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Plan de Motivacion

RESUMEN

El presente estudio, producto de una investigacidon realizada en el sector inmobiliario y
construcciéon en Oliva Nova, se orienta a describir los factores motivacionales y su relacién con
el clima organizacional en la empresa CHG.

Se ha desarrollado con el objetivo principal de conocer el nivel de influencia que tiene la
motivacién laboral en las empresas, ya que actualmente es una materia que tiene gran
relevancia en las grandes compaiiias.

El analisis de resultados se realizé con base en comparativo general de promedios de los
diferentes factores motivacionales y de las dimensiones del clima laboral en relacién con algunas
variables de segmentacién que sirvieron de punto de comparacidn, para describir y analizar la
motivacién laboral y el clima organizacional en la empresa.

En definitiva, se pretende conocer la motivaciéon laboral y promover que las empresas
reflexionen sobre si podrian usar nuevas técnicas motivacionales.

Palabras clave: (motivacion laboral, clima laboral, factores motivacionales)

Resume

The present study, the product of a research carried out in the real estate and construction
sector in Oliva Nova, is oriented to describe the motivational factors and their relationship with
the organizational climate in the company CHG.

It has been developed with the main objective of knowing the level of influence that has the
motivation labor in the companies, since now it is a matter that has great relevance in the big
companies.

The analysis of results was based on a general comparative of averages of the different
motivational factors and the dimensions of the work climate in relation to some segmentation
variables that served as a point of comparative, to describe and analyze the work motivation
and the organizational climate in the company.

In short, it seeks to know the labor motivation and encourage companies to reflect on whether
they could use new motivational techniques.
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1. Introduccién

Hoy en dia un gran porcentaje de los trabajadores no son felices en el trabajo y casi de la mitad
de las empresas, no hacen nada para mejorar la situacidon de sus empleados a pesar de la
cantidad de estudios que sostienen la evidente relacidén entre bienestar laboral y rendimiento
profesional.

Las empresas necesitan tener trabajadores cualificados y sobre todo motivados. Por ello, es en
la motivacién del empleo donde las empresas obtienen la calve del éxito y los maximos
beneficios econdmicos.

Dicho esto, existen muchas empresas que desconocen cudles son los aspectos que motivan un
empleado y que “la motivacidn” forma parte del buen desarrollo y crecimiento en el mundo
empresarial.

El bienestar laboral estd intimamente relacionado con la productividad en el trabajo. Uno de los
beneficios mas importantes de la motivacion laboral es el compromiso. Tener empleados
motivados facilmente se traducird en empleados comprometidos y con ganas de sumar.

La motivacién es el impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento, hasta alcanzar la
meta u objetivo deseado, forma parte de la vida cotidiana de un individuo, asi como es
importante para el correcto funcionamiento de cualquiera organizacion.

Por lo tanto, con el objetivo de conocer el grado de motivacién de un colectivo de personas se
realizara la investigacidn sobre la motivacion laboral en la empresa CHG ubicada en Oliva Nova,
cuya funcién es prestar servicio de lujo en sector inmobiliaria.

Una vez se realicé la presentacion de la empresa, la descripcion del &mbito organizacional, asi
como la ubicacidn geografica, su estructura, misidon y visién, se ha procedido a hacer un
planteamiento de la investigacion, sefialando tanto el objetivo, planteamiento, justificacidon y
alcance de la investigacion.

Para poder entender mejor el concepto de motivacion se ha elaborado un estudio Macro Teérico
que engloba algunas de las teorias o modelos mas destacados que han intentado explicar la
motivacion humana.

Ademas, se establece el Macro metodoldgico, en el que se expone la organizaciény el desarrollo
del trabajo de campo, asi como el procedimiento para la recogida de la informacion.

Una vez recogida toda la informacidn, se analizaran los resultados con el fin de dar una respuesta
a posibles problemas y encontrar la solucién a los mismos.

Finalmente se estudiard la politica retributiva que tiene la empresa y se elaborard un Plan de
Motivacién donde, se establecen diferentes estrategias enfocadas a mejorar cada una de las

areas de las que falta la motivacion laboral.
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2. Propésito del proyecto

La eleccién de tema de motivacidn laboral en la empresa “CHG en Oliva Nova” para la realizacion
del trabajo académico se debe a la actual importancia de este aspecto en el mundo laboral, ya
que este incide en la vida de los trabajadores, tanto de manera fisica como psicoldgica.
Correspondiendo con la Normativa Trabajo Fin de Grado de la Universidad Politécnica de
Valencia, se lleva a cabo un estudio que concierne con un requisito obligado para obtener el
titulo de Grado en Administracién y Direccion Empresas, que se trata de un trabajo Final de
Grado con un peso de 7,5 créditos sobre 240 totales que son necesarios para obtener la
titulacion.

La motivacién es imprescindible para que los trabajadores pueden proporcionarle un buen
rendimiento a la empresa de la que forman parte, por lo que, en el este trabajo se realiza un
estudio de la situacion de los empleados en la empresa CHG en la que se analice el nivel de
motivacidn existente.

Para ello, la empresa escogida serd “CHG en Oliva Nova”, una compafiia inmobiliaria ubicada en
Oliva Nova, Comunidad Valenciana. La idea de escoger esta empresa fue porque en la misma
realicé las practicas renumeradas durante 3 meses y obtuve los conocimientos practicos
necesarios para saber cémo funciona la empresay que trato les dan a sus trabajadores, asi como
conocer de la primera mano la motivacién que sentia cada trabajador en su puesto de trabajo.

Dicho este estudio se investigard como Plan de Motivacién Laborar centrado a averiguar el grado
de satisfaccion de los empleados, asi como el clima laboral que tiene la empresa.

Por ello el presente TFG esta relacionado con la Direccion de Recursos Humanos, que serd el
objetivo del estudio.

3. La empresa

Construcciones Hispano Germanas” (CHG) S.A. es una empresa constituida en 1972 con gran
experiencia en sector de la promocién inmobiliaria en la Costa Blanca y en de la construccion.
Con mas de 7.500 clientes, procedentes de toda Europa, representa la principal promotora
inmobiliaria en la Costa Blanca.

3.1 Historia de la empresa

La empresa fue funda por un alemdn Siegfried Borho que vio la oportunidad de vender viviendas
en esta zona, es decir para pasar las vacaciones o disfrutar de los inviernos calidos que Espafia
ofrece. Ademas, por las necesidades de satisfacer las demandas de los clientes y de aquellas
personas que han confiado en la compra de su vivienda, fueron siguientes otras actividades
complementarias.

En 1982 nacid “Renta a Car “para ofrecer vehiculos de alquiler, la empresa CHG cuenta mas de
30 ailos de experiencia en alquiler de vehiculos, también proporciona la capacidad de poder
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anticipar a las necesidades de sus clientes y ofrecer, por lo tanto, un servicio de primera clase
personalizado en los aeropuertos de Alicante y Valencia.

Otra empresa que pertenece en el Grupo CHG es Nova. Nova es una agencia especializada en
seguros. Estd compuesta por un grupo de profesionales que trabajan para asegurar su calidad
de vida. Nova, ofrece el mejor asesoramiento personalizado.

AFFISA es una empresa, que también pertenece en el grupo CHG, profesionales multilinglies
que ofrecen un servicio integral de asesoramiento y gestion a particulares, aportando el maximo
nivel de eficiencia en la resolucion de las necesidades de los clientes.

El soporte profesional que ofrece AFFISA se basa en la calidad técnica y de servicio, en una
actitud de dialogo hacia los colaboradores y en la honestidad de su actuacion.

El proceso de trabajo de cada equipo de profesionales, parte del andlisis en profundidad de las
necesidades especificas de cada cliente. De esta manera, y comunicacién en su mismo idioma,
aunamos los recursos y criterios mas adecuados, orientdndolos hacia el logro de los objetivos
deseados.

AFFISA comenzd su actividad en 1981 y lleva mas de 30 afios, pero aun asi la empresa ha ido
mejorando sus ofertas de servicios. También, trata de facilitarles cuestiones como la declaracion
de la renta, el IBIl o las escrituras de compraventa.

Oliva Nova es un lugar perfecto para olvidarse por un rato del estrés del dia a dia. Otra forma de
vivir las vacaciones de forma saludable. Dispone de 1.200 metros cuadrados dedicados a la
salud, la belleza y el deporte en un ambiente de completo relax.

Por ultimo, se encuentra el “Centro Ecuestre de Oliva Nova” y “Aguas del Bullent” concesionaria
del abastecimiento y suministro de agua potable.

Todas esas empresas forman parte del CHG para ofrecer la mejor calidad posible de los servicios
prestados a sus clientes. Esto ha sido el objetivo principal en que, llevado la empresa a la
ampliacion y diversificacion de los servicios, creando lo que hoy en dia es el Grupo de Empresas
CHG.

3.2 Descripcion del ambito organizativo

CHG, es una empresa con gran experiencia en los sectores de promocidn inmobiliaria y en de
la construccidn en la Costa Blanca.

Las lineas de negocio de las que consta la actividad de CHG son las siguientes:

- Construccion de villas.

- Venta de villas y apartamentos.

- Suministro de agua potable.

- Tendido de lineas eléctricas y construccion de transformadores.
- Construccion de una planta de tratamiento de aguas residuales.

Por otra parte, la empresa realiza pdlizas de seguros de diez afios de vigencia con una compaiiia
aseguradora antes del inicio de las obras de construccidn. Esta exige que CHG encargue a una
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empresa de ingenieria la realizacion de inspecciones técnicas (OCT) con supervision y
certificacion del cdlculo estructural, la calidad del material y el esmero en la realizacidn.

CHG ofrece villas y apartamento en venta, situados a escasos metros del mar o la montafa, la
empresa dispone de complejos residenciales en amplios recintos cerrados, con piscinas
comunitarias y zonas de aparcamiento, tanto en Oliva Nova como en Denia. Una exclusiva
seleccion de villas y apartamentos en venta en la Costa Blanca al servicio de la calidad y el buen
gusto.

Nuevas promociones de CHG

CHG ofrece viviendas en la venta con los mejores emplazamientos de Oliva Nova Golf: al lado
del campo de golf y de centro ecuestre.

- Oxer
- Malibu Beach Ill fase

La_promocion OXER son apartamentos de lujo, esta promocidon responde a un nuevo concepto

de viviendas en Oliva Nova Beach & Golf Resort.

Seguridad, ubicacién y servicios son los grandes
estandartes que abanderardn esta construccion.

Apartamentos de lujo de 1, 2 y 3 dormitorios,
con seguridad e impresionantes zonas
comunitarias. Sofisticadas piscinas al aire libre y
cubiertas o gimnasio son algunas de las
comodidades que podrd encontrar en estos
apartamentos.

