.00% = El reconocimiento por los logros alcanzados

0.00%
Positivo Negativo w La responsabilidad de tareas propias del cargo

Mandos Intermedios

Perspectiva Mandos Operarios.

En este nivel de mando se puede observar que los empleados tienen una visién
repartida de los aspectos motivadores dentro de la empresa, siendo el aspecto mas

desmotivador el salario actual que perciben.

40.00%
= Cumplimiento de los objetivos individuales y los de la
35.00% empresa
= Posibilidades de crecimiento dentro de la empresa
30.00%
= El salario actual que percibes
25.00%
= El ambiente de trabajo
20.00%
15.00% = La forma en que tu jefe supervisa tu trabajo
10.00% m Las condiciones de trabajo
5.00% = El reconocimiento por los logros alcanzados
0.00% " La respc ilidad de tareas propias del cargo
Positivo Negativo
Operarios
Z
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En la tabla subsiguiente se presentan los datos recopilados base para el anlisis de la

muestra a partir de la teoria bifactorial de Herzberg.

De los siguientes aspectos ¢ Cudles considera usted como positivos o negativos en la empresa?

Tabla de contingencia

Tipo de cargo dentro
de la empresa

Gerencia

% dentro del tipo de
cargo
% en relacién con
los otros cargos

Direccion

% dentro del tipo de
cargo
% en relacion con
los otros cargos

Mandos
Intermedios

% dentro del tipo de
cargo
% en relacion con
los otros cargos

Operarios

% dentro del tipo de
cargo
% en relacion con
los otros cargos

Tabla de contingencia

Tipo de cargo dentro
de la empresa

Gerencia

% dentro del tipo de
cargo
% en relacion con
los otros cargos

Direccion

% dentro del tipo de
cargo
% en relacion con
los otros cargos

Mandos
Intermedios

% dentro del tipo de

cargo

% en relacion con
los otros cargos

Operarios

% dentro del tipo de
cargo
% en relacion con
los otros cargos

El ambiente de trabajo
Tabla de contingencia Total
Positivo Negativo
% dentro del tipo de
) cargo 100,0% 100,0%
Gerencia % en relacion con
los otros cargos 222 Usbtd
% de"”c"a:’;l tipo de 73,9% 26,1% | 100,0%
Direccion % en relacion con
37,8%. 37,5%. 37,7%
Tipo de cargo dentro los otros cargos
de la em) i
presa % dentro del tipo de 16,2% 53,8% | 100,0%
Mandos cargo
Intermedios % en relacion con
0s otros cargos 13,3%, 43,8%: 21,3%
% de“"c‘;’ge; tipo de 80,0% 20,0% | 100,0%
Operarios L
% en relacion con 26,7%,
los otros cargos '

Cada letra de subindice indica un subconjunto de De los siguientes aspectos ¢ Cuales considera usted como positivos o negativos en la empresa? El reconocimiento por los logros alcanzados categorias
cuyas proporciones de columna no difieren significativamente entre si en el nivel ,05.

Fuente: Elaboracién propia
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Teoria de las necesidades de David McClelland

La teoria de necesidades de McClelland tiene su base en tres aspectos fundamentales
en primer lugar la necesidad de logro, en segundo lugar la necesidad de afiliacion y en tercer
lugar la necesidad de poder. Para conocer el grado de necesidad de cada uno de estos

aspectos en cada nivel de mando se formularon tres interrogantes.

Como podemos observar en el grafico las

¢ Cudl de los siguientes aspectos consideras tiene mayor importancia en tu
trabajo?

altos mandos tienen una fuerte tendencia a la

Cumplir metas y demostrar

1254 u habildades

/ Ser considerado como parte

importante de la smpresa y

tener buena relacicn con tus
companeros de trabajo
Crecimiento dentra de la
[yempresa, manejo de

persenal, independencia de
decisionss

necesidad de logro, en relacion a la necesidad

754

Recuento

de afiliacién se muestra una necesidad en todos

5,0

los niveles exceptuando el mando intermedio,

254

en cuanto a la necesidad de poder se puede

BouaIag

observar que todos los niveles muestran una

Tipo de cargo dentro de la empresa

orientacion a esta necesidad exceptuando la gerencia, este fendmeno puede presentarse

debido a que la gerencia tiene esta necesidad cubierta.

¢Cuél de los siguientes aspectos consideras tiene mayor importancia en tu trabajo?
Tablad i i Ser considerado como parte Crecimiento dentro de la Total
abla de contingencia Cumplir metas y importante de la empresa y tener empresa, manejo de personal otal
demostrar tu habilidades buenarelacno;ect?:b!:jz compafieros independencia de decisiones
% dentro del tipo de cargo 80,0% 20,0% 100,0%
Gerencia 5 =
% en relati:?gzosn los otros 28,6%, 16,7%x b 16,4%
% dentro del tipo de cargo 56,5% 21,7% 21,7% 100,0%
i Direccion o
Tipo de % en relacion con los otros o N
cargo cargos 46,4%, 41,7%a 23,8%a 37,7%
dentro de % dentro del tipo de cargo 30,8% 69,2% 100,0%
la empresa Mandos —
Intermedios % en relaig?gt;osn los otros 14,3%, 42,9%, 21.3%
% dentro del tipo de cargo 20,0% 33,3% 46,7% 100,0%
Operarios 5 =
% en relati:?gcoosn los otros 10,7%, 41,7%, 33,3%sa,5 24,6%
% dentro del tipo de cargo 45,9% 19,7% 34,4% 100,0%
Total s
%en 'e'aigfgzg" los otros 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Cada letra de subindice indica un subconjunto de ¢ Cual de los siguientes aspectos consideras tiene mayor importancia en tu trabajo? categorias cuyas proporciones de columna no difieren
significativamente entre si en el nivel ,05.

Fuente: Elaboracion propia
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Teoria de la equidad de John Adams

Para estudiar si los empleados encuentran desigualdad en sus condiciones labores que
puedan llevar a la desmotivacion se les consulto su vision de cdmo la empresa gestiona este
aspecto. Se les consulto ¢ Consideras que la empresa te ofrece las mismas condiciones que a

tus comparieros en el mismo rango, en los aspectos que se describen a continuacion?

Salario y bonificaciones

En cuanto a las igualdades salariales se

Salario y bonificaciones

puede observar en el grafico que solo en los s e

o se
I considera que no

altos mandos existe una vision equitativa de los

Recuento

beneficios econdmicos que ofrece la empresa.

También podemos observar que existe un alto

grado de desconocimiento entre las condiciones

laborales que la empresa ofrece a los otros

empleados

Plan de Salud

Plan de salud

En cuanto al plan de salud se puede
observar que en este aspecto los empleados de

rangos inferiores perciben un mayor grado de

Recuento

desigualdad. |

ENUBIEY

(0 'aaseg
‘01005 ‘8 jLapISalg,

SOPaULIAY| SOpUEY]
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Vacaciones

Vacaciones

Con respecto beneficios laborales como las

B Considero que si
Enose
IC] considero que no

vacaciones se observa un desconocimiento del

tema y los empleados de rangos inferiores

Recuento

consideran al igual que el plan de salud que la

empresa no ofrece condiciones igualitarias.

(og 'speIeg
‘01905 'BlBpISal
e1oU 1D

(-0 ‘zedey
‘B0 3P 01538y
SOpBULIRIL SOPUEN]

Oportunidades de crecimiento profesional

En referencia a este aspecto se observa Oportunidades de crecimiento profesional

igualmente un porcentaje considerable de B e

IC] considero que no

desconocimiento sobre la igualdad de condiciones "
que ofrece la empresa, sin embargo en este

Recuento

aspecto se denota un crecimiento en la opinion
que tienen los empleados referente a las
oportunidades de crecimiento profesional que les

ofrece la empresa en relacion con otros empleados o-

BIoUaIaY

de mismo cargo.

(013 'BlREg
‘01203 ‘BERISaIg]

Después de analizar las respuestas obtenidas se observa un alto grado de
desconocimiento del tema en los niveles inferiores, lo que nos puede indicar que para la
muestra tomada la igualdad de condiciones laborales con sus comparieros en el mismo rango
no es un factor primordial en su motivacion laboral. En la tabla subsiguiente se muestran la

totalidad de los datos obtenidos en el muestreo.

Z N\
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Consideras que la empresa te ofrece las mismas condiciones que a tus comparieros en el mismo rango, en los aspectos que se
describen a continuacion:

Tabla de contingencia

% dentro del tipo de cargo

Gerencia
% en relacién con los otros
cargos

% dentro del tipo de cargo

Direccién

% en relacion con los otros

Tipo de cargo cargos

dentro de la
empresa

% dentro del tipo de cargo

Mandos
Intermedios
% en relacion con los otros

cargos

% dentro del tipo de cargo

Operarios

% en relacion con los otros
cargos

HUBLEnaHNNG i

Tabla de contingencia ‘
% dentro del tipo de cargo ‘
Gerencia
% en relacién con los otros
cargos
% dentro del tipo de cargo
Direccion
% en relacién con los otros
Tipo de cargo cargos
dentro de la
empresa .
% dentro del tipo de cargo
Mandos
Intermedios .
% en relacion con los otros
cargos
% dentro del tipo de cargo ‘
Operarios
% en relacion con los otros
cargos

Fuente: Elaboracion propia
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Teoria del Refuerzo de Skinner

Para comprobar la teoria de Refuerzo de Skinner tanto los refuerzos positivos como
negativos se consultd a la muestra diferentes aspectos que pueden influir de manera
favorable o desfavorable en su proceso motivacional, con el fin de encontrar y corroborar

esta teoria en el proceso motivacional de los empleados de empresas constructoras.

Ofrece recompensas estables y de importancia al trabajador (Refuerzos positivos)

Ofrece recompensas estables y de importancia al trabajador

Al igual que la opinion en base a otras o
Il Siempre:

M Algunas veces
[CPocas veces

teorias motivaciones, se observa el mismo patrén Biinca

en donde los altos manos opinan favorablemente

Recuento

acerca de los refuerzos que aplica la empresa para

fortalecer la motivacién de los trabajadores.

Gerencia Direccisn Mandos Intermedios Operario [Albafil,
(Presiderte, Socio, (Directivos, Jefe de  (Maestro de obra,  Pedn, Soldador,
Gerente,Etc) epartamento, Jefe — Capataz, Etc.) Carp\mero‘Etc.j

de Dbra, Técnico de

Obra, Responsable

& Compras, Etc.)

Tipo de cargo dentro de la empresa

Ofrece recompensas en base a metas (Refuerzos positivos)

Ofrece recompensa en base a metas

Uno de los factores de mayor influencia en la

M Siempre

IH Algunas veces

IC Pocas veces
Munca

productividad del individuo se basa en la obtencion

de las metas y percibir las recompensas esperadas.

Recuento

Se puede observar en el grafico que este refuerzo

no se encuentra aplicado dentro de la empresa de

manera permanente, lo que causa incertidumbre en

el empleado y puede afectar su motivacion.
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Le informa lo que espera de su trabajo y le brinda las herramientas para cumplir

metas. (Refuerzos positivos)

En este aspecto se puede ver que las
empresas refuerzan de manera positiva a
los empleados, un alto porcentaje de la
muestra indica que la empresa les brinda
las herramientas necesarias para el
cumplimento de metas y les informa acerca

de los objetivos de la empresa.

Le informa lo que espera de su trabajo y le brinda las herramientas para cumplir

metas
107
[l Siempre
.A\gunas veces
] Pocas veces
a M runca
o
= 54
] 3
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Ofrece diferentes tipos de gratificaciones (Refuerzos positivos)

Es importante que la empresa siempre
este a la vanguardia con las necesidades de
los empleados, por lo que ofrecer diferentes
tipos de gratificaciones podria influir de
manera positiva en la motivacion del
individuo. En el gréafico se muestra que la
empresa no promueve un plan motivacional

en base a gratificaciones segin metas.

Ofrece diferentes tipos de gratificaciones

I siempre

Il Algunas veces
Cpocas veces
M Nunca

Recuento
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Informar al personal sobre el comportamiento que se desea reforzar (Refuerzos

positivos)

Informar al personal sobre el comportamiento que se desea reforzar

Es importante para fomentar la o
motivacién de los empleados mantener

una comunicacion fluida en donde el

4

Recuento

empleado tenga un conocimiento claro
y conciso sobre lo que espera la empresa N

de él. Se puede observar que este

aspecto se esta aplicando dentro de las

empresas constructoras consultadas.

Gerencia Direccién
(Presiderte, Socio, E)Diredi\ros, Jefe de  (Maestro de obra,
Gerente, =13 3] epart

Wl Siempre

] Algunas veces
CIPocas veces
W hunca

Wandos Intermedios  Operario (Albari,
Pedn, Soldador
amento, Jefe  Capataz, Etc) Carpintera, E‘tc.j
de Obra, Técnico de

Obra, Responsable

cle Compras, Etc.)

Tipo de cargo dentro de la empresa

Informar al empleado aquello que no esta haciendo bien (Refuerzos negativos)

Cuando se estudiaron los refuerzos
negativos uno de los aspectos que puede que
puede desmotivar al trabajador se refiere a la
falta de comunicacion, informar al empleado
acerca de sus errores conlleva a mejorar su
trabajo. En este sentido se observa que las
empresas comunican al empleado cuando su

trabajo no es el esperado.