La nueva promocion OXER es un conjunto de 36
apartamentos de lujo de JdUltimo disefio,
construidos y diseflados con las mejores
calidades para satisfacer las necesidades del mas
exigente.

El Residencial Malibu Beach Il fase Il se compone de chalés de lujo con grandes zonas
ajardinadas y piscina comunitaria, donde tendra la posibilidad de elegir entre dos disefios de

unidades que podrd modificar a su gusto y dénde encontrara hasta el dltimo detalle.
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Modelo de villa de 3 dormitorios con 2+1 bafos distribuidos en dos plantas

El suministro de agua esta garantizado por “AGUAS DE BULLENT, S.A.”, empresa del Grupo CHG,
que es propietaria de sus propios pozos. Provee de agua potable de la maxima calidad a mas de
siete mil hogares de Oliva entre los que se encuentra el complejo Oliva Nova Golf.

Uno de los principales beneficios de ser cliente en CHG y de invertir en una villa o apartamento
de lujo en Oliva Nova Golf ya terminado es que tendrd una Garantia de 1 afio en los defectos
visibles y ocultos.

La Calidad en la construccion estd avalada por el Certificado UNE EN 1SO 9001, los clientes de
CHG podrdn optar a un exclusivo Plan Escalonado.

Los clientes de CHG disfrutardn de un personalizado Servicio Posventa en las siguientes
tramitaciones:

- Mantenimiento de la casa

- Tramitacion de las autorizaciones para los respectivos prestadores de servicio publico

- Servicio de transfer desde los aeropuertos de Alicante y/ o valencia a Oliva Nova golf y
viceversa

- Tramitacion de las facturas de agua y electricidad.

En esta inmobiliaria de lujo se garantiza un precio fijo al firmar el contrato de compra. Los precios
incluyen todos los gastos:

- Honorarios de arquitectos.

- Honorarios de arquitectos técnicos.

- Honorarios de ingenieros.

- Permisos de construccidn y de otros organismos.
- El alta de los contratos de agua y luz.

- Notaria.

- Registro de la propiedad.
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3.3 Ubicacion geografica

CHG estd ubicada en una de las mejores zonas de la costa del Mediterraneo: “la Costa Blanca”
en Oliva y Denia. Un destino turistico reconocido por sus incomparables playas, con unos parajes
naturales Unicos y una oferta turistica y gastrondmica inigualables.

Oliva cuenta con numerosas y espléndidas zonas de playa con dunas naturales, un destino
elegido por muchos europeos, dos Parques Naturales y propuestas turisticas y gastrondmicas
muy atractivas.

La zona de Denia, ubicada en la parte norte de la provincia de Alicante, destaca también por la
belleza y proximidad de sus playas, el Parque Natural del Montgd y un casco urbano dominado
por su castillo. Se trata de una zona bien conectada con todas las comodidades para vivir.

Ademads de sus atractivos turisticos, el entorno goza de las mejores propuestas de ocio y
deportivas y hacer de cada momento algo Unico. Sus aguas cristalinas son el lugar idéneo para
la practica de cualquier deporte ndutico o acuatico. También tendra la posibilidad de practicar
kitesurf, windsurf, kayak, surf, esqui nautico, buceo, etc.

La zona estd bien conectada por tierra, con trenes de alta velocidad con Madrid y Barcelona,
mar y aire, desde los aeropuertos de Alicante y Valencia, en un lugar donde existen todas las
facilidades de transporte para desplazarse por la zona o para llegar a cualquier parte del mundo
en avién. En las proximidades se encuentra todos los servicios necesarios para vivir
comodamente: centros comerciales, supermercados, centros médicos, hospitales, colegios.

Todo en “Oliva Nova Beach & Golf Resort”
estd pensado para lograr una practica del
deporte completa. La empresa ofrece un
campo de golf de 18 hoyos disefiado por
Severiano Ballesteros, pistas de tenis y padel,
cuatro campos de futbol para profesionales y
amateurs, uno de los mejores centros
ecuestres del circuito internacional, Spa y
Fitness.

Se trata de un destino con calido clima y una inmejorable oferta de servicios, que hacen de Oliva
un emplazamiento muy atractivo para disfrutar de las vacaciones todo el afio.

Dispone de aguas cristalinas y arenas inmaculadas convierten un simple bafio en un océano de
sensaciones, a lo que hay que sumar las condiciones iddneas para la nautica y la practica de
cualquier actividad deportiva, tanto acuatica como de montaia. Se disfrutard de un entorno
privilegiado para realizar ciclismo o senderismo recorriendo los recdnditos paisajes que ofrece
el entorno valenciano.
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3.4 Estructura organizativa

Presidente: Sr. Carlos Borho

Jefe de ventas: Sr. Cézar Mahiques

Departamento de Marquetinng: Sr. Javier Hernando
Jefe de post- veta: Sr. Alex Hellewig

Departamento Técnico: Sr. Albert Ignacio
Arquitectura: Sr. José M2 Pastor

Administracion: Sr César Garcia

Informatico: Sr. Javier Conde.

——
=

Figura 1 Organigrama en la empresa CHG
3.5 Misién

La misidn de CHG es ofrecer calidad y lujo con mejores servicios y garantias que presta, buscando
siempre la mejora y diferenciacion de sus recursos y capacidades.

3.6 Vision

La visién que tiene es aportar valor afadido de los servicios prestados para complacer sus
clientes, asi como atraer nuevos.
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4. Investigacion

4.1 Objetivo de la investigacién

Como ya se ha indicado en la introduccion el objetivo principal de este trabajo consiste en
realizar un estudio de la empresa CHG en Oliva Nova para determinar si en la organizacion hay
un buen sistema o no de motivacién integrado.

Ademas de la meta general, mediante este proyecto podemos lograr diferentes objetivos como
el aprendizaje de los modelos tedricos de la motivacidn, aprender evaluar la motivacion y
satisfaccién laboral de los trabajadores de CHG, y proponer distintas propuestas de mejora en
el caso de que el grado de motivacién de los empleados se encuentra en bajos niveles.

Por lo tanto, esta investigacion nos ensefia a saber analizar las diferentes variables que influyen
en la motivacion laboral personal y poder establecer soluciones para mejorar esta satisfaccion.

El objetivo que se plantea en esta investigacion son los siguientes:

- Describir y analizar la influencia de la motivacién de la empresa, asi como, la clave del
éxito para mejorar el ambiente laboral.

- Desarrollar y analizar las teorias.
- Especificar cudles son los beneficios de su influencia.

- Conocer como actua la empresa frente a sus trabajadores y si hace uso de herramientas
motivacionales.

4.2. Planteamiento sobre la investigacién

La crisis econdmica, de estos ultimos afios, ha provocado en todos los paises europeos un
aumento en el desempleo, provocando paro estructural, precariedad y temporalidad en el
empleo creando una situacidon sumamente complicada y un panorama poco alentador.

Cada dia es mas necesario tener una plantilla competitiva y motivada, pero también es
complicado debido de la crisis azota a todos los paises, y que tiene a todo el mundo
desmoralizado, todavia mds si hablamos los que trabajamos en la Espaia. Dada la complicada
situacién que se vive en este pais, es bueno que los trabajadores lleguen al trabajo y estén
motivados, contentos, alegres, y con ganas de trabajar.

Antes la situacién de crisis econdmica que se vive en la actualidad en pais se podrira considerar
que el trabajo solo se concibe Unicamente como la fuente econdmica para satisfacer solo las
necesidades basicas de cualquier individuo, y que el individuo con ello se sentira satisfecho
debido a clima de incertidumbre sobe la estabilidad econémica y empleo.

Pero el elemento de retribucién econdmica por si sola es escaso y deficiente motivador en la
vida laboral de los trabajadores, sobre todo desde punto de vista del empresario que con esta
retribucidn sola no consiguiera la implicacion del trabajador ni su mayor productividad, ya que
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el trabajador se limitarad a hacer su trabajo y no perderle, sin buscar las consecuencias de los
objetivos de la empresa.

Sabiendo eso, se quiere investigar la motivacidn laboral, es increible que una buena motivacién
puede conseguir muy buenos rendimientos en la empresa, tener empleados motivados es
sinénimo de trabajadores productivos. “¢No merece la pena?” Saber motivar al equipo,
cuidarlos y preocuparse por sus necesidades haran que se creen un buen ambiente del trabajo.
Pero no solo tenemos que hablar de los objetivos y ser mas productivos. La motivacion puede
ser una forma de retener talento. El empleado que se siente valorado por su compaiiia se
comprometera mas con ella ya que se siente parte de ella.

4.3. Justificacion y alcances de la investigacion

Este proyecto describe las teorias existentes sobre la motivacién en el trabajo, y las analiza a
través de una serie de cuestionarios realizados a los trabajadores para confirmar algunos de los
elementos motivadores en el ambito laboral. Aun en la situacidon econdmica que vive el pais de
incertidumbre e inestabilidad, el trabajador busca satisfacer mas necesidades que solo las
basicas con el desarrollo de su trabajo.

Con esta investigacion se intenta conocer la motivacién y el clima laboral en la empresa CHG en
Oliva Nova. Para ello se debe estudiar la motivacién en diversos enfoques que abarcan desde la
teoria de la motivacién humana, teoria de la motivacion en el trabajo, teoria de la motivacién
del aprendizaje hasta teoria de la motivacion mas especifica.

Por lo tanto, con los resultados obtenidos se pretende investigar si el personal de la empresa
CHG se encuentra a gusto en su trabajo. Es decir, si los trabajadores estan satisfechos con su
desempeio y consideran que su trabajo es tan agradable como satisfactorio. También nos
permite determinar que existen condiciones que afectan la disponibilidad del trabajo que
interfieren en su nivel motivacional.

5. MACRO TEORICO

En los aspectos psicoldgicos, la motivacién se relaciona con el desarrollo del ser humano. Dicho
eso, la motivacién no se caracteriza como un rasgo personal, sino por la interaccion de las
personas con la situacion, por lo cual se puede decir que la motivacién varia de una persona a
otra y en una misma persona puede variar en diferentes momentos y situacion.

Dicho eso en continuacidn se explicara la importancia de la motivacién. La empresa es un ente
que por si solo nunca puede alcanzar sus objetivos ya que siempre necesita personas que la
ayuden a lograr sus metas.

La empresa necesita personas para que funcione de forma normal, pero si lo que desea es que
funcione de forma excelente estas personas necesitan estar motivadas. Por ello, es en la
motivacion del empleado donde la empresa obtiene la clave del éxito y los maximos beneficios
econdmicos. Cuando el empelado entra en una fase de desmotivacién, pierde el entusiasmo y
la ilusién con que empezd el primer dia. Su rendimiento se ve reducido y la calidad del trabajo
afectada y empieza a cometer ineficiencias por la falta de la atencién en las tareas a realizar.
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Para enfrentarse a esta situacion hay que crear la ilusién del primer dia, volver enamorarlo,
entusiasmarlo y ayudarle a encontrar un MOTIVO que le lleve a la ACCION. Con pequefias
acciones se puede lograr a aumentar de forma significativa en nivel de motivacion de los
empleados.

A la hora de estudiar la motivacién es necesario partir segln las teorias y modelos de distintos
autores para poder entender mejor el concepto, asi como los distintos factores que pueden
influir.

Existen dos tipos de teorias sobre la motivacidn y satisfaccidn laboral, unas que estan centrada
en el contenido y otras centradas en el proceso.

A continuacidn, de esta investigacion se explicard estas dos teorias para poder entender mejor
el concepto de motivacion.

5. 1 Teorias centradas en el contenido

En la teoria de contenido esta centrada en estudiar aquellos aspectos que pueden motivar las
personas.

En esta investigacidn sobre la motivaciéon laboral de la empresa CHG, partimos primero sobre
las teorias de contenido que nos presentan distintos autores, dicho eso, se desarrollan distintos
aspectos y factores que influyen en la motivacién de los empleados.

Ante un entorno cambiante el ambito econdmico y geopolitico surge las necesidades de recursos
humanos, las organizaciones deben adaptarse a ello, pero para hacerlo deben contar con las
identificaciones y el compromiso de su recurso mas valioso, el recurso humano. Dicho eso es ahi
donde surge la motivacién laboral un tema ampliamente estudiada y que debe ser el principal
interés en las organizaciones.

5.1.1 Teoria de las necesidades humanas- Jerarquia de Maslow

Para poder entender mejor la motivacion laboral en una organizacién, en un principio se basa
sobre las necesidades humanas. Con las teorias de motivacion se pueden definir los factores
principales que motivan a los empleados, para que las empresas pueden obtener mayor
beneficio y poder logras sus objetivos.

La pirdmide de Maslow forma parte de una teoria psicoldgica que inquiere acerca de la
motivacion y las necesidades del ser humano: es decir, aquello que nos lleva a actuar tal y como
lo hacemos. Segun Abraham Maslow, (1908-1970) un psicélogo humanista, nuestras acciones
nacen de la motivacion dirigida hacia el objetivo de cubrir ciertas necesidades, las cuales pueden
ser ordenadas segun la importancia que tienen para nuestro bienestar.

Es decir, que Maslow proponia una teoria segln la cual existe una jerarquia de las necesidades
humanas, y defendié que conforme se satisfacen las necesidades mas basicas, los seres
humanos desarrollamos necesidades y deseos mas elevados. A partir de esta jerarquizacién se
establece lo que se conoce como “Pirdmide de Maslow”.
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Para el ser humano, por su base bioldgica y por su existencia, lo primero hay que cubrir las
necesidades inferiores de la piramide de Maslow, para poder entrar en su autoconocimiento
personal y satisfacer las necesidades superiores. Dicho esto, lo que nos distingue del resto de
los seres humanos es descubrir nuestros gustos, talentos, y la motivacién que nos lleva para
satisfacer las necesidades superiores.

Ademas, el Maslow afirma que el ser humano tiene una tendencia hacia la autorrealizacién, y
que para llegar a esta etapa hay que satisfacer las necesidades inferiores de la “Piramide de
Necesidades”.

A continuacion, se explica en qué consiste cada necesidad segln la teoria de Maslow. En su obra
Maslow disefia su teoria mediante pirdmide, donde muestra cada una de estas necesidades
importante para la vida de un ser humano.

moralidad,

creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,
resolucion de problemas

Autorrealizacion

autorreconocimiento,

o " confianza, respeto, éxito
Reconocimiento

amistad, afecto, intimidad sexual

/ seguridad fisica, de empleo, de recursos,

Seguridad moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiologfa o altmentacion, descanso, san it

Figura 2 Piradmide de Maslow

En esta figura 2 “Piramide de Maslo” se pueden ver los distintos niveles sobre las necesidades
humanas, empezando con las necesidades basicas y subiendo el eslabén hasta las mas
complicadas.

La movilidad a cada categoria se da segun el grado de satisfaccion de la persona, sélo si la
necesidad inferior es contemplada, se podrd acceder a las nuevas para poder llegar asi a la
autorrealizacién. De esta manera, se muestra el ascenso desde requerimientos basicos, como la
respiracion, la alimentacién y la homeostasis, asi sucesivamente a las superiores, como
seguridad, compaferismo y reconocimiento.

De acuerdo con la estructura que nos disefia Maslow, a continuacién, se explicaran cada una de
estas categorias empezando con las necesidades basicas.
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NECESIDADES FISIOLOGICAS

Estas necesidades incluyen la supervivencia y son de orden biolégico. Dentro de este grupo,
encontramos las necesidades de respirar, de beber agua, de dormir, etc. Son necesidades como
la homeostasis. De esta manera, el Maslow disefia esas necesidades en la base de la piramide,
porque son principales para supervivencia de ser humano y que las demds necesidades son
secundarias hasta que no se hayan cubierto las principales.

NECESIDADES DE SEGURIDAD:

Se incluyen las necesidades de seguridad que son necesarias para vivir, pero estan a un nivel
superior de las necesidades fisioldgicas. Dentro de esta categoria se encuentran necesidades
como, por ejemplo: la seguridad personal, al orden, la estabilidad, la proteccién, la seguridad
fisica, de empleo de ingresos, recursos, familiares y de salud. Por lo tanto, estan en un segundo
eslabdn de la pirdmide, porque hasta que no se satisfacen las necedades bdsicas no surgen esas
necesidades.

NECESIDADES DE AFILIACION.

En tercer escaldn de la “Piramide de Maslow”, nos encontramos con necesidades no tan basicas,
como pueden ser las necesidades de afiliacién. Dentro de este grupo se encuentran necesidades
como: el amor, el afecto y la pertenencia o afiliacion a un cierto grupo social y lo que el individuo
estd buscando es superar los sentimientos de soledad. Estas necesidades se presentan
continuamente en la vida diaria, cuando el ser humano muestra deseos de casarse, de tener una
familia, de ser parte de una comunidad, ser miembro de una iglesia o asistir a un club social.

NECEDIDADES DE RECONOCIMIENTO

Una vez que se cubren las necesidades de los niveles inferiores, aparecen la necesidad de
reconocimiento, como la autoestima, el reconocimiento hacia la propia persona, el logro
particular y el respeto hacia los demas. Por lo tanto, al satisfacer esas necesidades la persona se
siente mas segura de si misma y piensa que es valiosa dentro de la sociedad. Sin embargo,
cuando estas necesidades son insatisfechas, los individuos se sienten inferiores y sin valor.

NECESIDADES DE AUTOREALIZACION

En la cuspide de la pirdmide Maslow ubica, las necesidades de autorrealizacidn. Dentro de este
grupo se encuentra el desarrollo de las necesidades internas, moral, la busqueda de una misién
en la vida y la ayuda desinteresada hacia los demds. También conocidas como las necesidades
del ego o de la autoestima, radica en la necesidad de toda persona de sentirse apreciado y tener
prestigio. Ademas, se incluyen la autovaloracidon y el respeto a si mismo.

En conclusidn, de esta teoria se puede deducir que cada persona es un universo distinto, es decir
que cada individuo busca satisfacer sus necesidades en la medida de sus posibilidades. Dicho
eso, ya sabemos que somos muy distintos, tenemos distinta religion, distinta ideologia y
distintos suefios, lo cual se ligan en nuestra motivacién y deseos que tenga cada ser humano.
Por lo tanto, lo que nos propone esa teoria es que la motivacién que tiene cada individuo, se
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compone los distintos niveles de esta piramide y que cada necesidad variara de acuerdo a la
potencia de dicho deseo o motivacién.

Las necesidades se incrementan segun el desarrollo de cada individuo, por lo cual se pueden
lograr distintos tipos de necesidades. Dicho esto, la teoria de Maslow puede ser aplicable para
cada individuo segun el nivel social econémico, educativo y cultural, es decir, que dependiendo
de diferentes factores se puede llegar a cumplir dichos niveles propuestos.

Ademas, existen pocas posibilidades de llegar a la cuspide de la piramide, ya que las primeras
etapas son de necesidades basicas, es decir que las personas tienden a vivir sélo con estos
cuatros grupos y se enfrentan con las dificultades de mantenerla, por lo cual dificilmente el ser
humano logra llegar a desarrollar la autorrealizacion.

Por dltimo, segun la teoria de Maslow se puede concluir que es bastante vdlida ya que la
motivacion, las necesidades, y los deseos juegan un rol fundamental en el desarrollo de la
personalidad de los seres humanos. Sin embargo, se puede decir que el paso de una etapa a otra
no es tan rigido, ya que se puede pasar de una a otra sin satisfacer la anterior totalmente.

“Para motivar una persona es preciso satisfacer su necesidad” Maslow.
5.1.2 Modelo de McGregor

En la teoria de Maslow se explica la motivacién segun las necesidades humanas, pero también
es importante estudiar las necesidades humanas de los trabajadores en una organizaciéon y como
actudan sobre su conducta, esta es aproximacién que realiza el modelo de McGregor.

Douglas McGregor, nos explica dos teorias contrapuestas de direccidn, la Teoria X, que
desarrolla que los trabajadores actian bajo amenazas por parte de los directivos, y la otra Teoria
Y que los directivos se basan en el principio de que la gente quiere y necesita trabajo.

La Teoria X esta basada en el antiguo modelo que el trabajo se presume como un castigo, es
decir, que las personan prefieren evitar el trabajo, tienen disgustos, se sienten obligados,
controlados para que desempefien los esfuerzos necesarios para que pueden lograr con los
objetivos de las organizaciones. Ademas, prefieren evitar la responsabilidad y que sean dirigidos,
puesto que consideran el trabajo como algo secundario.

"Este comportamiento no es una consecuencia de la naturaleza del hombre. Mds bien es una
consecuencia de la naturaleza de las organizaciones industriales, de su filosofia, politica y
gestion" McGregor.

Por otro lado, la Teoria Y consiste que las personas tienen interés y quieren trabajar por si
mismas y que se esfuerzan por poder lograr los mejores resultados para las empresas. Ademas,
las organizaciones deben liberar las aptitudes de sus trabajadores en favor de dichos resultados.
También las personas aceptan las responsabilidades y tienen mas creatividad a los problemas
de la organizacion.

Los supuestos fundamentan de la Teoria Y, es que, el control externo y laamenaza no es lo Unico
método para producir esfuerzo y que los trabajadores pueden cumplir con los objetivos
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organizacionales. Es decir, que las personas tienen autodireccién y autocontrol a favor de los
objetivos que comprometen. El grado de compromiso con los objetivos esta relacionado con la
importancia de las recompensas asociadas. En la vida cotidiana, los seres humanos no solo
aprenden y aceptan la responsabilidad, sino también esta buscarla.