Recuento

Informar al empleado aquello que no estd haciendo bien

Il Siempre:
Algunas veces
D Pocas veces
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Sanciona frente a sus compafieros de trabajo (Refuerzos negativos)

Un desmotivador segun Skinner se
refiere a reprender al trabajador frente a sus
compafieros, es importante que los
encargados de la gestion procuren evitar estas
acciones en su totalidad. Aunque se puede
observar que no es patréon permanente en las
empresas existe un grado considerable de

este refuerzo negativo.

Recuento

Sanciona frente a sus compafieros de trabajo

(213 'sualan
‘o100s ' auspIsa.d)
BIoURIRE)

otorga recompesas insuficientes (Refuerzos negativos)

Se observa un refuerzo negativo en un
alto porcentaje, lo que nos indica que
posiblemente este aspectos este afectando la
motivacién de los empleados, ya que segun
su perspectiva la empresa no les ofrece lo que

ellos esperan en base a su esfuerzo.

Recuento
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[l Siempre

Algunas veces
L] Pocas veces
M nunca

Otorga recompensas insuficientes
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En la tabla subsiguiente se muestran la totalidad de los datos obtenidos en el muestreo.

¢Laempresa realiza alguna de las siguientes acciones?

Tabla de contingencia Oﬁeﬁzgzt;?arsgn:ﬁrmesléj\ba:je;y i Total Ofrece recompensa en base a metas Total
Siempre A‘I,gggsas 5:5:: Nunca Siempre A\I,ggg:s S:g:: Nunca
% dfj"e"c"a:’;(') o 009 | 400% | 10,0% 1000% | 700% | 200% 100% | 100,0%
Gerencia % lacio
en relacion con
1os otros cargos 62,5%, | 16,0%, | 4,8%; 16,4% | 77,8%. | 91%: 12,5%, | 16,4%
% de:jnetrcoa :i;(l) 0 | 5705 | 261% | 34.8% | 304% | 100,0% 304% | 39,1% | 304% | 100,0%
Direccién % it 31.8%.
Tivo de en relacion con 8%,
cargc? dentro los otros cargos ARG, || BN, || SHED || LMD || EhED b O | BT | ST
dela % dentro del tipo
empresa de cargo 7,7% 61,5% 30,8% 100,0% 7,7% 38,5% 53,8% 100,0%
Mandos
Intermedios | g4 en relacion con
oy | 125%: | 32.0%. | 190% 213% | 111%. | 22.7%. | 318%. 21,3%
% d?etg :igecl) tipo 46,7% | 533% 100,0% | 6,7% 53,3% | 40,0% 100,0%
Ao I elaci6 28,0%. 11,1% 273%
en relacion con | 1% 3%,
los otros cargos b i B b i b 2%
% dzne"c"af;g W0 | 93106 | 41,00 | 344% | 11,5% | 1000% | 14,8% | 361% | 361% | 131% | 100,0%
Total
% en relacion con
105 otros cargos 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% 100,0%

Offrece diferentes tipos de gratificaciones Total

Tabla de contingencia
Algunas | Pocas

Stempre | *\eces | veces | UM

% dentro del tipo

. de cargo 40,0% | 50,0% | 10,0% 100,0%
Gerencia  [————

en relacion con
los otros cargos 66,7%. | 192%, | 4,5% 16,4%

% dentro del tipo
. de cargo 4.3% 39,1% | 304% | 26,1% | 100,0%

Direccién % ncio

Tipo de en relacion con
cargg dentro los otros cargos 16,7%. | 34,6%. | 31,8%. | 857% | 37.7%

dela % dentro del tipo
77% | 538% | 385% 100,0%

empresa Mandos de cargo

Intermedios | g4 en relacion con
los otros cargos 16,7%. | 26,9%. | 22,7%. 21,3%

% dentro del tipo
. de cargo 333% | 60,0% | 6,7% | 100,0%

Operarios Frp—

en relacion con
los otros cargos 19,2%, | 40,9%. | 143%. | 24,6%

% dentro del tipo
Total de cargo 9,8% 42,6% 36,1% 11,5% | 100,0%

o

% en relacion con

los otros cargos | 100:0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

HEHEHESHEH Y NBHOB0EHRRT

Uutoupoeenn | | 0 ||| |

Sanciona frente a sus compafieros de Total
X . trabajo
Tabla de contingencia
. Algunas Pocas
Siempre o veces Nunca
9 dentro del tipo de 300% 400% 300% 1000%
cargo
Gerencia
9 en relaci6n con los
otros cargos 125%. | 28,6%, 42,9%, 16.4%
% dentro e tipo e 17.4% a78% | waw | 174% | 1000%
Direccién
9 en relaci6n con los
Tipo de cargo otros cargos 25,00, 45,8%, 28,6%, 57,1%, 37.71%
dentro de la
empresa % dentro del tipo de 69.2% 23.1% 77% 100,0%
Mandos
Intermedios | 1 retacion con los
08 cargos 56,3%, 12.5%, 7.1%s 21,3%
9 dentro del tipo de
g0 20,0% 46,1% 333% 1000%
Operarios
9% en relaci6n con los
otros cargos 18,8% 29,2%, 35,7% 24,6%
%6 dentro del tipo de 262% 393% 23.0% 15% | 1000%
cargo
Total
% en relacién con los
olros carges 1000% | 1000% | 1000% | 1000% | 1000%

Cada letra de subindice indica un subconjunto de ¢ La empresa realiza alguna de las siguientes acciones? Sanciona frente a sus compaiieros de trabajo categorias cuyas proporciones de columna no difieren significativamente entre si en el nivel 05.

Fuente: Elaboracion propi
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Teoria de las expectativas de Victor Vroom

La consulta en referencia a la opinién de los empleados acerca de las retribuciones o
recompensas que plantea la teoria de las expectativas de Vroom se realiz6 estudiando que es
lo ellos esperan de la empresa, segun esta teoria la no retribucion adecuada de las
expectativas de los empleados por el esfuerzo realizado provoca insatisfaccion lo que afecta

el proceso motivacional del individuo.
¢Cuando me esfuerzo por hacer mejor mi trabajo se me recompensa como espero?

Como podemos observar en el grafico existe un grado significativo de insatisfaccion
por parte de los empleados en relacion a como ellos perciben las retribuciones en base al
esfuerzo realizado en la prestacion de sus servicios a la empresa. Como en los casos
anteriores Unicamente los altos mando se siente con un grado mayor de satisfaccion por sus

esfuerzos laborales dentro de la organizacion.

Cuando me esfuerzo por hacer mejor mi trabajo se me recompensa como espero

10+
Wl Siempre

| Algunas veces
Ol Pocas veces
W runca

Recuento

1
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Mi jefe valora mi trabajo y me lo hace saber

Es fundamental que Siempre se le Mi jefe valora mi trabajo y me lo hace saber
. . “ =Siempre
demuestre al empleado la gratificacion que Dipotes veces

Hunca

tiene la empresa por su trabajo esto

Recuento

consecuentemente mejora la productividad,
como podemaos ver en el grafico adn existen

muchas deficiencias en este sentido

principalmente en los rangos de mando
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Recibo bonificaciones cuando me esfuerzo por llegar de forma mas eficaz y eficiente a

los objetivos.

Los alicientes en base a produccion

Recibo bonificaciones cuando me esfuerzo por llegar de forma mas eficaz y
eficientes alos objetivos

son  fundamentales  para  seguir

Ml Siempre
0 Algunas veces

fomentando la buena productividad de 10 =ity

los empleados, como se puede ver en el

Recuento

grafico los empleados sienten que aunque

mejoren la eficacia y eficiencia en sus

labores no es reconocido como ellos lo

o=

elalales
uolza8lig

esperan, lo que genera una cultura de
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conformismos dentro de la organizacion

y afecta el proceso motivacional del individuo.
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En la tabla subsiguiente se muestran los datos totales del muestreo realizado.

Tabla de contingencia

¢Considera usted que la empresa cumple con alguna de estas expectativas de la labor que
usted realiza?

Cuando me esfuerzo por hacer mejor mi trabajo
Se me recompensa como espero

Total

. Algunas Pocas
SETRE veces veces fincs
Tipo de cargo dentro de . "
la empresa Gerencia % dentro del tipo de cargo 60,0% 30,0% 10,0% 100,0%
% en relacion con los
otros cargos 60,0%;, 10,7%y 7,1%; 16,4%
Direccién % dentro del tipo de cargo 13,0% 21,7% 30,4% 34,8% | 100,0%
% en relacion con los 30,0%s:,
otros cargos N 17,9% 50,0%, ¢ 88,9%: | 37,7%
Mandos "
Intermedios % dentro del tipo de cargo 76,9% 15,4% 7.7% 100,0%
% en relacién con los 11,1%,,
otros cargos 35,7%: 14,3%:, K 21,3%
Operarios % dentro del tipo de cargo 6,7% 66,7% 26,7% 100,0%
% en relacion con los 10,0%s.,
otros cargos N 35,7%: 28,6%, 24,6%
Total % dentro del tipo de cargo 16,4% 45,9% 23,0% 14,8% | 100,0% | 32,8% 32,8% 26,2% 8,2% 100,0%
Yenrelacion conlos | 400005 | 100,0% 1000% | 100,0% | 100,0% | 100,0% |  100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0%
otros cargos
Recibo bonificaciones cuando me esfuerzo por
llegar de forma mas eficaz y eficientes a los Total
. ) objetivos
Tabla de contingencia
0 Algunas Pocas
Siempre veces veces Nunca
Tipo de cargo dentro de . .
la empresa Gerencia % dentro del tipo de cargo 60,0% 30,0% 10,0% 100,0%
% en relacion con los
otros cargos 50,0%, 14,3% 6,7%: 16,4%
Direccién % dentro del tipo de cargo 4,3% 21,7% 21,7% 52,2% | 100,0%
peenliclacanicorles 8,3% 23,8%, 333%, | 92,3%, | 37,7%
otros cargos = oy i D 2
Mandos "
Intermedios % dentro del tipo de cargo 7,7% 53,8% 30,8% 7,7% 100,0%
% en relacion con los
otros cargos 8,3%. 33,3%, 26,7%a 7,7%a 21,3%
Operarios % dentro del tipo de cargo 26,7% 40,0% 33,3% 100,0%
% en relacion con los
otros cargos 33,3%a 28,6%a 33,3%. 24,6%
Total % dentro del tipo de cargo 19,7% 34,4% 24,6% 21,3% | 100,0%
% en relacion con los
otros cargos 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
Cada letra de subindice indica un subconjunto de ¢ Considera usted que la empresa cumple con alguna de estas expectativas de la labor que usted realiza?Recibo bonificaciones cuando me esfuerzo por

llegar de forma mas eficaz y eficientes a los objetivos categorias cuyas proporciones de columna no difieren significativamente entre si en el nivel ,05.

Fuente: Elaboracion propia
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6.1. INTRODUCCION

Los recursos humanos son la clave para el éxito de los objetivos 0 metas de las empresas
constructoras, no existe duda de ello, por lo tanto, conocer y aplicar una metodologia eficaz
para el manejo de los empleados en el sector es sin duda una responsabilidad de los gestores

organizacionales de las empresas constructoras.

El éxito a corto, mediano y largo plazo depende de la directamente de una gestion
adecuada de los recursos, es primordial conocer las capacidades, habilidades, necesidades y
ambiciones de los empleados. La planificacion estratégica de los trabajadores es esencial
para las empresas constructoras para utilizar los recursos de forma adecuada y maximizar

sus habilidades y por ende su productividad y de la empresa consecuentemente.

En toda empresa constructora existe una estructura organizacional que tiene como
finalidad organizar las actividades o trabajos de la empresa y se coordinan de forma que,
por sinergia, la actividad global sea superior a la suma de las actividades individuales
realizadas por sus miembros, con el fin de conseguir los objetivos propuestos eficaz y

eficientemente (Boquera Pérez, 2011).

El modelo motivacional planteado en este trabajo fin de master servira como base para
proporcionar los conocimientos claves y la correcta aplicacion de las herramientas
conceptuales necesarias para la gestion motivacional de los recursos humanos en una

empresa constructora.
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6.2. DELIMITACION DE LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA
(ESTRATEGIA DE LA EMPRESA)

La empresa debera establecer los objetivos que persigue de forma clara y concisa en
relacién a la realidad actual de la organizacion tanto en los aspectos organizacionales,
econdémicos y empresariales. Es esencial establecer la mision y vision tanto de la empresa
como un conjunto, asi como también por proyecto a ejecutar en relacion a periodos de

tiempo.

Establecer los objetivos de la organizacién en el
tiempo es una accion esencial para medir los rendimientos
de los recursos humanos. Los rendimientos seran la base

para aplicar el modelo de incentivos o modelo

motivacional.