Finalmente, podemos decir que la Teoria X limita la posibilidad de dar ideas, porque los
trabajadores estan subordinados, también el control que se presenta deja los privilegios que se
obtienen como empelados. Por el contrario, la Teoria Y no serd apta, porque siempre hay que
regular las actividades laborales, es necesario el control, pero hay que obtener una recompensa
para los empleados. Teniendo cuenta estas teorias ninguna puede ser funcionales si se trabaja
individualmente ya que cada una tiene diferente enfoque y se ven afectadas en ambas teorias
los trabajadores.

Por lo tanto, si estas dos teorias funcionan y que dirigen la motivacién del trabajo, es claro que
se debe trabajar sin ninguna amenaza y bajo control, las empresas deben regular el buen
funcionamiento y que controlan que cada actividad que se realicen es correcta, pero siempre y
cuando se trabaje sin presién y contemple la integracién de los empleados.

5.1.3 Teoria de las necesidades de McClelland

La teoria de las necesidades de McClelland nos da una visién global sobre la motivacion, es decir
englobar las necesidades en solo tres dominantes.

El concepto de la teoria de las necesidades fue popularizado por el psicélogo americano del
comportamiento David McClelland, es decir segin su teoria la motivacién de un individuo
depende a la busqueda de satisfaccién de tres necesidades dominantes: la necesidad de logro,
poder y de afiliacion.

El autor describe que todos los individuos posen la necesidad de logro, es decir, que las personas

se esfuerzan por luchar a tener éxito. Segun la teoria los individuos suelen realizar las tareas mas
dificiles, arriesgarse porque quien arriesga gana y asi se logra el éxito. McClelland, piensa que
estas personas con la necesidad de logro son los mejores lideres en una organizacién, aunque
pueden exigir mucho de su personal guiados por altos desempefios.

Otra necesidad muy importante es el poder, es decir que las personas se agrupan en dos grupos,
el poder personal y el poder institucional. Las gentes con una necesidad de poder son aquellos,
que pueden influir a los demas, mientras el poder institucional son gente que le gusta organizar
los esfuerzos de otros, para poder alcanzar las metas de la organizacién. Dicha necesidad se
refiere los individuos con deseo de tener impacto y control.

La tercera necesidad segun la teoria McClelland, es la afiliacion, referida el deseo de ser humand
a relacionarse con los demas personas, relaciones interpersonales y amistades para poder
acercarse e integrarse en la organizacion. Estas personas desean guastar y ser aceptados, dan
mucha importancia a la relacién personal, también a la aceptacion de las normas de su grupo de
trabajo y prefieren la cooperacion sobre la competicion.

Para concluir podemos decir que estas tres necesidades estan presentes en cada individuo, es
decir, que son adquiridas en el tiempo y las vivencias culturales, asi como en su experiencia de
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la vida. Dicho esto, la necesidad de logro es la motivacidon de poner llevar elevadas metas, el

deseo de un trabajo excelente, la fuerza de los individuos de luchar y obtener el éxito en la viva.

Ademas, la necesidad de poder es la motivacién de obtener estatus, prestigio el poder influir y
controlar a los demas. Por ultimo, la necesidad de afiliacion es la motivacion del ser humano de
relacionarse con otras personas grupos, tener amistades y contactos.

La motivacion depende de la necesidad de cada individuo por poder lograr el maximo, es decir
obtener una vida estable. También por ser humano nos caracteriza por relacionarnos con los
demds, es decir desear tener lo mismo que obtengan las personas que nos rodean. Las
necesidades que cada individuo tiene provocan nuestra motivacion de poder luchar con méxima
fuerza durante nuestra vida y poder lograr el éxito deseado durante nuestra existencia.

5.1.4 Modelo Jerarquico de Alderfer

Esté es otro modelo que nos ayuda entender la “motivacién” y poder obtener mejor resultados
en nuestra investigacién. Este modelo, estd basado en la jerarquia de necesidades de Maslow,
es decir, que las necesidades basicas estdn englobadas en tres niveles de existencias, de relacién
y de crecimiento o desarrollo personal, también llamado como la tedrica ERC.

Alderfer plantea en su modelo que hay tres grupos de necesidades primarias. El grupo de la
existencia se ocupa de satisfacer nuestros basicos de la existencia mental, esto incluye la
jerarquia de Maslow, desde necesidades fisiolégicas y de seguridad.

El segundo grupo de necesidades es de la relacién, la necesidad que tenemos a relacionarnos
con los demas, relaciones interpersonales que son importante para nuestra vida cotidiana. Esto,
se refiere a los deseos sociales y de status que se exige la interrelacién con otras personas,
también coincide con la necesidad de Maslow, clasificando en el grupo de estima.

Por ultimo, se encuentra la necesidad de crecimiento, eso se trata de desarrollo personal
incluyendo el comportamiento intrinseco comparando con la categoria de estima vy
autorrealizacién en la jerarquia de Maslow, clasificada en el grupo de estima. Ademas la
necesidad de crecimiento, refleja la necesidad de desarrollo personal incluyendo el
comportamiento intrinseco comparando con la categoria de estima y autorrealizacidén en la
jerarquia de Maslow.

En definitiva, podemos decir que la teoria de Alderfer engloba en tres las necesidades de
Maslow”. La teoria ERC muestra que se puede cubrir mas de una necesidad al mismo tiempo,
de manera que se incrementa la satisfaccién de una necesidad de nivel inferior. Segun la teoria
es cuando el individuo ha frustrado la necesidad superior, se incrementa la de satisfacer una
necesidad de nivel inferior. Al contrario de la teoria de Maslow que plantea que un individuo
permanece en el nivel de una determinada necesidad hasta que ésta se satisfecha.

" Por ejemplo, una persona puede trabajar sobre el crecimiento, cuando las necesidades de
relacion o existencia todavia estén insatisfechas, o puede operar las tres categorias de
necesidades al mismo tiempo.” Teoria ERC

Por lo tanto, la teoria ERC argumenta, al igual que Maslow, que las necesidades satisfechas de
orden inferior conducen al deseo de satisfacer necesidades de orden superior, pero que también
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hay necesidades multiples pueden operar al mismo tiempo como motivacion, y que la
satisfaccion de una necesidad superior puede obtener como resultado la regresiéon a una
necesidad de nivel inferior.

Finalmente, diversos estudios apoyan la teoria de ERC, que representa una vision mas valida de
la jerarquia de necesidades de Maslow, consistente con el conocimiento que tenemos de las
diferencias individuales entre la gente. Algunas variables, como, por ejemplo, la educacién,
ambiente cultural, podian modificar la importancia que tiene un grupo de necesidades para un
individuo determinado, sin embargo, en algunas organizaciones esta teoria no funciona.

“La evidencia que demuestra que la gente de otras culturas clasifica de manera diferente las
categorias de necesidades —por ejemplo, los espaiioles y los japoneses colocan las necesidades
sociales antes de sus exigencias fisioldgicas — seria consistente con la teoria ERC”.

5.1.5 Teoria de los dos factores de Herzberg; Ambientales y motivadores.

La teoria de Herzberg, conocida como la teoria de los dos factores: de motivadores o factor
higiene se basa en las relaciones con la insatisfaccidon que rodean a las personas en condiciones
en que desempeian en el trabajo, asi como la satisfacciéon de las tareas en que el individuo
ejecuta.

Los factores higiénicos, abarcan el ambiente que rodea a las personas en su puesto de trabajo.
Esto factores, estan fuera del control personal. Los principales factores son los salarios, los

beneficios sociales, tipo de direccién o supervisién que los individuos reciben de sus superiores.
También hay que tener en cuenta la motivacién de las personas porque estos factores pueden
tener consecuencias, es decir, que la situacion en el trabajo puede ser desagradable y para lograr
que las personas trabajan mas se puede premiar e incentivar salarialmente, o sea el cambio de
puesto.

Por otro lado, es el factor motivacional, estd relacionado con el crecimiento y desarrollo

personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealizacidn y con la mayor
responsabilidad que puede tener en el trabajo segln la tarea que desempefia. También se
estudia de forma mas profunda el comportamiento de las personas para poder satisfacer mejor
las tares en que ejecuten. Por esta razon, los factores motivacionales no son controlados por los
individuos y se relaciona con aquello que el colaborador desempefia.

Se puede concluir que las teorias de motivacidn desarrolladas por Maslow y Herzberg presentan
muchos puntos de coincidencia que permiten elaborar un cuadro mas amplio sobre el
comportamiento humano. La teoria de los dos factores de Herzberg propone que, la satisfaccion
en el cargo es funcién de las actividades de las personas que desempeiia, es decir los factores
motivacionales o de satisfaccién. Por el contrario, la insatisfaccion es resultado de todos
aquellos factores que rodean el puesto de trabajo, es decir, el ambiente de trabajo, el salario, el
tipo de supervisores que recibe todos ellos, factores de satisfaccion en el puesto de trabajo.
Segun la teoria de Herzberg, las actitudes de los individuos pueden determinar su éxito o fracaso
en el trabajo.
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En siguiente tabla se establecen los factores de motivacion e higiénicos, asi como las
satisfacciones e insatisfacciones que nos dan una visidn global sobre esta teoria.

Factores motivacionales (de satisfaccion) Factores Higiénicos (de insatisfaccion)
Contenido del cargo: Como se siente el Contexto de cargo: Como se siente el
Individuo en relacién con su CARGO Individuo en relacién con su EMPRESA

1. Eltrabajo en si 1.  Las condiciones de trabajo

2. Realizacion 2. Administracion de la empresa

3. Reconocimiento 3. Salario

4. Progreso profesional 4.  Relaciones con el supervisor

5. Responsabilidad 5. Beneficios y servicios socales.

Tabla 1: Factores de motivacion e higiénicos

“Segun Herzberg, el enriquecimiento de tareas trae efectos altamente deseables, como el
aumento de motivacion y de productividad, reduce la ausencia en el trabajo, y la rotacion de
personal. Claro que no todos estuvieron de acuerdo con este sistema, segun los criticos, notan
una serie de efectos indeseables, como el aumento de ansiedad, aumento del conflicto entre las
expectativas personales y los resultados de su trabajo en las nuevas tareas enriquecidas;
sentimiento de explotacion cuando la empresa no acomparia lo bueno de las tareas con el
aumento de la remuneracion; reduccion de las relaciones interpersonales, rechazo a las tareas
encomendadas. Herzberg concede poca importancia al estilo de administracion y lo clasifica
como factor higiénico, lo cual también ha sido blanco de severas criticas. Es una teoria
interesante para los casos de reorganizacion que tengan como objetivo el aumento de
productividad, y en la que no haya necesidad de valorar la situacion global.

Los factores de higiénico se refieren a las necesidades primarias de Maslow: necesidades
fisioldgicas y necesidades de seguridad, aunque incluye algun tipo social.

Mientras que los factores motivacionales se refieren a necesidades secundarias: de estima y
autorrealizacion.”

Para poder entender estos factores se pude resumir que existen efectos deseados e indeseados.

Efectos deseables son: aumento de la motivacidon, aumento de la productividad reduccion de la
rotacion personal,

Efectos indeseables son: el aumento de ansiedad, del conflicto, sentimiento de explotacién y
las reducciones de las relaciones interpersonales.

Todas esas teorias que abarca el concepto motivacién explican que el ser humano tiene
diferentes necesidades, empezando con las mas basicas hasta mds complejas. Cada individuo
tiene diferentes objetivos que quiere lograr y esto le motiva para conseguirlo.

5.2 Teorias del proceso

A continuacién, se desarrollan otras teorias sobre la motivacidn que se basan en el proceso, se
trata de estudiar el comportamiento personal y posibles factores que influyen. Es decir, que en
el entorno laboral los individuos establecen unas comparaciones entre las contribuciones que
realizan a la empresa, es decir las (entradas) y las retribuciones que reciben de la empresa
(salidas). En las teorias basadas en el proceso se estudia el pensamiento por el cual la persona
se motiva.
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5.2.1 Teoria de la equidad de Adams

Esta teoria fue planteada en 1963, consiste que la motivacién, el desempefio y la satisfaccion de
un empleado dependen de la evaluacién de sus razones "esfuerzo-recompensa", pero no sélo la
de uno mismo, sino que también en relacién a la que obtienen a sus compaferos. En este
sentido, la motivacién, es un proceso de comportamientos personales, que pueden influir
diferentes factores.

Adams, afirma que los individuos comparan sus recompensas y el producto de su trabajo con
los demas y evaldan si son justas, reaccionando con el fin de eliminar cualquier injusticia. Cuando
existe un estado de inequidad que se considera injusto, se busca la equidad. Si estamos
recibiendo lo mismo que los demads nos sentimos satisfechos y motivados para seguir adelante,
de lo contrario nos desmotivamos, o en ocasiones aumentamos el esfuerzo para lograr lo mismo
que los demas.

Los principales problemas que se plantean en esta teoria es la falta de conocimiento de gente
seleccionada, la dificultad de cuantificar adecuadamente las contribuciones y las
compensaciones en las situaciones complejas. Por ultimo, es dificil conocer cémo y cuando se
pueden cambiar estos factores a lo largo del tiempo.

Algunos factores que pueden aumentar la motivacidn en la empresa son siguientes:

» Elequipamiento del puesto que se desarrolla en la empresa. En ocasiones la motivacidn

para la tarea puede ser aumentada por el material facilitado para desarrollarla, esto
puede explicar la atraccion del voluntario hacia cierto tipo de tareas, como, por
ejemplo, los socorros y emergencias que requieren de un equipamiento muy
especializado.

> Otro factor la divisidn y combinacion de las tareas: Una tarea puede tener componentes

con diferentes valores motivacionales que deben ser analizados independientemente,
para tratar que los elementos positivos contrarresten los negativos.

> Laarquitectura del trabajo. Un trabajo adecuado debe dejar ver cual es el objetivo final

y tener cierta variedad, con la oportunidad de poder realizar trabajos complementarios
mas motivadores que la tarea principal. Sobre todo, en objetivos a largo plazo se deben
tener previstas la consecucidn de objetivos parciales que puedan dar la sensacién de
gue nos estamos acercando progresivamente al objetivo. Y sobre todo informacidn
constante y permanente sobre la calidad del trabajo realizado y sobre la consecucion
de los objetivos parciales.

> Las recompensas y el adecuado reconocimiento también son un importante elemento

motivador. Sise adopta unsistema de incentivos este debe ser equitativo y concreto. Si
los voluntarios consideran que las recompensas no son equitativas y justas puede
provocar desmotivacion en los grupos.
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> El feedback sobre el trabajo desarrollado, también se configura como un importante
elemento motivador. Es importante conocer que se esta haciendo bien y que se esta
haciendo mal, como se podria mejorar el rendimiento. Uno de los factores que
producen mds desmotivacién es no conocer si se estan haciendo bien o mal las cosas y
si estas son valoradas. Sin embargo, lo peor que puede pasar es no saber que hay que
hacer en la empresa.

En siguiente tabla se resumieran los factores que aumentaran la motivacion y lo que dificultan
la motivacidn.

FACTORES QUE FAVORECEN LA
MOTIVACION

Clara comprensién y conocimiento del
trabajo a desarrollar.
Proporcionar recompensas y alabanzas.
Facilitar tareas que incrementan el
desafio, la responsabilidad y la libertad.
Animar y favorecer la creatividad.
Involucrar a los voluntarios en Ila
solucién de los problemas.
Ayudar al desarrollo de habilidades
personales.
Indicar como el trabajo de los
voluntarios contribuye al logro de los
objetivos de la organizacion.
Mediar en los conflictos que dificultan
el desarrollo del trabajo.

FACTORES QUE DIFICULTAN LA
MOTIVACION
Fuerte critica hacia el trabajo.
Escasa definicidn del trabajo a
desarrollar y de sus objetivos.

Supervision de las tareas no adecuada.

No dar respuesta sincera a las
cuestiones planteadas.

Adoptar decisiones unilaterales.

No estar dispuesto a aceptar nuevas
ideas.

Ocultar la verdad.

No dar elogios por el trabajo bien
realizado.

Asignar trabajos aburridos o tediosos.
Falta explicita de reconocimientos.
Ausencia de comunicacion entre los

diferentes niveles.
Sentimiento de no formar parte del
equipo.

- Tener los medios adecuados para
desarrollar las tareas eficazmente. -

Tabla 2: Factores de aumentar o disminuir la motivacion

5.2.2 Teoria de expectativas de Vroom

Las teorias basadas en el proceso se centran en la actuacién de las personas, con base en las
expectativas de alcanzar un resultado atractivo para el individuo. El psicélogo Victor H. Vroom
(1964) explica su teoria basada en dos alternativas. La primera se trata de que las personas saben
lo que quieren en su trabajo y comprende bien su tarea para conseguir las recompensas
deseadas o no. La segunda alternativa se trata de la relacién que existe entre el esfuerzo y la
ejecucion o el rendimiento de trabajo.

Segln la teoria de expectativas de Vroom se incluyen tres variables:

1. Expectativa: Se trata de explicar la relacidn entre el esfuerzo y el desempefio y se refiere a la
probabilidad percibida por el individuo de que su esfuerzo le permitira alcanzar un nivel de
desempeiio deseado.
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2. Fuerza: Es la relacién entre el desempefio y la recompensa, el grado en que el individuo cree
qgue desempefiarse a un nivel en particular, es el medio para lograr el resultado deseado.

3. Valencia: Es lo atractivo que puede resultar la recompensa, la importancia que el individuo
dé al resultado o recompensa potencial que se puede lograr en el trabajo.

Organizacional

Desempeiio
Individual

Esfuerzo
Individual

Figura 3 Teorias de expectativas de Vroom

Como conclusidn, se puede decir que segln esta teoria la motivacidn es producto del valor que
el individuo pone en los posibles resultados de sus acciones y las expectativas de que sus metas
se cumplan. Ademas, un empleado se motiva para ejercer un alto nivel esfuerzo cuando cree
gue este esfuerzo lo llevara a una buena evolucién de su desempeiio. De esta manera, se dard
lugar a recompensas organizacionales, como bonificaciones, incremento de salario y la
satisfaccion de las metas personales del empleo.

5.2.4 Teoria de esfuerzo de Skinner

Por otra pare Skinner desarrollé su famosa teoria sobre el comportamiento humano y sus
reacciones a estimulos externos, por medio de los cuales una conducta es reforzada con la
intencién de que se repita o sea cambiada, de acuerdo a las consecuencias que el estimulo
conlleve.

Esta teoria esta basada en el aprendizaje que cambia o modifica nuestro comportamiento, asi
como nuestras maneras de actuar en ciertas circunstancias. Los cambios son resultados de la
respuesta individual a los estimulos que experimentamos, es decir, que nuestra respuesta viene
condicionada al estimulo que recibimos. De este modo, la teoria de Skinner desarrolla el impacto
del estimulo positivo o negativo para eliminar o esforzar ciertos patrones de comportamiento.

Un refuerzo positivo es cualquier cosa que nos ayude a repetir un comportamiento deseado.
Estos refuerzos pueden ser desde una frase positiva para compensar algo bueno que hicimos,
una buena calificacién o un sentimiento de satisfaccidn al haber logrado una meta. Su teoria
también habla de refuerzos negativos tales como castigos, regafios, insultos o amenazas que
nos ayudan a eliminar ciertos comportamientos.

Skinner basé su teoria en que el comportamiento del ser humano o el de cualquier animal puede
ser transformado o modificado de acuerdo a los estimulos que reciba. El individuo establece sus
propios esquemas en su mente sobre los estimulos que le son placenteros y los que le son
desagradables.
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El temor al rechazo.

El temor al rechazo es un buen ejemplo que podriamos citar que se ajusta muy bien al
pensamiento de Skinner. Si el individuo es rechazado varias veces en ciertas situaciones por sus
padres, maestros, amigos o parejas sentimentales, la persona desarrolla un temor o una fobia a
que el evento se vuelva a repetir y trata de evadirlo a toda costa.

Entre sus principales y caracteristicas se establecen las siguientes:

-Determinismo: descubrimiento de las relaciones entre causas y efectos, para la prevencién de
determinados fendmenos.

-Experimentalismo: cada cosa debe someterse a verificacién experimental, lo cual derivara en
la solucidn para cada problema.

-Parsimonia: frente a varias teorias explicativas, el conductista sabra elegir la menos complejay
la mas apropiada, en especial frente la relacién ambiente conducta.

-Operacionalicion: para que los conceptos sean validados en la practica cientifica, éstos deben
ser traducibles en operaciones concretas.

-Ambientalismo: busca en la interaccidon con el ambiente, la explicacidon de la conducta de un
sujeto en determinacidn situacion.

Ventajas

Una ventaja de esta teoria que esta formada de intervencion tiene claro los fines y apunta a los
cambios, cuyos resultados se pueden medir con exactitud. Ademas, en un tiempo se resumen
los resultados y los problemas especificos, que en otros modelos se requiere un tiempo mas
prolongado.