En el caso de la empresa como un conjunto se deben establecer el cumplimiento de
objetivos de los recursos humanos los cuales deben estar en concordancia con los de la
empresa en base a periodos mas largos de tiempo en donde las metas obtenidas puedan ser
tangibles y el cumplimiento de los mismo estaran bajo la responsabilidad de los altos mandos
de la organizacién. A continuacion se brinda un formato base que puede adaptarse a la

necesidad de cada empresa.
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. Desglose de metas de la
Plazo Periodo empresa Responsables
1.
Corto Plazo | Menor a un afio §
Obieti 1.
Jetivos Mediano Entre un afio y 2.
Plazo cinco afios 3...
1.
Largo Plazo MayorNa cinco 2.
afios 3.

Cuando los objetivos estén establecidos en base a proyectos también se deben
establecer las metas deseadas en base al periodo de duracion de la obra, por lo que
generalmente nos referimos a periodos mas cortos de tiempo. Los responsables del

cumplimiento de estos objetivos.

Plazo Periodo Metas Responsables
1.
Corto Plazo Semanalmente §
1.
Objetivos Mediano Mensualmente 2.
Plazo 3...

Finalizacion de la | 2.

Largo Plazo obra 3

Los formatos presentados son esenciales para la correcta aplicacion del modelo

motivacional.

Es importante que la empresa registre en primer los resultados actuales de la empresa
y los resultados de los rendimientos de los recursos humanos una vez de ponga en aplicacion

el plan motivacional dentro de la empresa. Para realizar esta accion la empresa debe contar

Z N\
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con fichas de control de rendimientos tanto individualmente por cada empleado, por equipos,
asi como por departamentos, por proyectos y en la totalidad de la empresa. A continuacion

se brindan algunos formatos base para la gestion de los rendimientos dentro de la empresa.

Formato para la gestion de rendimientos de cada empleado

Nombre:
Puesto:

0 0
Rendimiento Actual % De Cumﬁli?nﬁento

Periodo Cumplimiento Rendimiento Plan Motivacional

Expectativas Realidad Expectativas Realidad

Mensual
Trimestral
Semestral

Formato para la gestion de rendimientos de equipos de trabajo

Jefe de Equipo:

Integrantes:

0 0,
Rendimiento Actual % De CUmgoliaﬁento

Periodo Cumplimiento Rendimiento Plan Motivacional

Expectativas Realidad Expectativas Realidad

Mensual

Trimestral

Semestral

Formato para la gestion de rendimientos por departamento

Departamento:

Responsable del Departamento :

Cumplimiento de metas

imi 0, 0
Cumplimiento d.e metas % .De. con la aplicacion del % 'De'
Periodo Objetivos en la Actualidad Cumplimiento Plan Motivacional Cumplimiento
Expectativas | Realidad Expectativas | Realidad
Corto plazo

Mediano plazo

Largo plazo
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Formato para la gestion de rendimientos por proyecto

Nombre del proyecto:

Jefe del proyecto:

Factores en el Cumplimiento de

Cumplimiento de metas con la

% De Cumplimiento

Periodo Metas metas en la Actualidad aplicacion del Plan Motivacional

Tiempo | Calidad | Econémico | Tiempo | Calidad | Econdémico | Tiempo | Calidad | Econdémico
Mensual
Trimestral

Fin del proyecto

Al mismo tiempo la empresa debe preparar planes trimestrales sobre los objetivos a

corto, mediano y largo plazo, informar a los empleados de nuevos proyectos y nuevos

clientes de la empresa. Para este se debe tener una lista de todos los proyectos con los que

cuenta la empresa, fecha de inicio y fecha de culminaciéon, con lo que los responsables de

hacer posible los nuevos proyectos estaran al tanto de las obligaciones suscritas por la

empresa. Esta informacidn debe hacerse publica dentro de la empresa, a traves de correo

electronico, comunicado o pizarras informativas. EI formato que se presenta a continuacion

puede servir de base para la implementacién de este sistema.

Estado
Fecha Fecha de Monto
. Nombre del . . Responsable actual
Cogido Cliente de terminacion del .
proyecto L . Directo del
inicio estimada proyecto
proyecto
Z N\
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6.3. CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESIGNACION DE LA
JERARQUIA DE MANDO

Un coherente y eficaz plan de incentivos motivacionales para los empleados de las
empresas constructoras ha sido el objetivo de este trabajo, con la finalidad de mejorar la
productividad y la calidad de los trabajos ejecutados por la empresa, a través de la mejora de

la gestion de los recursos humanos de la organizacion.

La cultura organizacional de la empresa juega un papel fundamental para que un
modelo motivacional tenga los efectos esperados, por lo que establecer un tipo sistema de
mando que este en concordancia con el modelo que se pretende implantar es fundamental.
Se recomienda implantar cualquiera de los dos sistemas de mando que se describen a

continuacion:

Consultivo. “Tiende mas al lado participativo. Ambiente con més confianza;

algunas recompensas”.

Participativo de grupo. “Ambiente de completa confianza; subordinados
que actlan en equipos; actitudes positivas e ideas constructivas; participacion y
vinculacién grupal; las personas sienten responsabilidad en todos los niveles de la

organizacion” .

También para la aplicacién correcta del modelo motivacional se debe determinar
preliminarmente el orden jerarquico de la empresa el fin de representar la cadena de mando
en este modelo motivacional en especifico utilizaremos un organigrama general aplicable o

adaptable a cualquier empresa en el &mbito de la construccion.
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DIRECCION
GENERAL
ASESORIAJURIDICA ~‘
T

DIRECCION TECNICA

DIRECCION
ADMINISTRATIVA

ALTA
DIRECCION

[
[DEPARTAMENTO DE
RECURSOS
HUMANOS

DEPARTAMENTO DE
CONTABILIDAD Y
TESORERIA

DEPARTAMENTO DE
OBRAS

JEFES DE OBRA

|
DEPARTAMENTO DE|
ESTUDIOS
L IEFE DEDISERO

|

DEPARTAMENTO DE| L DEPARTAMENTO DE
COMPRAS LICITACIONES

L

MANDOS
SUPERIORES

MANDOS
INTERMEDIOS

\— OPERARIOS

OPERARIOS

Tener una escala de mando con responsabilidades
claramente definida dentro de la empresa es fundamental para
que la aplicacion de un modelo motivacional tenga los efectos

esperados dentro de la visién y mision de la organizacion.

&
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6.4. DESIGNACION DE RESPONSABILIDADES DEL CARGO

La empresa deberd especificar claramente la jerarquia de mando a partir del
organigrama establecido dentro de la empresa, es esencial contar con un documento en
donde se encuentre claramente especificado las responsabilidades de cada uno de los puestos

de la empresa tanto de los empleados permanentes como de los empleados temporales.

NOMBRE DEL CARGO:

NIVEL JERARQUICO:

FINALIDAD DE CARGO :

ROLES DE MAYOR IMPORTANTES DEL CARGO

RESPONSABILIADES DEL CARGO:

RESPONSABILIADES DEL CARGO:

JEFE SUPERIOR: JEFE INMEDIATO:

SUBORDINADOS:

ZONA DE TRABAJO:

6.5. GESTION DE COMPETENCIA DE LOS EMPLEADOS

Para una correcta gestion de la motivacion de los recursos humanos disponibles se
deben conocer a totalidad las competencias de casa uno de los trabajadores para lo cual se

debe tener una ficha de cada trabajador la cual debera estar acorde a las necesidades de cada

Z N\
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empresa. A continuacion se muestra un modelo base para su adaptacion a las necesidades de

cada empresa.
FICHA DE COMPETENCIAS
DATOS GENERALES
NOMBRE DEL EMPLEADO
FECHA DE NACIMIENTO
ESTADO CIVIL
NACIONALIDAD
DIRECCION
TELEFONO
CORREO ELECTRONICO
CARGO
EDUCACION
NIVEL EDUCATIVO MEDIO FORMACION PROFESIONAL EDUCACION SUPERIOR
CAPACITACION Y DESARROLLO ACADEMICO
CURSOS RECIBIDOS DIPLOMADOS OTROS
EXPERIENCIA PROFESIONAL
COMPETENCIAS
COMPETENCIAS TECNICAS HABILIDADES CUALIDADES DESTACABLES PARA EL
CARGO
DEL CARGO DEL EMPLEADO DEL CARGO DEL EMPLEADO DEL CARGO DEL EMPLEADO
OTRAS COMPETENCIAS
) NIVEL
DESCRIPCION DE LA COMPETENCIA
ALTO MEDIO BAJO

Es esencial para los gestores organizacionales de la empresa constructora conocer con

claridad las habilidades con las que cuenta el equipo de trabajo de la organizacion.

Z N\
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6.6. GESTION DE LA MOTIVACION DE LOS EMPLEADOS

La gestion de la motivacion de los empleados es el objeto primordial de este trabajo,
a continuacion se describe un plan de incentivos que fortalecera el factor motivacional de
los empleados en base a estimulos para los empleados de una empresa constructora en la
Republica de Honduras, el cual podra ser adaptado segun la necesidades de los empleados

en otro paises respectivamente.

Para gestionar de manera coherente la motivacion segun la necesidad de las empresas
y en conjunto con la realidad de las necesidades del individuo segun su nivel jerarquico y el
mercado laboral, hemos clasificado tres factores motivacionales para la aplicacion de

incentivos en nuestro modelo motivacional.

FACTORES MOTIVACIONALES

PERSONALES: los factores motivacionales personales se refieren a aquellos
incentivos que benefician directamente al trabajador y contribuyen a su crecimiento

profesional, de formacion, emocional, mejoran sus habilidades, etc.

CONDICIONES LABORALES: este tipo de incentivos se refieren a aquellos
relacionados con la competitividad en el mercado laboral, se refieren a los estimulos

econdmicos, de estabilidad laboral, etc.

ORGANIZACIONALES: los factores empresariales se refieren a aquellos
estimulos relacionados con las politicas de empresa como ser el cumplimiento de promesas,

horarios, marca de empresa, trato justo, etc.
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Para cada uno de los factores motivacionales antes expuestos es necesario delimitar
el periodo de cumplimiento por parte de la empresa de los incentivos para mejorar la
motivacion de los empleados, es por ello que es necesario categorizar la importancia de cada
estimulo en el tiempo y segun el nivel jerarquico del empleado. Se ha establecido 3 periodos

para el cumplimiento del modelo motivacional.

PERIODO

CORTO PLAZO

MEDIANO PLAZO

LARGO PLAZO

Para cada uno de los niveles jerarquicos se determind el nivel de importancia de los

incentivos o estimulos en la escala de importancia que se muestra a continuacion.

NIVEL DE IMPORTANCIA
MUY IMPORTANTE
IMPORTANTE
POCO IMPORTANTE
NADA IMPORTANTE
NO APLICABLE

ORr NW A~

A continuacion se describen los incentivos segun el nivel jerarquico de aplicacion en

el modelo motivacional en cuatro nivel jerarquicos.

NIVEL JERARQUICO

ALTA DIRECCION

DIRECCION

MANOS INTERMEDIOS

OPERARIOS
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6.6.1. GESTION DE LA MOTIVACION DE LOS GERENTES (ALTA
DIRECCION.

Como se indico anteriormente cuando nos referimos a los incentivos personales nos
referimos aquellos incentivos que van orientados a fortalecer las necesidades personales del
individuo, este tipo de incentivos son los de mayor relevancia para la Alta Direccion para
quienes la autorealizacion, el logro y el poder son necesidades con un alto grado de

importancia.

Las condiciones laborales juegan un papel fundamental para la retencion de talentos
en los altos mandos, al igual que los factores motivacionales personales. Ofrecer condiciones
laborales favorables y atractivas para los altos mandos nos asegurara que la empresa logre
conservar los talentos y la mejor Alta Direccion, en los Mandos Intermedios y los Operarios

ofrecer condiciones laborales estables fomentara su productividad.

Los factores organizacionales estdn orientados a fomentar la motivacién de los
niveles inferiores desde la Alta Direccion. La Alta Direccidn es la encargada gestionar la
aplicacion de estos estimulos en la empresa a través de la Direccion. De igual forman se han
definido incentivos dentro de los factores organizacionales orientados a la estimulacion de

la motivacion de la Alta Direccion.

A continuacion se describen el plan de incentivos para la Alta Direccion de la

empresa constructora.
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FACTORES MOTIVACIONALES PERSONALES

NIVEL DE IMPORTANCIA ALTA DIRECCION

MUY IMPORTANTE 4 NADA IMPORTANTE 1
IMPORTANTE 3
NO APLICABLE 0
POCO IMPORTANTE 2
PERIODO GP1 GP2 GP3 GP4 GP5 GP6 GP7 GP8 GP9 GP10 GP11 GP12 GP13 GP14 GP15 GP16 GP17 GP18 GP19
CorTo 4 4 4 4 3 3 0 4 4 4 4 0 4 4 3 4 4 4 3
MO 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 0 4 4 4 4 4 4 3
LARSO 4 4 4 3 2 2 4 3 4 4 4 0 4 3 4 4 4 4 3
PERIODO GP20 GP21 GP22 GP23 GP24 GP25 GP26 GP27 GP28 GP29 GP30 GP31 GP32 GP33 GP34 GP35 GP36 GP37 GP38
CoRTO 0 4 4 4 4 4 0 4 4 4 3 3 4 4 4 0 0 4 4
MO 0 4 4 4 4 4 0 4 4 4 3 4 4 4 4 0 0 4 4
LARGO 0 3 3 4 4 4 0 2 4 3 3 4 3 4 4 0 0 4 4

INCENTIVOS PERSONALES

Asignar nuevas tareas con mayor dificultad

GP20

Ofrecer becas escolares para los hijos de los empleados con mejor desempefio

Asistencia educativa

GP21

Offrecer diferentes planes de capacitacion

Brindar al empleado y su grupo familiar cierto grado de seguridad en
casos de necesidades imprevistas.