Desventajas

Por otra parte, las desventajas que tiene este modelo es que la inversidn se basa en técnicas de
modificacién de la conducta. A veces la modificacion de la conducta no encaja con determinadas
practicas culturales. Por otro lado, la inadaptacion puede ser fruto de un proceso de
sobrevivencia. El modelo interpreta estrictamente la conducta en relaciéon causa-efecto, sin
dejar lugar a los valores, elecciones morales o juicio éticos del hombre.

En conclusion, de esa teoria se puede decir que la motivacidon depende de tres variables, el
estimulo, la respuesta y recompensa. Dicho eso, la personalidad depende mucho de la manera
que actuamos y de los resultados que se obtengan por los objetivos fijados, ya sea en la vida
cotidiana o dentro de la empresa.
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5.2.5. Teoria del establecimiento de metas u objetivos:

Por ultimo, explicamos la teoria del establecimiento de metas, es decir que el sujeto debe ser
consciente de las metas y debe aceptar que la meta es algo por lo desea trabajar. Ademas, se
trata de explicar que las metas especificas y las metas dificiles son las que llevan un alto
desempeiio.

La teoria del establecimiento de metas desarrollada por Locke (1968) se basa en que la
motivacidén se centra en las intenciones de los sujetos al realizar una tarea. Es decir que el
objetivo o las metas que el individuo persigue con la realizacién de las tareas determinan el nivel
de esfuerzo que emplearan en su ejecucion. El modelo se trata de explicar los efectos de esos
objetivos sobre el rendimiento.

Dichos objetivos, son aquéllos que determinan la direcciéon del comportamiento del sujeto hacia
el esfuerzo para cumplir con las tareas y las metas fijadas. También se supone que las
intenciones de trabajar para conseguir un determinado objetivo es la primera fuerza motivadora
del esfuerzo laboral y que determina el esfuerzo desarrollado para la realizacién de tareas.

Es decir que, si el individuo establece unos objetivos, esto aumenta el nivel de motivacién para
ejecucién en realizar. Otro factor que contribuye a la eficacia y al rendimiento es la participacion
de los trabajadores, que han de efectuar las tareas, en el establecimiento de los objetivos que
se han de alcanzar. Ademas, la participacion incrementa la calidad y la cantidad del rendimiento.

Finalmente, podemos resumir que cuando se establecen objetivos dificiles eso provoca mucho
esfuerzo para conseguirlos, de esta manera se obtiene mayor nivel de motivacién. Por otra
parte, cuando los individuos participan en el establecimiento de sus propias metas, se obtiene
en la mayoria de los casos un mayor desempefio. La ventaja que posee el hecho que lo individuos
participen en el establecimiento de sus propias metas, consiste en que al hacer esto, podria ser
que el individuo acepte la meta como un objetivo en el que debe trabajar, ademads, es mas
probable que acepte una meta dificil, pues se sentiria mas comprometido por el hecho de que
él ha participado en su elaboracion. Es necesario para mayor conocimiento del proceso de
establecimiento de metas, expectativas e intenciones para determinar sus efectos
motivacionales sobre el comportamiento humano.

Conclusion

Una vez desarrollada todas las teorias de la motivacion podemos decir que la motivacién estd
en todos los aspectos de la vida de los seres humanos. Ademads, la productividad de una
organizacidn depende en gran mediad de los recursos humanos. Otro aspecto es que en la vida
social de los trabajadores debe ser tomada en cuenta dentro de las organizaciones. Ya sabemos
que todas las personas tienen necesidades que no se satisfacen con dinero.

Podemos decir que la motivacién laboral tendra una importancia relevante en este mundo de
competitividad y de esfuerzo productivo.

Ademas, uno de los problemas hoy en dia es la aplicacién de politicas inadecuadas en las
empresas y organizaciones. Es decir, que en muchas empresas les falta la motivacion a sus
trabajadores, también la falta de profesionales capacitados para poder afrontar los retos en
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ambito laboral. Para ello, se debe incluir la motivacidn como una influencia en la organizacion
de manera mejorar las ideas y poder competir en el mundo globalizado.

También, es importante las politicas nacionales que activan la motivacion como arma de la
organizacion laboral para alcanzar las metas y objetivo dentro del mundo competitivo.

Por otra parte, las personas necesitan estar seguros, es decir, sentirse seguros en su puesto de
trabajo, que sean apreciados y valorados por la organizacién. De esta manera podran satisfacer
mejores resultados para la organizacién y lograr el desarrollo personal. Ya sabemos que a nivel
personal el puesto de trabajo es el resultado de andlisis e interpretacion y de varias horas de
trabajo y dedicacion.

6. La motivacion en la empresa

La motivacién es clave para muchas empresas, es decir que es la esencia y factor por excelencia
para el éxito, la productividad y la competitividad. Ademads, un buen empresariado, aunque
tenga los mejores conocimientos y el mejor equipo, si no sabe motivar a su gente puede
provocar el fracaso de su empresa.

Se puede decir que es mas importante que otras variables porque con la motivacién se pude
llevar la capacidad para innovar. Hoy en dia las empresas modernas definen la motivacién como
clave del éxito, es decir la inversion mas productiva para las organizaciones.

La motivacién laboral es una técnica, se basa en mantener a los empleados con un alto estimulo
en el cual ellos puedan desarrollar actitudes positivas, las cuales puedan mejorar su desempefio
en el trabajo. Para las empresas es muy importante que los empleados sean motivados porque
eso ayuda a desarrollar sus tareas laborares correctamente y beneficia las organizaciones para
obtener mejores resultados, también aumenta la calidad de vida laboral. Por lo tanto, se puede
decir que los empleados también son beneficiados al encontrarse motivados satisfaciendo sus
necesidades de superacion.

Para poder llegar a estado de satisfactorio es importante que las empresas plantean actividades
qgue fomenten una mejora en el rendimiento de los empleados. Dicho esto, el desarrollo
profesional y el reconocimiento del trabajo son factores motivadores de gran importancia para
las empresas. Ademas, es importante la mejora en el medio laboral, desde el mantenimiento
hasta la renovacion de instrumentos o herramientas de trabajo. Un cambio en el disefio del
puesto de trabajo mejora la productividad en el empleado.

6.1 Perspectivas de analisis en la motivacién laboral

Una vez explicada las teorias de motivacion es importante para esta investigacion las variables
que influyen tanto individual como en el grupo. Ademas, esto nos ayudara hacia el control
motivacional orientado a la mejora y optimizacién del rendimiento en la organizacién. Para ello,
explicaremos las diferentes motivaciones.
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6.2 Motivacion individual

Cada individuo pasa por conocer cuales son sus necesidades y motivos. Ya conocemos que
existen diferentes personas, es decir, que no todos tenemos el mismo objetivo y no todas
personas se mueven por las mismas causas.

Anteriormente se ha comentado que los individuos son susceptibles de clasificacion. Por lo
tanto, en conocer a los individuos de una organizacién, en el marco de las teorias anteriores nos
pueden servir de marco de referencia para entender sus necesidades y comportamientos.

Pero estudiar solo las necesidades humanas y la motivacidn no nos sirve, si no realizamos las
siguientes fases, es decir, motivarla.

6.3. El equipo de trabajo como fuente de motivacion

Un equipo de trabajo estd construido por los individuos, cada uno con sus propias necesidades
y motivos, que tenemos que tener en cuenta. Para ello, se deberd tener un especial control de
tal manera que la motivacién en equipo incrementa su eficacia.

Desde este punto de vista, para poder lograr sus objetivos hay que estar motivados. Los aspectos
motivadores del equipo de trabajo desde las teorias explicadas anteriormente pasan por cubrir
las siguientes necesidades.

e Afiliacion: proporciona seguridad en sus miembros.

e Creacion de roles: proporcionan al individuo satisfaccién de necesidades de poder y
estatus.

e Interaccidn: cubre las necesidades sociales (Maslow).

e Obtencién de metas: fomenta la percepcidn de satisfaccién de la necesidad de logro.

Ademas, existen diferentes formas de motivar al equipo como, por ejemplo:

e Asignacién de objetivos e incentivos grupales (reconocimiento.)

e Concesion de autonomia respecto a su propia organizacidn y al proceso de toma de
decisiones (Libertad de afiliacion).

e Se les asigna una direccion participativa (estatus y poder).

e Se les otorgue reconocimiento formal en la estructura de la organizacién y se acepte su
influencia (reconocimiento, poder y logro).

6.4. Factores centrados en la motivacion en el trabajo

Ya estudiando todas las teorias sobre la motivacién y la importancia que tiene en el trabajo, es
necesario saber cudles son los factores centrados en la motivacién en el trabajo.

- Trabajo mentalmente interesante. Los empleados prefieren un trabajo donde se
ofrecen variedades de tareas, donde se establece la libertad y retroalimentacién de la
eficiencia con que estan cumpliendo sus obligaciones.
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- Premios Equitativos. Los empleados quieren sistemas de remuneracién y politicas de
promocién que sean justos, sin ambigliedades y acordes a sus expectativas. Es decir,
que cuando el sueldo percibido por el trabajador es justo y basado en las exigencias del
trabajador se obtiene mayor satisfaccion, sin embargo, no a todos les interesa
principalmente el dinero. Muchos trabajadores estan dispuestos a recibir un sueldo
menor con tal de trabajar en un sitio o en un puesto con menos exigencias, o bien tener
mayor libertad en las tareas que realizan o en el horario de trabajo.

- Condiciones de Trabajo favorables. Se da mucha importancia al ambiente laboral, es
decir, los empleados prefieren un trabajo donde se garantiza la comodidad personal.
Los estudios revelan que los trabajadores prefieren un ambiente fisico que no sea
peligroso ni incdmodo.

- Buenos compaieros. Las personas no sélo ganan dinero con su trabajo o realizan logros
tangibles. Casi siempre, el trabajo satisface su necesidad de la interaccién social. Por
ello, no debe sorprendemos que tener companeros de trabajo amistosos y buenos
aumente la satisfaccion del empleado. El comportamiento del jefe constituye también
un importante determinante de la satisfaccion.

Estos son los factores a los que hay que prestar atencidon en una empresa. Hoy en dia la
motivacion es clave para el éxito de la empresa. Pero, la motivacidon no sélo depende del
empleado, sino también del dmbito organizativo: las tareas que se ejecuten, las relaciones
interpersonales, la seguridad y comunidad que dan las organizaciones a sus empleados.

6.5. Diferencia entre motivacion y satisfaccion

Para esté trabajo es muy importante diferenciar entre motivacién y satisfaccién ya que son
términos muy parecidos. En cuando hablamos de la motivacion se define como el impulso vy el
esfuerzo para satisfacer un deseo o metas. Sin embargo, la satisfaccién se refiere al gusto que
se experimenta una vez ya cumplido el deseo.

Por tanto, podemos decir que la motivacion es el resultado anterior, es decir que implicar el
impulso para conseguirlo, mientras que la satisfaccion es posterior al resultado ya que es
resultado experimentado:

Motivacion -> Resultados -> Satisfaccion

6.6. Influencia del grupo en la motivacion

Otro factor muy importante en una organizacién es la influencia del grupo, es decir que las
personas colaboran con otros grupos y que cada miembro del grupo aporta algo y depende de
los demas para satisfacer sus aspiraciones. Po lo tanto, es importante este proceso ya que las
personas que colaboran en un grupo pierden algo de su personalidad individual y adquirida,
mientras que esas necesidades personales pasan a ser parte de las aspiraciones del grupo.
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Ademas, cuando se trata de grupo hay tener cuenta ciertas requisitos basicos para lograr la
motivacion. Es decir, saber qué participantes estaran en el grupo, la persona que tiene capacidad
de dirigir motivar estos grupos. También poder escuchar las opiniones de los demas y evitar los
conflictos en malas situaciones.

Por ultimo, las diversas investigaciones realizadas han demostrado que la satisfaccién de las
aspiraciones se maximiza cuando las personas son libres para elegir su grupo de trabajo. De la
misma forma, las satisfacciones laborales de cada integrante se acentian en tales condiciones,
tal vez se debe a que cada uno trabaja con empleados a los que estima, con quienes prefiere
colaborar y los ajustes del comportamiento son relativamente pequenos.

6.7. El ciclo motivacional

Si se resumen todos estos enfoques de la motivacion como un proceso de satisfacer las
necesidades, surge lo que se denomina el ciclo motivacional. Este ciclo esta organizado en
algunas etapas que son las siguientes:

- Homegdstasis. Es decir, en cierto momento el organismo humano permanece en estado
de equilibrio.

- Estimulo. Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.

- Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha aun), provoca un estado de tension.

- Estado de tensidn. La tensidn produce un impulso que da lugar a un comportamiento o
accion.

- Comportamiento.: El comportamiento, al activarse, se dirige a satisfacer dicha
necesidad. Alcanza el objetivo satisfactoriamente.

- Satisfaccion. Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su estado de equilibrio,
hasta que otro estimulo se presente. Toda satisfaccion es basicamente una liberacién
de tensidn que permite el retorno al equilibrio homeostatico anterior.

Podemos decir que ser humano se encuentra en un medio circulante que impone ciertos
estimulos que influyen decididamente en la conducta humana. Sabemos que un organismo
tiene una serie de necesidades que van a condicionar una parte e comportamiento humano. Por
ejemplo, cuando tenemos hambre nos dirigimos hacia el alimento de esta manera nuestro
comportamiento se dirige a satisfacer dicha necesidad.

El organismo al accionar la conducta no siempre obtiene la satisfaccidn de la necesidad, ya que
puede existir alguna barrera u obstaculo que impida lograrla, produciéndose de esta manera la
denominada frustracion, continuando el estado de tensidon debido a la barrera que impide la
satisfaccién. La tension existente o no liberada, al acumularse en el individuo lo mantiene en
estado de desequilibrio. Sin embargo, para redondear el concepto bdsico, cabe sefialar que
cuando una necesidad no es satisfecha dentro de un tiempo razonable, puede llevar a ciertas
reacciones como las siguientes:

- Desorganizacién del comportamiento (conducta ilégica y sin explicacion aparente).

- Agresividad (fisica, verbal, etc.)

- Reacciones emocionales (ansiedad, afliccidn, nerviosismo y otras manifestaciones como
insomnio, problemas circulatorios y digestivos etc.)

- Alineacion, apatia y desinterés
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Lo que se encuentra con mas frecuencia en la industria es que, cuando las rutas que conducen
al objetivo de los trabajadores estdn bloqueadas, ellos normalmente “se rinden”. La moral
decae, se relinen con sus amigos para quejarse y, en algunos casos, toman venganza arrojando
la herramienta (en ocasiones deliberadamente) contra la maquinaria, u optan por conductas
impropias, como forma de reaccionar ante la frustracion.

6.8. Clasificacion de las motivaciones

En continuacién, a parte de las teorias explicadas anteriormente sobre la motivacién se consigue
importante para esta investigacion y poder clasificarlas.

6.8.1 Motivacion extrinseca:

La motivacion extrinseca esta relacionada con lo que el empleado puede obtener de los demas
con su trabajo. En principio, cuando trabajan, las personas buscan la propia subsistencia y el
bienestar material, es decir, tener mas. Pero este tipo de motivacion no es la mejor razén por lo
que se ha de buscar la productividad.

6.8.2 Motivacion intrinseca:

Se refiere a lo que se obtiene en si del trabajo mismo. Esta motivacién es de un orden superior
a la extrinseca porque, en ella, el trabajo provee el medio mds propicio para desarrollar nuestras
mejores capacidades, ampliar los espacios de nuestra perfeccién y desplegar el horizonte
humano que tenemos por delante. En este caso, el trabajo resulta intrinsecamente motivador.
Sélo una cultura que haga ver los valores positivos del trabajo (no positivos como medio para
conseguir otra cosa, sino positivos por si mismos) estard en condiciones de lograr una
productividad cada vez mas alta.

6.8.3 Motivacion transitiva:

La motivacidn transitiva se relaciona con lo que se puede aportar a los demas a través del
trabajo. En efecto, aunque los bienes intrinsecos al trabajo mismo son efectivamente
motivadores en la propia dinamica laboral, éstos tienen un limite individual y necesitan
ampliarse trascendiendo o traspasando su valor a otras personas. Asi, saldriamos del dmbito de
las motivaciones intrinsecas para entrar en el de las motivaciones transitivas. Las motivaciones
transitivas mueven a trabajar en beneficio de los otros, de manera que el interés en el trabajo
sobrepasa al individuo para volcarse sobre los demds. Y aqui es donde se encuentra la clave de
la circulacién de las motivaciones.

Los demas, de acuerdo con su motivacidén primeray de corto alcance, buscan bienes extrinsecos,
que se ven satisfechos gracias al trabajo. Asi, el trabajo, movido por una motivacién transitiva
proporciona a los otros los bienes extrinsecos que ellos buscan.

6.8.4 Motivacion trascendente:

Se refiere a la actitud del lider para desarrollar las potencialidades de sus clientes vy
subordinados. La clave que surge en nosotros al contacto con las tres dimensiones de la
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motivacion hasta ahora desarrolladas (extrinseca, intrinseca y transitiva), reside precisamente
en la calificacidn moral del bien que proporciona a los demas, cuando se trabaja con motivacion
transitiva. Porque si los bienes o servicios que les proporciona la empresa no responden a una
necesidad o conveniencia de su naturaleza humana, entonces las motivaciones del trabajador
seran transitivas, pero no trascendentes; seran a lo sumo intrascendentes y esto, a la larga, no
proporciona aliento ni motivacién.

La motivacién trascendente se orienta a satisfacer, en los otros, necesidades no demandadas.
Trascender adquiere aqui un sentido nuevo: por beneficiar a otro, el trabajador se aventura a
pasar por encima de mi mismo.

Conclusion.

En este apartado, se ha desarrollado un analisis de las diferentes teorias sobre la motivacion. En
un principio, las centradas en las necesidades humanas hemos visto que provocan la motivacion
de un individuo, en la medida en que factores como, por ejemplo, la relaciones con los demas,
el deseo de prestigio, etc., estén cubiertas. No obstante, todas ellas inciden en aspectos
interesantes a tener en cuenta para poder analizar la motivacion como un componente del
comportamiento laboral.

Ademas, también es interesante tener en cuenta aspectos como el trabajo en equipo, que es un
aspecto que desencadena factores motivacionales (necesidad de afiliacion). Por ultimo, pero
también muy importante es distinguir la motivacién y la satisfaccidn, ya que, si bien existe una
clara relacion entre ellos, no son exactamente lo mismo.

Este marco conceptual nos ayudara a obtener mejor resultado en este trabajo sobre la
motivacién en la empresa CHG.

7. MACRO METOLOGICO

7.1 Procedimiento

Para llevar a cabo este proyecto sobre la motivacidon laboral en la empresa “CHG en Oliva Nova”
se ha la elaborado un cuestionario, en el que se recogen todas las variables que tienen
importancia y que inciden sobre la motivacidon de los trabajadores. De esta manera, se
averiguara cual es el grado de motivacion, de satisfaccion y la efectividad de los empleados, en
la empresa.

El periodo en que se ha realizado el trabajo de campo y de recogida de informacion a través de
encuesta, se ha realizado entre los meces de marzo- mayo del afio 2017. Para facilitar la
participacién del mayor numero de trabajadores de la empresa, la entrevistadora ha explicado
el cuestionario a cada empleado (campos de informacién, forma de contestar, aclaraciones a las
preguntas, etc.). Una vez explicado el cuestionario, cada trabajador contesté de forma andnima
el cuestionario, depositandolo en el buzén asignado al efecto, cuya llave sélo esta disponible
para la entrevistadora.
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El cuestionario fue repartido a 15 personas principalmente al departamento de administracién
y finanzas de la empresa CHG, que se encargan de responder todas las preguntas que contempla
en cuando a la motivacién laboral. Una vez recogido el cuestionario, serd necesario el manejo
del programa DYANE 4 para introducir las preguntas y obtencién de los resultados. El programa
nos ayuda para poder analizar dicha informacién.

7.2 Desarrollo del trabajo de campo

7.2.1. Disefo de encuesta

La elaboracion y disefio del cuestionario se ha basado en distintos libros y sitios web consultados
en este proyecto.

De este modo, se ha elaborado un cuestionario formado por 5 secciones, cuyo objetivo es
obtener la maxima informaciéon sobre motivacion laboral en la empresa. Las preguntas formadas
en esta encuesta son cortas y con la maxima claridad para que todos los empleados puedan
contestar. A la hora de elaborar el cuestionario se utiliza preguntas cerradas y siendo la
respuesta una escala de Likert del 1 al 5, donde el 1 es completamente en desacuerdo y el 5
completamente acuerdo.

La primea seccién del cuestionario engloba el “Clima Laboral”, con esto se trata de obtener
respuesta al motivo o los motivos por los cuales las personas se sienten mds o menos motivadas
para ejercer su puesto de trabajo. Este bloque estd formado por 10 preguntas cortas,
relacionadas con el puesto de trabajo, las condiciones fisicas de puesto, recursos necesarios y el
comportamiento de los empleados.

La siguiente seccidn, es la “Calidad en el trabajo” con esto se pretende responder al grado de
productividad esperado de los trabajadores de la empresa. Esta sesidn estd construida por 12
preguntas relacionadas con las condiciones de trabajo y todas aquellas caracteristicas que
puedan influir para que no surge riesgo tanto en la seguridad como en la salud del trabajador.