GP22

Ofrecer formacion en el exterior en centros de prestigio

Buen trato

GP23

Ofrecer la oportunidad a los individuo para demostrar sus habilidades

Celebracion de cumpleafios de todos los empleados y otorgar descanso
por cumpleafios del individuo

GP24

Ofrecer oportunidades de establecer contactos

Celebracion de dias festivos. Celebrar dia del padre, de la madre, el del
nifio con sus hijos

GP25

Oportunidad de crecimiento

Contar con un plan de promocién a mediano y largo plazo

GP26

Otorgar pines por desempefio

Dar palabras de animo frecuentes

GP27

Permiso por maternidad

Delegar responsabilidades

GP28

Plan por incapacidad y permiso por enfermedad

GP10

Denotar el prestigio de cada cargo dentro de la empresa

GP29

Plan de indemnizacion por despido injustificado

GP11

Descanso pre y post natal

GP30

Préstamos para vivienda

GP12

Designar “empleado del mes™

GP31

Reconocer publicamente los logros del individuo

GP13

Reconocimiento por el trabajo y éxitos de las tareas realizadas por el
individuo

GP32

Reconocimientos por metas cumplidas por escrito al empleado individualmente

GP14

Fomentar y valorar las competencia del individuo

GP33

Reembolsos por gastos de instruccion, formacién u otros gastos educativos

GP15

Gratificacion econémica por méritos del individuo

GP34

Resaltar el progreso y cumplimiento de quienes lo ameriten ptblicamente y Ilamar al
empleado individualmente para felicitarlo

GP16

Independencia en la forma de trabajar

GP35

Subsidio para el mantenimiento de recién nacidos

GP17

libertad de toma de decisiones

GP36

Subsidio para el pago de Guarderias Infantiles

GP18

Manejo de personal segn el nivel jerarquico

GP37

Suprimir controles fomentando el autocontrol de calidad

GP19

Mostrar interés por la vida del individuo

GP38

Valorar siempre las opiniones del individuo
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FACTORES MOTIVACIONALES CONDICIONES LABORALES

NIVEL DE IMPORTANCIA

MUY IMPORTANTE 4 NADA IMPORTANTE 1
IMPORTANTE 3
NO APLICABLE 0
POCO IMPORTANTE 2
PERIODO GC1 GC2 GC3 GC4 GC5 GC6 GC7 [cle::) GC9 GC10 GC11 GC12 GC13 GC14 GC15 GC16 GC17 GC18 GC19
CorTo 2 4 0 0 0 0 4 4 4 4 3 0 4 4 0 0 4 4 0
MEDNO |3 0 0 0 0 0 4 4 4 4 3 0 4 4 0 0 4 4 0
ARCO 4 0 0 0 0 0 4 4 4 4 3 0 4 4 0 0 4 4 0
PERIODO GC20 GC21 GC22 GC23 GC24 GC25 GC26 GC27 ng GC29 GC30 GC31 GC32 GC33 GC34 GC35 GC36 GC37 GC38
A 4 4 4 4 0 2 4 4 0 4 4 4 4 4 4 0 2 3 3
MEDIOO | 4 4 4 4 0 3 4 4 0 4 4 4 4 4 4 0 2 3 3
LARSO 4 4 4 4 0 4 4 4 0 4 4 4 4 4 4 0 2 3 3
INCENTIVOS POR CONDICIONES LABORALES
o | O e |
GC2 Bono anual en base a objetivos cumplidos Ge21 Ofrecer mejores prestaciones laborales que las dispuesta por la legislacién laboral
GC3 Bono en base a proyecto finalizados segtn los beneficios obtenidos GC22 Ofrecer planes para estabilidad futura dentro de las empresa
G4 Bono por equipo por metas alcanzadas GC23 Ofrecer un Plan de Pensiones

Bono trimestral en base a metas cumplidas segun la planificacion
estimada en obra

GC24

Pago por horas extras

GC6 Bonos semanales al equipo con mejor desempefio en obra GC25 Pagos por antigtiedad

GC7 Brindar seguro médico y Seguro de vida GC26 Participacion en las ganancias de la empresa
Ge8 Compensacion por accidentes laborales Ge27 Posibilidad de trabajar desde el domicilio
GCo Dar un salario extra de Navidad Ge28 Premiar la asistencia

GC10 Delimitar las responsabilidades basado en el puesto de trabajo

GC29

Promover la estabilidad laboral

Gl Establecer pequefios descansos durante la jornada laboral

GC30

Promover planes de ahorro

Establecer un salario basico fijo que cubra las necesidades basicas
del trabajar, fomentando incrementos de salario en base a la mejora
de la productividad

GC12

GC31

Proporcionar coche de la compafiia

Ge13 Flexibilidad en el horario

GC32

Respetar los derechos de la legislacion laboral

GC14 Fomentar el salario variable en base a produccion

GC33

Salario en funcion de las responsabilidades

Gc1s Incremento salarial en base a Zona

GC34

Salario en funcion del mercado laboral y costo de vida

GC16 Incrementos salariales (sin ascenso)

GC35

Salarios que cumplan las necesidades basicas de individuo

GC17 Jubilacién antes de la edad prevista

GC36

Seguro Social para todos los empleados de la empresa

Ge18 Licencia por motivos de conflictos familiares

GC37

Pago de movilidad

GC19 Ofrecer Ascensos (con un incremento en el salario)

GC38

Ofrecer plan de teléfono mévil de la empresa
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FACTORES MOTIVACIONALES ORGANIZACIONALES

NIVEL DE IMPORTANCIA
MUY IMPORTANTE 4 NADA IMPORTANTE 1
IMPORTANTE 3
NO APLICABLE 0
POCO IMPORTANTE 2
PERIODO GO1 GO2 GO3 GO4 GO5 GO6 GO7 GO8 GO9 GO10 GO11 GO12 G013 GO14 GO15 GO16 GO17 GO18 GO19
CORTO PLAZO 4 0 4 0 4 4 0 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4
MEDIANO
PLAZO 4 0 4 0 4 4 0 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4
LARGO PLAZO 4 0 4 0 4 4 0 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4
PERIODO G020 GO21 G022 G023 GO24 GO25 GO26 GO27 GO28 G029 GO30 GO31 G032 G033 GO34 GO35 GO36 GO37 GO38
CORTO PLAZO 0 4 4 4 4 4 4 3 2 3 2 4 3 0 4 4 0 3 4
MEDIANO
PLAZO 0 4 4 4 4 4 4 3 2 3 2 4 3 0 4 4 0 3 3
LARGO PLAZO 0 4 4 4 4 4 4 3 2 3 2 3 3 0 4 4 0 3 2
INCENTIVOS ORGANIZACIONALES
GO1 Accesibilidad total a los jefes G020 Fomentar la prevencion de riesgos para los empleados en obra
oz Aplicacion de un plan de Seg“r(')?fr‘g y salud para los empleados en ozt Fomentar la supervision democratica, consultiva y participativa
GO3 Capacitacién mensual para relt;oearIT:r;ree:;ar sobre temas de interés para GO22 Fomentar la comunicacién a través de correo electrénico y en reuniones de equipo
GO4 Concursos (un sélo pago). Go23 Incrementar el sentimiento de pertenecia a la compafiia
605 Cuidar el ambiente de trabajo y fomentar la relajacion o2 Informar individualmente sobre retroces&)s e esta?lecer un plan en conjunto para mejorar el
lesempefio
GOs Eleccién de dias libres y vacaciones GO25 Involucrar a todo el personal calificado en la planificacién para el cumplimento de objetivos
Go7 Establece un sistema de sugerencias anénimas G026 Justicia en los procedimientos internos de la empresa
o8 Establecer la equidad colectiva como politica de empresa cozr Oficinas bien ubicadas, lugares de estacionamiento, caf~e, jugos o panecillos en las reuniones
de los lunes por la mafiana
Go9 Establecer reglamentos formales para el cumplimiento de incentivos GO28 Ofrecer salones de descanso
GO10 Establecer un dia para salir més temprano o para ir vestido de forma G029 Organizacion de cenas de empresa, cocteles, etcétera, con el fin de crear buen ambiente
informal, como los dias viernes g presa, ' '
Evitar el castigo, fomentando siempre la retribucién tinicamente ante . . .
Go11 10s buenos resultados G030 Organizar mafianas deportivas
Go12 Evitar la supervision autoritaria GO31 Otorgar dias adicionales de vacaciones en base a objetivos alcanzados
Go13 Evitar recriminar a un empleado en publico G032 Pago indirecto (por ejemplo, cupones de regalos).
GO14 Fomentar el liderazgo G033 Pagos determinados al azar (por ejemplo, sorteos, loterias)
Plan de mejora continua del equipo de trabajo e instalaciones, evitar el ruido, mejorar la
GO15 Fomentar el respeto entre comparieros G034 iluminacion y la ventilacién de manera que la condiciones del lugar de trabajo no afecten la
productividad del trabajador
GO16 Fomentar el trabajo en equipo G035 Premiar por los resultados obtenidos a nivel global
Go17 Fomentar la amabilidad dentro de la empresa G036 Premios trimestrales al equipo o departamento con mejor calidad en su trabajo
Go18 Fomentar la comunicacién G037 Realizar actividades de fin de afio (Celebracion de convivio navidefio, Cenas, paseos u otros).
cots Fomentar la confianza entre los diferentes niveles jerarquicos com Realizar evaluaciones trimestral de las n;c;zlg\a}gceisé (rj‘el individuo para mejorar su desempefio
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6.6.2.GESTION DE LA MOTIVACION DE LOS DIRECTORES O JEFES
(DIRECCION)

La Direccion juega un papel primordial para la aplicacién del modelo motivacional,
No se pueden esperar cambios en el ambiente motivacional de la empresa si la Direccion se
encuentra desmotiva, en este sentido los factores motivacionales personales juegan un rol

esencial en la motivacién de la Direccion.

Al igual que en la Alta Direccion las condiciones laborales representan un factor
esencial para la retencion de talentos en el area de Direccion. Por lo que es esencial que la

Direccidn se sienta satisfecha con las condiciones laborales que ofrece la empresa.

Es de suma importancia que la Direccion se sienta motivada con los factores
motivacionales organizacionales que ofrece la empresa, ya que ellos seran los promotores

de fomentar el sentido de pertenencia de todos los niveles inferiores con la empresa.

El fin de los motivadores organizacionales es promover un buen ambiente de trabajo,
eliminar el estrés, fortalecer los lazos de compafierismo, etc. Por lo cual es fundamental que
la Direccidn se encuentre motivada y dispuesta a fomentar el buen ambiente de trabajo en la

empresa.

A continuacidn se describen el plan de incentivos y estimulos para la Direccién de

la empresa:
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FACTORES MOTIVACIONALES PERSONALES

NIVEL DE IMPORTANCIA

MUY IMPORTANTE 4 NADA IMPORTANTE 1
IMPORTANTE 3
NO APLICABLE 0
POCO IMPORTANTE 2
PERIODO DP1 DP2 DP3 DP4 DPS DP6 DP7 DP8 DP9 DP10 DP11 DP12 DP13 DP14 DP15 DP16 DP17 DP18 DP19
CORTO PLAZO 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
MEDIANO
PLAZO 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4
LARGO PLAZO 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4
PERIODO DP20 DP21 DP22 DP23 DP24 DP25 DP26 DP27 DBP 2 DP29 DP30 DP31 DP32 DP33 DP34 DP35 DP36 DP37 DP38
CORTO PLAZO 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
MEDIANO
PLAZO 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
LARGO PLAZO 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4
INCENTIVOS PERSONALES
DP1 Asignar nuevas tareas con mayor dificultad DP20 Ofrecer becas escolares para los hijos de los empleados con mejor desempefio
DP2 Asistencia educativa DP21 Ofrecer diferentes planes de capacitacion
Brindar al empleado y su grupo familiar cierto grado de " . -
DP3 seguridad en casos de necesidades imprevistas. DP22 Ofrecer formacion en el exterior en centros de prestigio
DP4 Buen trato DP23 Ofrecer la oportunidad a los individuo para demostrar sus habilidades
DP5 Celebracion de cumpleafios de togos los _emplgados y DP24 Ofrecer oportunidades de establecer contactos
otorgar descanso por cumpleafios del individuo
DG Celebracion de dias festlvos_.ﬁelebrar dia del padre, de la DP25 Oportunidad de crecimiento
madre, el del nifio con sus hijos
DP7 Contar con un plan de promocién a mediano y largo plazo DP26 Otorgar pines por desempefio
DP8 Dar palabras de animo frecuentes DP27 Permiso por maternidad
DP9 Delegar responsabilidades DP28 Plan por incapacidad y permiso por enfermedad
DP10 Denotar el prestigio de cada cargo dentro de la empresa DP29 Plan de indemnizacién por despido injustificado
DP11 Descanso pre y post natal DP30 Préstamos para vivienda
DP12 Designar “empleado del mes” DP31 Reconocer pablicamente los logros del individuo
Reconocimiento por el trabajo y éxitos de las tareas . . . A
DP13 realizadas por el individuo DP32 Reconocimientos por metas cumplidas por escrito al empleado individualmente
DP14 Fomentar y valorar las competencia del individuo DP33 Reembolsos por gastos de instruccion, formacion u otros gastos educativos
. - - Lo Resaltar el progreso y cumplimiento de quienes lo ameriten ptblicamente y llamar al
DP15 Gratificacion econémica por méritos del individuo DP34 empleado individualmente para felicitarlo
DP16 Independencia en la forma de trabajar DP35 Subsidio para el mantenimiento de recién nacidos
DP17 libertad de toma de decisiones DP36 Subsidio para el pago de Guarderias Infantiles
DP18 Manejo de personal segtn el nivel jerarquico DP37 Suprimir controles fomentando el autocontrol de calidad
DP19 Mostrar interés por la vida del individuo DP38 Valorar siempre las opiniones del individuo
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FACTORES MOTIVACIONALES CONDICIONES LABORALES

NIVEL DE IMPORTANCIA

MUY IMPORTANTE 4 NADA IMPORTANTE 1
IMPORTANTE 3
NO APLICABLE 0
POCO IMPORTANTE 2
PERIODO DC1 DC2 DC3 DC4 DC5 DC6 DC7 DC8 DC9 DC10 DC11 DC12 DC13 DC14 DC15 DC16 DC17 DC18 DC19
CORTO PLAZO 2 4 4 4 4 0 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3
MEDIANO PLAZO 3 0 4 4 4 0 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3
LARGO PLAZO 4 0 4 4 4 0 4 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 4 4
PERIODO DC20 DC21 DC22 DC23 DC24 DC25 DC26 Dc27 DC28 DC29 DC30 DC31 DC32 DC33 DC34 DC35 DC36 DC37 DC38
CORTO PLAZO 4 3 3 4 4 3 3 3 1 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3
MEDIANO PLAZO 4 3 3 4 4 3 4 3 1 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3
LARGO PLAZO 4 4 4 4 4 4 4 3 1 4 3 2 4 4 4 4 4 2 2
INCENTIVOS POR CONDICIONES LABORALES
Acciones (Stock Options), Acciones Restringidas "
bc (Restricted Shares), Compra Financiada de Acciones bc20 Ofrecer contratos fijos
DC2 Bono anual en base a objetivos cumplidos DC21 Ofrecer mejores prestaciones laborales que las dispuesta por la legislacion laboral
DC3 Bono en base a proyectt());;r;zlildzggos seglin los beneficios DC22 Ofrecer planes para estabilidad futura dentro de las empresa
DC4 Bono por equipo por metas alcanzadas DC23 Ofrecer un Plan de Pensiones
DeS Bono trlmestra_l en b_a§e ametas cumplidas segun la De2s Pago por horas extras
planificacion estimada en obra
DC6 Bonos semanales al equipo con mejor desempefio en obra DC25 Pagos por antigtiedad
DC7 Brindar seguro médico y Seguro de vida DC26 Participacion en las ganancias de la empresa
DC8 Compensacion por accidentes laborales DC27 Posibilidad de trabajar desde el domicilio
DC9 Dar un salario extra de Navidad DC28 Premiar la asistencia
bC1o Delimitar las responsabllldad.es basado en el puesto de DC29 Promover la estabilidad laboral
trabajo
DC11 Establecer pequefios descansos durante la jornada laboral DC30 Promover planes de ahorro
etz Establecer un salario basico fijo que cubra las bCat P . he de | e
necesidades basicas del trabajar, fomentando incrementos roporcionar coche de la compania
DC13 Flexibilidad en el horario DC32 Respetar los derechos de la legislacion laboral
DC14 Fomentar el salario variable en base a produccion DC33 Salario en funcién de las responsabilidades
DC15 Incremento salarial en base a Zona DC34 Salario en funcion del mercado laboral y costo de vida
DC16 Incrementos salariales (sin ascenso) DC35 Salarios que cumplan las necesidades bésicas de individuo
DC17 Jubilacién antes de la edad prevista DC36 Seguro Social para todos los empleados de la empresa
DC18 Licencia por motivos de conflictos familiares DC37 Pago de movilidad
DC19 Ofrecer Ascensos (con un incremento en el salario) DC38 Ofrecer plan de teléfono mévil de la empresa
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FACTORES MOTIVACIONALES ORGANIZACIONALES

NIVEL DE IMPORTANCIA
MUY IMPORTANTE 4 NADA IMPORTANTE 1
IMPORTANTE 3
NO APLICABLE 0
POCO IMPORTANTE 2
PERIODO DO1 DO2 DO3 DO4 DOS5 DO6 DO7 DO8 DO9 DO10 DO11 DO12 DO13 DO14 DO15 DO16 DO17 DO18 DO19
CORTO
PLAZO 4 4 4 3 3 3 0 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4
MEDIANO
SN 4 4 3 3 3 3 0 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4
LARGO
PLAZO 4 4 3 3 3 3 0 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4
PERIODO DO20 DO21 DO22 DO23 DO24 DO25 DO26 DO27 DO28 DO29 DO30 DO31 DO32 DO33 DO34 DO35 DO36 DO37 DO38
CORTO
PLAZO 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 0 4 4 0 3 4
MEDIANO
PLAZO 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 0 4 4 0 3 4
LARGO
PLAZO 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 0 4 4 0 3 4
INCENTIVOS ORGANIZACIONALES
DO1 Accesibilidad total a los jefes D020 Fomentar la prevencion de riesgos para los empleados en obra
D02 Aplicacién de un plan de segrl:r;%arlg y salud para los empleados D021 Fomentar la supervision democrética, consultiva y participativa
DO3 Capagitacidn mensual para retroalimentar sobre temas de interés D022 Fomentar la comunicacién a través de correo electrénico y en reuniones de equipo
para la empresa
DO4 Concursos (un sélo pago). D023 Incrementar el sentimiento de pertenecia a la compafiia
D05 Cuidar el ambiente de trabajo y fomentar la relajacion DO24 Informar individualmente sobre retroces&)s e esta?lecer un plan en conjunto para mejorar el
lesempefio
DO6 Eleccion de dias libres y vacaciones D025 Involucrar a todo el personal calificado en la planificacién para el cumplimento de objetivos
DO7 Establece un sistema de sugerencias anénimas D026 Justicia en los procedimientos internos de la empresa
. . - Oficinas bien ubicadas, lugares de estacionamiento, café, jugos o panecillos en las reuniones
D08 Establecer la equidad colectiva como politica de empresa D027 de los lunes por la mafana
D9 Establecer reglamentos _forma!es para el cumplimiento de DO Ofrecer salones de descanso
incentivos
DO10 Establecer un dia para salir més temprarjo o parair vestido de D029 Organizacion de cenas de empresa, cdcteles, etcétera, con el fin de crear buen ambiente
forma informal, como los dias viernes
Evitar el castigo, fomentando siempre la retribucién tnicamente . . .
DO11 ’ D
0 ante los buenos resultados 030 Organizar mafianas deportivas
D012 Evitar la supervision autoritaria DO31 Otorgar dias adicionales de vacaciones en base a objetivos alcanzados
D013 Evitar recriminar a un empleado en publico D032 Pago indirecto (por ejemplo, cupones de regalos).
DO14 Fomentar el liderazgo D033 Pagos determinados al azar (por ejemplo, sorteos, loterias)
Plan de mejora continua del equipo de trabajo e instalaciones, evitar el ruido, mejorar la
DO15 Fomentar el respeto entre compafieros DO34 iluminacion y la ventilacién de manera que la condiciones del lugar de trabajo no afecten la
productividad del trabajador
DO16 Fomentar el trabajo en equipo DO35 Premiar por los resultados obtenidos a nivel global
D017 Fomentar la amabilidad dentro de la empresa D036 Premios trimestrales al equipo o departamento con mejor calidad en su trabajo
Do18 Fomentar la comunicacion D037 Realizar actividades de fin de afio (Celegrte:glsv;n de convivio navidefio, Cenas, paseos u
DO19 Fomentar la confianza entre los diferentes niveles jerdrquicos DO38 Realizar evaluaciones trimestral de las n;cr::“s)llc:sgs?éﬁel individuo para mejorar su desempefio
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6.6.3. GESTION DE LA MOTIVACION DE LOS MANDOS INTERMEDIOS

Cuando nos referimos a la motivacion de los mandos intermedios debemos entender
la importancia de este nivel jerarquico dentro de la escala de mando. El nivel intermedio de
mando es el enlace entre la Direccion y los operadores quienes son los responsables de la

construccidn fisica de las obras y la calidad de los proyectos ejecutados por la empresa.

En el aspecto personal los estimulos en los Mandos Intermedios son muy
importantes, la formacion es un pilar esencial para el buen rendimiento de todo capataz o
maestro de obra, es importante fomentar la mejora continua a nivel profesional de los
Mandos Intermedios, también es importante cuidar la salud emocional de este nivel de
jerarquia ya que se encuentran sometidos a mucho estrés; es importante también siempre

reconocer sus habilidades y fomentar su crecimiento individual.

En cuanto a las condiciones laborales la empresa debe velar por que este rango
siempre cuente con las condiciones iguales 0 mejores que el mercado ofrece, de forma tal,

que se logre conservar el mejor personal a cargo de la obras.

Al igual que la Direccién los Mandos Intermedios son los responsables de estimular
los factores motivacionales organizacionales, por lo que es fundamental que este nivel de

mando se encuentre comprometido con la empresa.

A continuacion se describen los estimulos e incentivos para los Mandos Intermedios

en las empresas constructoras:
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FACTORES MOTIVACIONALES PERSONALES

NIVEL DE IMPORTANCIA
MUY IMPORTANTE 4 NADA IMPORTANTE 1
IMPORTANTE 3
NO APLICABLE 0
POCO IMPORTANTE 2
PERIODO MP1 MP2 MP3 MP4 MPS MP6 MP7 MP8 MP9 MP10 MP11 MP12 MP13 MP14 MP15 MP16 MP17 MP18 MP19
U 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
VD2 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
E 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4
PERIODO MP20 MP21 MP22 MP23 MP24 MP25 MP26 MP27 MP28 MP29 MP30 MP31 MP32 MP33 MP34 MP35 MP36 MP37 MP38
By 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
M0 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
A 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0 0 4 4
INCENTIVOS PERSONALES
MPL Asignar nuevas tareas con mayor dificultad MP20 Ofrecer becas escolares para los hijos de los empleados con mejor desempefio
MP2 Asistencia educativa MP21 Ofrecer diferentes planes de capacitacién
we3 Brindar al empleado y su grupo familia_r cierto_grado de seguridad en P22 Ofrecer formacién en el exterior en centros de prestigio
casos de necesidades imprevistas.
MP4 Buen trato MP23 Offrecer la oportunidad a los individuo para demostrar sus habilidades
MP5 Celebracion de Cum’ﬂgfizsmﬁetggg: (I;;SI m?\:?:gss ¥ otorgar descanso MP24 Ofrecer oportunidades de establecer contactos
. Celebracion de dias fes(tji;o:i.ﬁge‘!ggr;rl sdriﬁjgzl padre, de la madre, el P25 Oportunidad de crecimiento
MP7 Contar con un plan de promocién a mediano y largo plazo MP26 Otorgar pines por desempefio
MPg Dar palabras de animo frecuentes MP27 Permiso por maternidad
MP9 Delegar responsabilidades MP28 Plan por incapacidad y permiso por enfermedad
MP10 Denotar el prestigio de cada cargo dentro de la empresa MP29 Plan de indemnizacion por despido injustificado
MP11 Descanso pre y post natal MP30 Préstamos para vivienda
MP12 Designar “empleado del mes” MP3L Reconocer publicamente los logros del individuo
MP13 Reconocimiento por el trabajoin)é;é\zgﬁzde las tareas realizadas por el MP32 Reconocimientos por metas cumplidas por escrito al empleado individualmente
MP14 Fomentar y valorar las competencia del individuo MP33 Reembolsos por gastos de instruccién, formacién u otros gastos educativos
wp1s Gratificacion econémica por méritos del individuo wP3 Resaltar el progreso y cumplimigntp Fie quienes lo ameri?e‘n publicamente y llamar al
empleado individualmente para felicitarlo
MP16 Independencia en la forma de trabajar MP35 Subsidio para el mantenimiento de recién nacidos
MP17 libertad de toma de decisiones MP36 Subsidio para el pago de Guarderias Infantiles
MP18 Manejo de personal segtn el nivel jerarquico MP37 Suprimir controles fomentando el autocontrol de calidad
MP19 Mostrar interés por la vida del individuo MP38 Valorar siempre las opiniones del individuo
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FACTORES MOTIVACIONALES CONDICIONES LABORALES

NIVEL DE IMPORTANCIA

MUY IMPORTANTE 4 NADA IMPORTANTE 1
IMPORTANTE 3
NO APLICABLE 0
POCO IMPORTANTE 2
PERIODO MC1 Mc2 Mc3 Mca MC5 MC6 Mc7 mcs MC9 MC10 MC11 MC12 MC13 MC14 MC15 MC16 MC17 McC18 MC19
RS 0 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4
Aensd 0 2 4 3 3 0 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4
s 0 2 4 3 3 0 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4
PERIODO MC20 Mmc21 mc22 mc23 MC24 MC25 MC26 mc27 Mc28 MC29 MC30 MC31 MC32 MC33 MC34 MC35 MC36 Mmca7 MC38
o 4 4 4 3 4 2 0 0 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3
R 4 4 4 3 4 3 0 0 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3
E 4 4 3 4 4 4 0 0 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3
INCENTIVOS POR CONDICIONES LABORALES
e G ares. Compia Financiada de Acsiores | e Offecer contrats fijos
mc2 Bono anual en base a objetivos cumplidos mc21 Ofrecer mejores prestaciones laborales que las dispuesta por la legislacion laboral
mc3 Bono en base a proyecto finalizados segun los beneficios obtenidos mc22 Ofrecer planes para estabilidad futura dentro de las empresa
mc4 Bono por equipo por metas alcanzadas mc23 Ofrecer un Plan de Pensiones
es Bono trimestral en base :S[(rilre;]tgz ac:rr]n(;:ll)i;iaas segln la planificacion ve2s Pago por horas extras
MC6 Bonos semanales al equipo con mejor desempefio en obra mc2s Pagos por antigiiedad
me7 Brindar seguro médico y Seguro de vida MC26 Participacion en las ganancias de la empresa
mcs Compensacion por accidentes laborales mc27 Posibilidad de trabajar desde el domicilio
mco Dar un salario extra de Navidad mc28 Premiar la asistencia
Mc10 Delimitar las responsabilidades basado en el puesto de trabajo Mc29 Promover la estabilidad laboral
me11 Establecer pequefios descansos durante la jornada laboral MC30 Promover planes de ahorro
Establecer un salario basico fijo que cubra las necesidades basicas
mC12 del trabajar, fomentando incrementos de salario en base a la mejora mc31 Proporcionar coche de la compafiia
de la productividad
Mc13 Flexibilidad en el horario MC32 Respetar los derechos de la legislacion laboral
mc14 Fomentar el salario variable en base a produccion mMc33 Salario en funcién de las responsabilidades
Mc15 Incremento salarial en base a Zona mc34 Salario en funcién del mercado laboral y costo de vida
MC16 Incrementos salariales (sin ascenso) MC35 Salarios que cumplan las necesidades bésicas de individuo
mc17 Jubilacién antes de la edad prevista MC36 Seguro Social para todos los empleados de la empresa
MC18 Licencia por motivos de conflictos familiares mcs7 Pago de movilidad
mc19 Ofrecer Ascensos (con un incremento en el salario) mc38 Ofrecer plan de teléfono mévil de la empresa
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Factores motivacionales organizacionales

NIVEL DE IMPORTANCIA

MUY IMPORTANTE 4 NADA IMPORTANTE 1
IMPORTANTE 3
NO APLICABLE 0
POCO IMPORTANTE 2
periono | woi | moz | wmos | wos | wos | wmos | wor | wos | moy | mow | wou | mow | mow | wow | mos | mow | wow | mows | wmois
Ev 4 | 4 | 4| 4| 3|3 3 | 4|3 3| 4 | 4| 4| 4| 4| 4 3 | 4 | 4
ML 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4
PeAZO 4 | 4 | 3 3 3| 3 3| 4|3 3| 4 | 4| 4| 4| 4| 4 3 | 4 | 4
vEriono | mom | mozi | mozz | wozm | wmozs | mozs | mozm | wmoz | mozs | mom | wom | mom | mom | wosm | o | mowm | wowm | mow | wmowm
PLAZO 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4
Ve 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 4
F 4 | 4 | 4| 4| 4 4| 4] 2 3|3 |3 4| 4| 3|4 4/|4]|3) 4

INCENTIVOS ORGANIZACIONALES

mo1 Accesibilidad total a los jefes MOo20 Fomentar la prevencion de riesgos para los empleados en obra
Aplicacion de un plan de seguridad y salud para los empleados en L . . A

Mo2 P P g obra y P P Mo21 Fomentar la supervision democrética, consultiva y participativa

itacion mensual para retroalimentar sobre tem: interé . . . .
mo3 Capacitacion mensual para retroalimentar sobre temas de interés Mo22 Fomentar la comunicacion a través de correo electrénico y en reuniones de equipo

para la empresa
Mo4 Concursos (un sélo pago). Mo23 Incrementar el sentimiento de pertenecia a la compafiia
oS Cuidar el ambiente de trabaio y fomentar a relajacion MO24 Informar individualmente sobre retrocesos e establecer un plan en conjunto para
oy J mejorar el desempefio
. PR . Involucrar | personal califi n la planificacion para el cumpliment
MOS Eleccion de dias libres y vacaciones Mozs olucrar a todo el personal ca cadole 1 la planificacion para el cumplimento de
objetivos
mo7 Establece un sistema de sugerencias anénimas MO026 Justicia en los procedimientos internos de la empresa
. . . Oficinas bien ubicadas, lugares de estacionamiento, café, jugos o panecillos en las
MO8 Establecer I i lectiva com liti mpri MO27 1 I P
stablecer la equidad colectiva como politica de empresa reuniones de los lunes por la mafiana
M09 Establecer reglamentos formales para el cumplimiento de incentivos Mo28 Ofrecer salones de descanso
Moo Establecer un dia para salir mas temprano o para ir vestido de forma o2 Organizacion de cenas de empresa, cocteles, etcétera, con el fin de crear buen
informal, como los dias viernes ambiente
Evitar el castigo, fomentando siempre la retribucién tnicamente ante . . .
MO11 MO30 rganizar manan rtivi
los buenos resultados Organizar mafianas deportivas
Mo12 Evitar la supervision autoritaria MO31 Otorgar dias adicionales de vacaciones en base a objetivos alcanzados
MO13 Evitar recriminar a un empleado en publico MO032 Pago indirecto (por ejemplo, cupones de regalos).
Mo14 Fomentar el liderazgo Mo33 Pagos determinados al azar (por ejemplo, sorteos, loterias)
Plan de mejora continua del equipo de trabajo e instalaciones, evitar el ruido, mejorar
MO15 Fomentar el respeto entre compafieros MO34 la iluminacién y la ventilacién de manera que la condiciones del lugar de trabajo no
afecten la productividad del trabajador
MO16 Fomentar el trabajo en equipo Mo35 Premiar por los resultados obtenidos a nivel global
Mo17 Fomentar la amabilidad dentro de la empresa MO36 Premios trimestrales al equipo o departamento con mejor calidad en su trabajo
o8 Fomentar la comunicacién o037 Realizar actividades de fin de afio (Celebracion de convivio navidefio, Cenas, paseos u
otros).
MO19 Fomentar la confianza entre los diferentes niveles jerarquicos MO38 Realizar evaluaciones trimestral de Ia~5 necesu;jade:s,del individuo para mejorar su
desempefio y motivacion
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6.6.4.GESTION DE LA MOTIVACION DE LOS OPERARIOS

Cuando hablamos de los Operarios nos referimos quiza a uno de los niveles de mayor
relevancia en la ejecucion de toda obra de ingenieria, desde los cimientos hasta la limpieza
final de la obra, este nivel jerarquico juega un papel primordial para el cumplimento de la

buena calidad y tiempo en las obras.

En este nivel de la jerarquia de mando es esencial fomentar el crecimiento personal,
la formacion y todos los aspectos relacionados al crecimiento econdémico de los individuos,
en esta escala de mando por lo general los salarios son muy bajos, lo que desmoraliza al
equipo de trabajo y por ende baja su nivel de calidad en la obra. Por lo cual es importante

fomentar el crecimiento profesional, emocional y econémico del empleado.

Es importante fomentar en este nivel los incentivos a corto plazo, debido a que las
necesidades econdmicas en este nivel tienen una influencia de mayor que en los otros niveles
de mando. Asi como también es muy importante que las bonificaciones sean en base a

produccion y buena calidad de obra

Es importante también siempre resaltar la importancia de los trabajos realizados por
este nivel de mando para la empresa, denotar el valioso trabajo que realizan, fomentara la

buena calidad en su trabajo.

A continuacion se describen los estimulos e incentivos para los Operarios en las

empresas constructoras:

Z N\

pag. 208




UNIVERSITAT Master Oficial
* POLITECNICA Planificacién y Gestién

%/ DE VALENCIA en Ingenieria Civil

FACTORES MOTIVACIONALES PERSONALES

NIVEL DE IMPORTANCIA

MUY IMPORTANTE 4 NADA IMPORTANTE 1
IMPORTANTE 3
NO APLICABLE 0
POCO IMPORTANTE 2
PERIODO OP1 oP2 OP3 OP4 OP5 OP6 OP7 OP8 OP9 OP10 OP11 OP12 OP13 OP14 OP15 OP16 OP17 OP18 OP19
oS 3 4 4 3 3 3 0 3 3 3 4 4 4 4 4 3 0 0 3
M. |3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 0 0 3
Feazo 3 2 4 3 3 3 4 3 3 3 0 0 4 4 4 3 0 0 3
PERIODO 0OP20 OP21 oP22 oP23 OoP24 OP25 OP26 oP27 0oP28 OP29 OP30 0OP31 OP32 OP33 0P34 OP35 OP36 OP37 OP38
E 4 4 0 4 0 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4
Mo’ |4 4 0 4 0 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4
E 4 4 0 4 0 4 2 4 4 4 3 3 3 3 4 2 2 3 4

INCENTIVOS PERSONALES

OoP1 Asignar nuevas tareas con mayor dificultad 0P20 Ofrecer becas escolares para los hijos de los empleados con mejor desempefio

oP2 Asistencia educativa oP21 Offrecer diferentes planes de capacitacion

oP3 Bri"g:é:lrligsze!iag;g:seg;gggsif:ra"(;;isagrg;geig;d_o de oP22 Ofrecer formacion en el exterior en centros de prestigio

OP4 Buen trato oP23 Ofrecer la oportunidad a los individuo para demostrar sus habilidades

OP5 Cel‘;% r%ce:?ge‘jsec:r?srgli)lg?iﬁn(:)elggggss [I;Z? ie;]rg;invliegggs y OP24 Ofrecer oportunidades de establecer contactos

oms Celebracion ?r?a?ji’a: l;elséi;onsi.ﬁ(o:eclggrgasd;ailjggl padre, de la op2s Oportunidad de crecimiento

OP7 Contar con un plan de promocién a mediano y largo plazo OP26 Otorgar pines por desempefio

oP8 Dar palabras de animo frecuentes op27 Permiso por maternidad

0oP9 Delegar responsabilidades op28 Plan por incapacidad y permiso por enfermedad

OP10 Denotar el prestigio de cada cargo dentro de la empresa oP29 Plan de indemnizacion por despido injustificado

op11 Descanso pre y post natal 0P30 Préstamos para vivienda

op12 Designar “empleado del mes” oP31 Reconocer publicamente los logros del individuo

[elE] Reconocimiento_por el trabajo_ Y géx_itos de las tareas 0oP32 Reconocimientos por metas cumplidas por escrito al empleado individualmente
realizadas por el individuo

op14 Fomentar y valorar las competencia del individuo 0P33 Reembolsos por gastos de instruccién, formacion u otros gastos educativos

opis Gratificacion econémica por méritos del individuo opas Resaltar el progreso y cumplimi;enndtﬁl ?deugrri:la:stseIg;amzli}ceir;aprfglicamente y llamar al empleado

OP16 Independencia en la forma de trabajar 0P35 Subsidio para el mantenimiento de recién nacidos

OP17 libertad de toma de decisiones OP36 Subsidio para el pago de Guarderias Infantiles

op18 Manejo de personal segtn el nivel jerarquico 0P37 Suprimir controles fomentando el autocontrol de calidad

oP19 Mostrar interés por la vida del individuo OP38 Valorar siempre las opiniones del individuo
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FACTORES MOTIVACIONALES CONDICIONES LABORALES

NIVEL DE IMPORTANCIA

MUY IMPORTANTE 4 NADA IMPORTANTE 1
IMPORTANTE 3
NO APLICABLE 0
POCO IMPORTANTE 2
PERIODO oc1 ocz2 ocs3 oc4 0C5 0Cé oc7 ocs 0Cc9 0C10 OC11 0c12 0ocC13 0C14 0OC15 0C16 0oc17 0oc18 0C19
RS 0 0 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 0 4 4 4 2 4 3
VoA 0 0 4 4 0 0 4 4 4 0 4 4 0 4 4 4 2 4 4
LARGO 0 0 0 0 0 0 4 4 0 0 0 4 0 4 0 4 4 4 4
PERIODO 0oc20 ocz1 oc22 oc23 oc24 0c25 0C26 oca7 ocag 0c29 0C30 0oc31 0oc32 0C33 0C34 0C35 0C36 ocs7 0C38
oA 4 3 4 4 4 3 0 0 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 0
R 4 4 4 4 4 4 0 0 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 0
A 2 4 2 4 4 4 0 0 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 0

INCENTIVOS POR CONDICIONES LABORALES

Acciones (Stock Options), Acciones Restringidas
(Restricted Shares), Compra Financiada de Acciones

0oc20

Ofrecer contratos fijos

Bono anual en base a objetivos cumplidos

oc21

Ofrecer mejores prestaciones laborales que las dispuesta por la legislacién laboral

Bono en base a proyecto finalizados segun los beneficios
obtenidos

0oc22

Ofrecer planes para estabilidad futura dentro de las empresa

Bono por equipo por metas alcanzadas

oca23

Ofrecer un Plan de Pensiones

Bono trimestral en base a metas cumplidas segin la
planificacion estimada en obra

oc24

Pago por horas extras

Bonos semanales al equipo con mejor desempefio en obra

oc2s

Pagos por antigiiedad

Brindar seguro médico y Seguro de vida

0oc26

Participacion en las ganancias de la empresa

Compensacion por accidentes laborales

oc27

Posibilidad de trabajar desde el domicilio

Dar un salario extra de Navidad

ocz8

Premiar la asistencia

oc10

Delimitar las responsabilidades basado en el puesto de
trabajo

0c29

Promover la estabilidad laboral

oc11

Establecer pequefios descansos durante la jornada laboral

0C30

Promover planes de ahorro

oc12

Establecer un salario bésico fijo que cubra las necesidades
basicas del trabajar, fomentando incrementos de salario en
base a la mejora de la productividad

0c31

Proporcionar coche de la compafiia

oc13

Flexibilidad en el horario

0C32

Respetar los derechos de la legislacion laboral

0C14

Fomentar el salario variable en base a produccion

0cs33

Salario en funcién de las responsabilidades

0C15

Incremento salarial en base a Zona

0C34

Salario en funcién del mercado laboral y costo de vida

0C16

Incrementos salariales (sin ascenso)

0C3s

Salarios que cumplan las necesidades bésicas de individuo

oc17

Jubilacion antes de la edad prevista

0C36

Seguro Social para todos los empleados de la empresa

oci8

Licencia por motivos de conflictos familiares

0ocs7

Pago de movilidad

0oc19

Ofrecer Ascensos (con un incremento en el salario)

0ocs38

Ofrecer plan de teléfono mévil de la empresa
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FACTORES MOTIVACIONALES ORGANIZACIONALES

NIVEL DE IMPORTANCIA

MUY IMPORTANTE 4 NADA IMPORTANTE 1
IMPORTANTE 3
NO APLICABLE 0
POCO IMPORTANTE 2
PERIODO 001 002 003 004 005 006 007 008 009 0010 0011 0012 0013 0014 0015 0016 0017 0018 0019
CORTO
N 3 4 4 4 3 3 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 3 3 3
MEDIANO
PLAZO 3 4 3 4 3 3 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 3 3 3
LARGO
PLAZO 3 4 3 4 3 3 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 3 3 3
PERIODO 0020 0021 0022 0023 0024 0025 0026 0027 0028 0029 0030 0031 0032 0033 0034 0035 0036 0037 0038
CORTO
PLAZO 4 4 0 3 4 0 4 3 3 3 2 3 4 4 3 4 4 2 4
MEDIANO
PLAZO 4 4 0 3 4 0 4 3 3 3 2 3 4 4 3 4 3 2 3
LARGO
PLAZO 4 4 0 3 4 0 4 3 3 3 2 3 4 4 3 4 0 2 2
INCENTIVOS ORGANIZACIONALES
001 Accesibilidad total a los jefes 0020 Fomentar la prevencion de riesgos para los empleados en obra
002 Aplicacion de un plan de segur(l;:;:tai y salud para los empleados en 0021 Fomentar la supervision democratica, consultiva y participativa
Capacitacion mensual para retroalimentar sobre temas de interés P, . P . .
o003 0022 Fomentar la comunicacion a través de correo electrénico y en reuniones de equipo
para la empresa
004 Concursos (un sélo pago). 0023 Incrementar el sentimiento de pertenecia a la compaiia
005 Cuidar el ambiente de trabajo y fomentar Ia relajacién 002 Informar individualmente sobre retrocesos e esta?lecer un plan en conjunto para
mejorar el desempefio
008 Eleccion de dias libres y vacaciones 0025 Involucrar a todo el personal callflcado_en_ la planificacion para el cumplimento de
objetivos
oo7 Establece un sistema de sugerencias anénimas 0026 Justicia en los procedimientos internos de la empresa
. . . Oficinas bien ubicadas, lugares de estacionamiento, café, jugos o panecillos en las
008 0027 N o
Establecer la equidad colectiva como politica de empresa reuniones de los lunes por la mafiana
009 Establecer reglamentos formales para el cumplimiento de incentivos 0028 Ofrecer salones de descanso
o010 Establecer un dia para salir mas temprano o para ir vestido de forma 002 Organizacion de cenas de empresa, cdcteles, etcétera, con el fin de crear buen
informal, como los dias viernes ambiente
Evitar el castigo, fomentando siempre la retribucién Ginicamente . . .
0011 0030
ante los buenos resultados Organizar mafianas deportivas
o012 Evitar la supervision autoritaria 0031 Otorgar dias adicionales de vacaciones en base a objetivos alcanzados
0013 Evitar recriminar a un empleado en publico 0032 Pago indirecto (por ejemplo, cupones de regalos).
0014 Fomentar el liderazgo 0033 Pagos determinados al azar (por ejemplo, sorteos, loterias)
Plan de mejora continua del equipo de trabajo e instalaciones, evitar el ruido, mejorar
0015 Fomentar el respeto entre compafieros 0034 la iluminacion y la ventilacién de manera que la condiciones del lugar de trabajo no
afecten la productividad del trabajador
0016 Fomentar el trabajo en equipo 0035 Premiar por los resultados obtenidos a nivel global
0017 Fomentar la amabilidad dentro de la empresa 0036 Premios trimestrales al equipo o departamento con mejor calidad en su trabajo
o018 Fomentar la comunicacién o0t Realizar actividades de fin de afio (Celelt))rl?glst;n de convivio navidefio, Cenas, paseos u
o019 Fomentar la confianza entre los diferentes niveles jerarquicos 00 Realizar evaluaciones trimestral de las necesidades del individuo para mejorar su

desempefio y motivacion
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6.7. CONTROL Y ELVALUACION DEL MODELO MOTIVACIONAL

La aplicacion de todo plan dentro de una empresa requiere de una correcta
gestion del control y evaluacion de los resultados obtenidos, en esta etapa de la
implementacién del modelo motivacional resulta esencial conocer, en primer lugar, los
resultados conseguidos tanto individuales, por equipo, por departamento y por proyecto
en el aspecto motivacional, y en segundo lugar es necesario hacer la comparativa de
estos resultados con los planes, objetivos y metas que la empresa espera lograr con la

aplicacion de este modelo.

Para el primer aspecto es importante consultarle al equipo de trabajo cual es su
opinion sobre los incentivos que se estan aplicando dentro de la empresa, como se
menciond anteriormente es necesario para que este modelo tenga los resultados
esperados conocer las necesidades de cada uno de los empleados, a continuacion se

propone un formato base para monitorear la opinion de los empleados.

EVALUACION LABORAL

Nombre:

Jefe Inmediato:

NIVEL DE IMPORTANCIA

EVALUACION DE INCENTIVOS POCO NADA
MUY IMPORTANTE IMPORTANTE IMPORTANTE IMPORTANTE

INCENTIVOS APLICADOS POR LA EMPRESA,

SEGUN EL NIVEL DE JERARQUIA

NIVEL DE SATISFACCION
EVALUACION DE LA SATISFACCION

SATISFECHO INSATISFECHO

EN NECESARIO EVALUAR LA VISION GLOBAL DE SATISFACCION DEL EMPLEADO EN

FUNCION DEL PROYECTO, DEPARTAMENTO Y LA EMPRESA EN GENERAL

EVALUACION PERSONAL RESPUESTA

ES IMPORTANTE QUE SE CONOZCAN LAS VERDADERAS NECESIDADES DE CADA
EMPLEADO DE MANERA QUE SE LE PUEDA MOTIVAR DE MANERA PERSONALIZADA
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En cuanto al segundo aspecto la empresa debe analizar los resultados obtenidos de la
aplicacion del modelo motivacional en base a resultados econémicos y de calidad de los
trabajos ejecutados a partir de su implantacion de la empresa, esta etapa es esencial para
poder determinar el tipo y nivel de incentivos que son factibles desde el punto de vista

econdmicos ofrecer a los empleados de la empresa.

6.8. RECOMENDACIONES PARA LA APLICACION DE INCENTIVOS EN EL
MODELO MOTIVACIONAL.:

Para la aplicacion de un plan de estimulos que fortalezca el estado motivacional de
los empleados, es esencial tener en cuenta algunos aspectos a priori que tienen una influencia
directamente en la correcta aplicacion de incentivos para fortalecer la motivacion de los

empleados. A continuacion se enumeran estos aspectos:

1.  Se debe determinar un fondo especifico para las recompensas economicas
establecidas por la empresa, a través de un fideicomiso o una cuenta bancaria destinada

unicamente al pago de los incentivos propuestos al personal por la empresa.

2. Un eficiente plan de incentivos debe recompensar a los empleados de forma
directa a su aumento de productividad. Se debe asegurar que el esfuerzo de los empleados y

las recompensas estén directamente relacionados entre si.

3. Las recompensas deben ser claras y faciles de calcular por los empleados de la

empresa. Los incentivos deben ser justos para sus subordinados y en base al nivel de

)
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jerarquia, las recompensas econémicas deben ser altas pero mismo tiempo razonable, y
deben estar en funcion a la meta propuesta. La empresa determinara férmulas claras que
vinculen la masa total dineraria que se aplicaré a los incentivos, de una forma conjunta e
individual, en funcion de los resultados de cada ejercicio anual; estas formulas deberan ser

conocidas por todos los empleados.

4.  Laempresa debe prever las consecuencias antes de disminuir los incentivos en
cualquier forma; Por lo que no es recomendable ofrecer altos incentivos econémicos en el

corto plazo. Este aspecto puede llegar a afectar la motivacion del personal.

5. Es importante realizar una revision puesto por puesto dentro de la empresa con
el fin de identificar las posiciones o puestos claves que tienen un impacto medible en los

beneficios directos de la empresa.

6.  Sedebe garantizar un salario basico fijo al empleado, ya sea en base semana, dia
0 por hora en el nivel intermedio y operarios de forma que en estos niveles de mando se
fortalezcan las necesidades fisioldgicas y de seguridad, de manera que, los trabajadores
sabran que no importa lo que suceda por lo menos obtendran un salario base minimo
garantizado que cubra tus necesidades bésicas de subsistencia, lo que estimulara la

motivacion en estos niveles.
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7. El pago de bonos a los empleados debe estar en proporcion directa al
cumplimiento de objetivos alcanzados, por metas y Unicamente por ellos. De esta forma los

empleados tendran un mayor incentivo para mejorar sus rendimientos.

8.  Es fundamental invertir en la capacitacion del personal con lo que lograremos
trabajar con el mejor equipo. La formacion es uno de los incentivos con mayor impacto

dentro de la productividad del equipo de trabajo.

9.  Esesencial que el equipo de trabajo tenga libertad y autoridad para poner en préctica
sus decisiones, dejando en claro que también seran los responsables por las consecuencias

de malas decisiones.



http://www.monografias.com/trabajos14/la-libertad/la-libertad.shtml
http://www.monografias.com/trabajos2/rhempresa/rhempresa.shtml
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CAPITULO VII. CONCLUSIONES
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7.1. CONCLUSIONES

En primer lugar, como conclusién de este trabajo debemos resaltar la necesidad de
fomentar en los fututos y actuales gestores organizacionales, el estudio de la motivacién del
factor humano en el sector de la construccion de cada pais; como se expuso anteriormente
en este trabajo los recursos humanos representan una clave primordial para la correcta
ejecucion de cualquier proyecto en la industria, como esta demostrado la motivacién de los
individuos esta directamente relacionado con la productividad y el empefio que pongan para
realizar cualquier actividad, es aqui donde radica la importancia para toda empresa
constructora de tener el mejor equipo con un alto grado de satisfaccion laboral para obtener
los resultados esperados. Por lo que la investigacion de las necesidades motivacionales del

personal en el sector de la construccion debe ser un tema prioritario de estudio.

Aunque la conducta humana sigue siendo un enigma en la actualidad, existen analisis
y estudios sobre las necesidades del ser humano en diferentes areas de la ciencia, aunque
podria resultar arduo entender las diferentes formas de actuar de cada persona, las teorias
motivacionales nos abren el camino hacia el entendimiento y la mejora de la satisfaccion de
las personas que trabajan en la industria de la construccion. Sin embargo, conocer las
necesidades especificas individuales y de nuestro equipo de trabajo es una labor primordial
de los gestores organizacionales en la industria. Por tanto, el control y la evaluacion de las
necesidades especificas de nuestro equipo de trabajo en el tiempo y forma, son tareas

primordiales para el éxito de un modelo motivacional en cualquier empresa.
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También resulta fundamental entender el vinculo que existe entre el trabajo en equipo
hacia un mismo objetivo y el éxito por alcanzar el mismo. De la muestra estudiada para este
trabajo se denota un alto grado insatisfaccion en los encuestados, 1o que nos indica que
aunque las empresas consultadas hayan logrado obtener los objetivos propuestos hasta la
actualidad, quizd no los han alcanzado bajo los mejores estandares de efectividad y

eficiencia.

Lograr conservar y motivar el mejor equipo de trabajo es una necesidad para el éxito
de los proyectos de toda empresa constructora. EI modelo motivacional presentado en este
trabajo tiene la finalidad de mejorar los rendimientos del personal y por ende mejorar la

productividad de las empresas constructoras.
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CAPITULO VIII. LINEAS FUTURAS
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8.1. IMPLEMENTACION DEL MODELO DE MOTIVACION

El modelo motivacional establecido en este trabajo se enmarca dentro de un Plan de
incentivos y estimulos, con el fin de otorgar reconocimiento por el buen desempefio laboral
a los empleados de empresas constructoras, y de esta manera fomentar asi una cultura de
trabajo en base a la satisfaccion del empleado encaminada hacia la mejora de la calidad y

productividad de la empresa constructora y de sus empleados.

Constituye esencial para las lineas futuras de este trabajo la implantacion de este
modelo motivacional en varias empresas constructoras de diferentes niveles econémicos. La
aplicacion de este modelo juega un papel fundamental para la validacion de los niveles de
importancia de cada incentivo propuesto en este modelo motivacional, como mencionamos
anteriormente la conducta humana y las necesidades de cada persona, varian segin su
personalidad, crianza, problemas personales y una infinidad de circunstancias dificiles de

pronosticar de manera generalizada.

Es por ello que cada empresa debe amoldar este modelo motivacional a las
necesidades de su propio equipo de trabajo y al grado de importancia de todos los incentivos
propuestos en este modelo segun cada individuo parte del equipo , con lo cual se fomentara

de manera personalizada la motivacion del personal de la empresa.
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8.2. MONITORIZACION DE RESULTADOS DE SU APLICACION

El control y la evaluacion de los resultados de la implementacion de este modelo

motivacional en diversas empresas constructoras es una herramienta esencial que forma

parte de este trabajo.

A partir de la implementacion del modelo motivacional dentro de la empresa se

deben realizar las siguientes actividades con el fin de registrar y realizar mejoras al

modelo segun los resultados obtenidos en el corto, mediano y largo plazo:

Realizar reuniones semanales con el fin de medir la motivacion del
personal, en donde el empleado pueda con libertad mostrar su satisfaccion
e inconformidades a los altos mandos de la empresa.

Realizar controles trimestrales para medir la satisfaccion e importancia
para el empleado de los incentivos aplicados a través de encuestas o de
entrevistas colectivas e independientes.

Evaluar a través de encuestas la satisfaccion anual de todos los empleados
de la empresa, realizar una retroalimentacion de los que esperan los
empleados de la empresa y definir lo que espera la empresa de los
empleados.

Llevar un control del incremento o decremento de la satisfaccion de los
empleados con el fin de realizar medidas correctivas de los niveles de
importancia de los incentivos aplicados en los diferentes niveles de

jerarquia dentro de la empresa.

=)
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“Igual que el arbol necesita la luz del sol, el agua y la comida, asi la mayoria de las
personas necesitan amor, seguridad y otras gratificaciones de necesidades basicas que
solamente pueden venirles de afuera. Pero una vez que estas satisfacciones externas se
consiguen, una vez que las deficiencias internas se ven saciadas por los satisfacientes
externos, es cuando empieza el verdadero problema del desarrollo humano individual, es

decir, de la autorrealizacion”.

ABRAHAM MASLOW
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10.3. MODELO DE ENCUESTA

“MODELO PARA LA MOTIVACION DEL
PERSONAL DE UNA EMPRESA
CONSTRUCTORA EN LA REPUBLICA DE
HONDURAS™".

La Universidad Politécnica de Valencia se encuentra realizando un estudio para el analisis
del estado de la motivacion de los empleados de empresas constructoras en la Repablica
de Honduras.

El fin de este trabajo es analizar la situacion actual de la cormecta aplicacion de la
motivacion para los recursos humanos en los diferentes niveles jerarquicos de una empresa
constructora, estudiar las necesidades de los empleados, analizar su nivel de satisfaccion
en los diferentes cargos y crear un modelo de motivacion para fomentar que las empresas
constructoras utilicen de forma adecuada las teorias de motivacion para incrementar la
satisfaccion laboral de sus recursos humanos en las empresas constructoras.

Confidencialidad: La informacion gue se proporcione en esta encuesta sera estrictamente
confidencial; no se desvelaran los datos personales de las personas que realicen este
formulario. Sdlo los investigadores tendran acceso a la informacion. En el caso de una
publicacion basada en los resultados de este estudio, la informacion se presentara de forma
agregada de tal manera gue no permita la identificacion personal.

Participacion: Su decision de parficipar en esta encuesta es totalmente voluntaria. Se
estima que el tiempo necesario para rellenar la encuesta oscila entre 10 minutos.

Si tiene alguna pregunta, gueja o duda sobre esta investigacion, puede comunicarse con:

Marjorie Coello

Universitat Politécnica de Valéncia, Camino de Vera sfn 46022
\alencia - Espania

Email: marcoei@cam.upv.es

Dr. Fidel Chapamo

Frofesor Titular de Universidad

Universitat Politécnica de Valéncia, Camino de Vera sin 46022
\alencia - Espania

Email: fchapam@omp.upy.es

*Obligatorio

INFORMACION GENERAL

1. Género *
Marca solo un dvalo.

Y Masculino

" Femenino
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*MODELO PARA LA MOTIVACION DEL PERSONAL DE UNA EMPRESA CONSTRUCTORA EN LA REPUBLICA DE HONDURAS™.
2. Edad (afios) *

Selecciona todos los gue cormespondan.

|:| <25

] 26-35

] 3545

|:| 45 - 55

|:| 55-65

|:| =65

3. Tipo de cargo dentro de la empresa *
Selecciona todos los gue cormespondan.

|:| Gerencia (Presidente, Socio, Gerente, Etc.)

|:| Direccion (Directivos, Jefe de Departamento, Jefe de Obra, Técnico de Obra,
Responsable de Compras, Etc.)

|:| Mandos Intermedios (Maestro de obra, Capataz, Etc.)
|:| Operario (Albadil, Pedn, Soldador, Carpintero, Etc.)

4, Nomero de empleados de la empresa *
Selecciona todos los gue cormespondan.

|:| =10
D 11 - 50

|:| 50 - 200

|:|:-2EH]

5. Anos de laborar en la empresa *
Selecciona todos los que comespondan.

[ ]«
[ ]1-10
] 10-20
] >20

ESTADO ACTUAL, APLICACION TEORICA Y PRACTICA
DE LA MOTIVACION EN LA EMPRESA

e
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*REODELDY PARA LA MOTPAACKON DEL PERSOMAL DE UNA EMPRESA COMSTRUGTORA EN LA REPUBLICA DE MOMDURAST
E. -
Marca =sofo un dvalo por fifa.

Mi de
TM;'“E En acuerdo, ni De Totalmente

desatuEma

Conshdera que la
empresa ) _ _
promueve |a L/ J i 2 0
motivacion del
personal
Implementa la
empresa un plan . — ) .
de motivacicn L | ) [ ) [ ]
para los

empleados

Consbdera que

para la empresa

a5 importanta la r— e —— — —_
satisfaccidn o — L N T,
laboral de los

empleados

7. De las sigulentes teorias sobre la motivacién ¢ Cudles conoce? *
Selecciona todos los que ComesponmdEn.

|:| Modelo de la Jeramuia de Mecesidad de Maslow
| | Modelo de los Dos Factores de Herzberg

|:| hodelo de la Equidad de Adams

| | Modelo de Refuerzo de Skinner

|:| Modelo de las Expectativas de \room

| | Otros modelos motivacionales

|:| Desconozco del tema

8. iQué grado de satisfaccion tiene usted en la empresa? *
Sofecciona todos los gue cormespondan.

| ] Muy satisfecho
|:| Satisfecho

|:| Poco satisfecho
|:| Mada satisfecho

9, jConsidera usted que si la empresa mejora sus condiclones de trabajo usted
incrementaria su productividad? *
Sefecciona todos oS QuUE COMBEMOMIEN.

|:| Por supuesto gue si

| | Siempre trato de mejorar mi productividad sin imponar las condiciones que me
ofrezca la empresa

| ] Me daigual
[ ] Caro que no

e —
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10. ¢Cuales de los siguientes sistemas de motivacion se aplican en su empresa?: *
Selecciona todos los que comespondan.

|| Complemento salarial variable

|| Plan de pensiones

[J Coche de empresa

| | Seguro médico

|| Seguro de vida

|| Entrega de acciones de la empresa
|| Formacién

|| otros

11. ¢Qué estilo de mando es mas habitual en su empresa?: *
Selecciona todos los que correspondan.

|| Autoritario
[:] Democratico
| | Liderazgo

VALORACION DE LAS NECESIDADES

12. ¢Qué grado de importancia tienen los siguientes aspectos en el ambito laboral
segun su criterio? *
Marca solo un évalo por fila.

M Poco Nada
impomu!nte L importante  importante
Plan de salud para usted y £ ) o s
su familia P o (N, \__/
Estabilidad Laboral C ) - 39 C ) £ 3
Comparierismo y un buen s ' ) '
ambiente de trabajo — —
Reconocimiento de su labor = P s F
de parte de sus compafieros ¢ ) ) E ) (.
y jefes o
Posibilidad de Y — P )
autorealizacion profesional e’ et
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*MODELD PARA LA MOTIVACION DEL PERSONAL DE UNA EMPRESA CONSTRUCTORA EN LA REPUBLICA DE HONDURAS".

13. De los siguientes aspectos jCuales considera usted como positivos o negativos
en la empresa? *
Marca solo un ovalo por fila.

Positivo  Negativo

Cumplimiento de los objetivos

individuzales y los de la empresa (-
Posibilidades de crecimiento Y
dentro de la empresa — —
El salario actual que percibes x :,’_' '_‘,.
El ambiente de trabajo ; x \ l
La forma en que tu jefe supervisa -~ Y
tu trabajo — s
Las condiciones de trabajo C )
El reconocimiento por los logras T Y
alcanzados e o’
La responsabilidad de tareas '
propias del cargo o —

14. ;Cual de los siguientes aspectos consideras tiene mayor importancia en tu
trabajo? *
Selecciona todos los gue comespondan.
l:l Cumplir metas y demostrar tu habilidades

I:I Ser considerado como parte importante de la empresa y tener buena relacion con
tus compafieros de trabajo

|:| Crecimiento dentro de la empresa, manejo de personal, independencia de
decisiones

15. Consideras que la empresa te ofrece las mismas condiciones que a tus
companeros en el mismo rango, en los aspectos que se describen a continuacion:

Marca solo un ovalo por fila.

Considero que si No se Considero gue no

Salario y bonificaciones ) ) C )
Plan de salud C ) C ) ()
Vacaciones C ) C ) C )
Oportunidades de crecimiento ."‘- ~ Y
profesional W/ o

VALORACION DE LAS NECESIDADES
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16. ¢La empresa realiza alguna de las siguientes acciones? *

AMarca solo un dvalo por fila.
Siempre Algunas veces Pocas veces Nunca
Ofrece recompensas estables y — Ty Y '
de importancia al trabajador St bl J -
Ofrece recompensa en base a ™ Y Y Y
metas b r L A L. - , o
Le informa lo que espera de su -

i 5 4 R I A & " 7
trabajo y le brinda las L ) )
herramientas para cumplir metas
Ofrece diferentes tipos de T Y Y
gratificaciones S B S’ S
Informar al personal sobre &l — — o i
comportamiento que se desea ) ) ) )
reforzar
Informar al empleado aguello que  ——, ' Ty Yy
no estd haciendo bien o o — —
Sanciona frente a sus Y ' ' T
compafieros de trabajo —t —r’ —rt —rt

. L A % 7 B F
Otorga recompensas insuficientes () L lk_:,'l L )

17. ¢Considera usted que la empresa cumple con alguna de estas expectativas de la
labor que usted realiza? *

Marca solo un ovalo por fila.

Siempre Algunas veces Pocas veces Nunca

Cuando me esfuerzo por hacer

N " " I Ry ra \ Fa w ll_ =
mejor mi trabajo se me o) L) Lo
MECOMPENsa COMO espero
Mi jefe valora mi trabajoy melo  —— — 'S -
hace saber — e p— p—
Recibo bonificaciones cuandome — P —
esfuerzo por llegar de fomamas (| () () _J
eficaz y eficientes a los objetivos

Z N\