La tercera seccidn que se diseia en el cuestionario es el “Trabajo en equipo”, ya que como
hemos indicado anteriormente es otra de las variables importantes de la motivacion. Esta
seccion estd formada por 6 preguntas cerradas de cual se trata de obtener informacién sobre la
comunicacion y compafierismo dentro de la organizacién.

La siguiente seccién de la encuesta se dedica a la “Comunicacion”, ya que una buena
comunicacion en la empresa es un factor determinante del éxito de la misma. Una buena
comunicacion es sindnimo de eficiencia, organizacién y coordinacién, mientras que una mala
comunicacion puede ser motivo de ineficacia, desorden y conflictos internos. Esta sesidn estd
compuesta por 8 preguntas.

La quinta seccion se centra en las “Recompensas”. En este bloque se establecen 7 preguntas
sobre distintas recompensas que se pueden establecer en la empresa para mejor la motivacion,
asi como la satisfaccién de los empleados. Estas preguntas permiten a los trabajadores elegir
entre las posibles recompensas que les gustarian que se implantaran en la empresa.
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Por ultimo, para finalizar el cuestionario se establece los “Criteritos de segmentacion” que
permiten cruzar las diferentes variables para conseguir resultados mas éptimos: edad, sexo,
nivel de estudio, entre otras.

7.2.2 Recogida de la informacién

Una vez disefiado el cuestionario se entregd a los trabajadores de la empresa CHG. Antes de
empezar elaborar la informacién, este cuestionario fue repasado por el departamento de
Recursos Humanos, que verificd si su contenido era adecuado. Finalizada su revision, se
imprimio y se entregd a cada trabajador del departamento de Administracion, principalmente.
La entrega del mismo fue individual, explicando que era para mi Proyecto Final de Grado y que
se trataba de una encuesta totalmente anénima sobre la motivacién laboral en la empresa.

Como se ha indicado anteriormente, el periodo de realizacién de esta encuesta fue entre los
meces de marzo- mayo y los cuestionarios se recogian y revisaban individualmente, para con
posterioridad introducir los resultados en el programa DIYANE 4, con el que posteriormente se
analizd la informacién obtenida.

7.3 Obtencidn de resultados. Recopilacién de los cuestionarios

Una vez recogido el cuestionario es necesario el manejo del programa DYANE 4 para introducir
las preguntas y los resultados obtenidos. Para comenzar se debe introducir cada item segun su
seccién, para que eso resultara sencillo y rapido, se codificaba cada seccién del cuestionario con
un numero diferente.

Introducidas todas las preguntas en el programa DYANE4, se clasificaban segln su tipo: de
escala, ordinaria o numérica.

Preparado el cuestionario en DYANE, se trasladaron los resultados obtenidos en las 15 encuestas
obtenidas.

Para analizar los resultados, se extrajo una tabla de estadisticos de frecuencias y descriptivos,
donde se observan variables como el minimo y maximo, la media y la desviacion tipica, las
frecuencias absolutas y relativas de cada pregunta

7.4 Obtencion de la muestra
B N * Z%aP x q
d?2x(N—1)+Z%ap = q

n

B 20 * 1,962 % 0,05 * 0,95
0,052 % (20 — 1) + 1,962 % 0,05 * 0,95

n
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n :15,86 personas con un nivel de confianza 95%

El nimero de empleados a los que se les iba a realizar la encuesta en un principio era de 20,
contando a trabajadores en departamento de administracién técnico y la recepcién, empleados
en practicas y el personal de limpieza.

Finalmente, el nimero de empleados a los que pude realizar la encuesta cara a cara asciende a
15 personas, 9 hombres y 6 mujeres. Como observamos el tamaio de muestra es suficiente para
trabajar con un nivel de confianza del 95%.

Ficha resumen de la metodologia del trabajo

Ambito: Oliva (Comunidad Valenciana)

Empresa: CHG (Construcciéon Hispano Germanas S.A)
Ambito Temporal: Marzo-Mayo 2017

Tamaio de la muestra: 20

Tamaino de la muestra realizada: 15 (9 hombre y 6 mujeres)
Nivel de confianza: 95%

Error maximo: +-5%

Meétodo de recogida de informacion: Encuesta facilitada a la
empresa para poder ser aplicada entre sus empleadores.

8. Analisis de los resultados

En esta etapa se trata de analizar los resultados obtenidos mediante el cuestionario que he
pasado de los empleados en la empresa CHG en Oliva Nova. Segun la muestra de los 15
empleados que han respondido en un principio empezamos por los criteritos de segmentacion.
Para ello, podemos tener una visidn global sobre las variables como el sexo, edad, antigiiedad
que tienen los trabajadores, los estudios, salarios que reciben y los puestos que desempeiian.

Ademas, para analizar los resultados en el programa DYANE 4, se realizardn tablas simples, es
decir se estudiaran las variables tal y como son, por otra parte, se realizan las tablas cruzadas,
es decir, donde se cruzan las variables de segmentacidn con las respuestas a preguntas clave
que permiten inferir diferencias en el grado de motivacion de la empresa, segin edad, sexo,
antigliedad en la empresa, etc.
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En cada seccion se analizaran los resultados mas interesantes, es decir, segun las preguntas se

sacard el promedio de cada seccidn y de esta manera se cogeran aquellas preguntas que su

promedio es mucho menor, mediante el programa Excel.

8.1 Criterito de segmentacion

La segmentacién suele describir tipos de persona, en este caso, los empleados que se

encuentran en la empresa CHG, es decir, segun estudios, edad, sexo, etc. Analizando estos

resultados que hemos obtenido mediante el cuestionario, se realizara el cruce de variables.

En la siguiente gréfica, podemos visualizar la proporcién de hombres y mujeres que hay en la

empresa.

B0

50 <

40 4

30 1

20 1

. Hombre

Sexo (%)
B Mujer

Grafica 1: Hombres y mujeres

Como se puede ver graficamente, se destaca que de las personas entrevistadas en CHG la

mayoria son hombres con un 60% y el resto mujeres con un 40%.

En la tabla de frecuencia se muestra que de un total de 15 personas 9 son hombres y el resto

en este caso 6 son mujeres.

Sexo TOTAL %
Hombres 9 60,0
Mujeres 6 40,0

Total 15 100,00

Tabla 3: Tabla de frecuencia: Hombres y mujeres
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La “edad” es otra variable que analizaremos segun los resultados que hemos obtenido.

Edad (%)
W 1525 W 2635 W 3545

40

Mas de 45

35

30

25

20

26,7

40

35

30

r2s

r 20

Grafica 2: Edad.

En esta grafica se observa que gran parte de los empleados se encuentran entre 35-45 afios, que
representan un 40% del total de las personas entrevistadas; 6 personas que han contestado
tienen esta edad, mientras que el siguiente grupo mayoritario, con un 26,67% del total, tiene
mas de 45 anos. Por otra parte, los empleados con menor porcentaje estan entre 18-25 afios
(13,33%, solo 2 personas), y por ultimo con un 20% de los empleados se encuentran entre el

rango de 25-35 afios.

A continuacién, se presenta una tabla resumen donde se puede ver las frecuencias de las

personas entrevistadas, es decir cuantas personas de los entrevistados en la empresa se

encuentran en estos rangos de edad.

Rangos de edad = Frecuencia %
18-25 2 13,33
26-35 3 20,00
35-45 6 40,00

Mas de 45 4 26,67
Total 15 100

Tabla 4: Tabla de frecuencia: Edad.

Con este resultado podemos concluir que hay pocas personas jovenes y la que mayoria son mas
mayores, lo que, en principio puede tener un impacto sobre la motivacion laboral en la empresa,
puesto que los trabajadores mas suelen incentivar la motivacién-rendimiento en la empresa, asi

como aportar mas.
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En el siguiente grafico, se representa cuantas personas en la empresa tienen hijos y cuantas no

Hijos (%)

M si M no

60

50 +

40 4

30 +

20

Grafica 3 Hijos

La mayoria de los entrevistados de la plantilla tiene hijos, con un 60% respecto el total.

Hijos Frecuencia %
S| 9 60,00
No 6 40,00

Total 15 100

Tabla de frecuencia 3. Hijos

En esta tabla resumen se observa que, de un total de 15 personas, 9 han respondido que
tienen hijos.

La “antigiiedad” en la empresa también es un factor importante, ya que también influyen en
la motivacion laboral.

Indique de manera aproxidamnete su antiguidad en la emprsa (%)

M Venos de 2 anos Il De 7 2 10 anos M Mas de 15 anos
I Dz 3a6anos De 11- a 14 anos

60

50

40

30

20

Grafica 4 Segun la antigiiedad en la empresa.

Mediante los resultados obtenidos del cuestionario se observa que un 60% de los trabajadores
llevan mas de 15 afos en la empresa, seguidos con un 20% que se encuentran entre 11-14 afios.
Como se ve los porcentajes mas bajos se corresponden con trabajadores con una antigiiedad de
entre 1-2 afiosy de 3 a 6.

40
Ivanka Dimitrova Ignatova

UNIVERSITAT
POLITECNICA
DE VALENCIA


https://www.google.es/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjhpZ-FmoTVAhUDOBoKHY2vCjgQjRwIBw&url=https://www.upv.es/perfiles/pas-pdi/identidad-corporativa-upv-es.html&psig=AFQjCNGyzUIBsg3zas5uXWA2k0Vhr_8Z7g&ust=1499964673535152

AR

Plan de Motivacion

.y

El “nivel de estudio” también puede ser interesante ya que se puede ver si los empleados tienen
conocimientos necesarios para la empresa, asi como averiguar la repercusién que esta variable
tiene sobre el estado de motivacidn de los empleados

Indique su nivel de estudio (%)

M Sin estudio B Bachiller o quivalente

Estudio primarios/ Graduado escolar Univesitarios

70 70

60

50

40

r 30

r20

33;3

Grafica 5 Segun el nivel de estudio.

Como se puede observar, la gran mayoria de trabajadores tienen estudios de Bachiller o
equivalente que representa un 66,67% de total de las personas entrevistadas. El resto con un
solo 33,33% tienen un nivel universitario.

Tabla 4 Tabla de frecuencia: Segun el nivel de estudio

Nivel de estudio Frecuencia %
- - En la tabla se observa el nivel de
Bachiller o equivalente 10 66,67 . .
estudio que obtienen los
Universitarios 5 33,33 trabajadores en la empresa.
Total 15 100,00

Con esto se concluye, que en la empresa habrd personas competentes, pero también hay que
ver que con el cambio de tiempo y un mundo moderno las cosas cambian. Por lo cual, una
persona con estudio universitario puede aportar mas benefician en la empresa que el resto ya
que obtendra mds conocimientos necesarios y mas competitivos.
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Aungue la mayoria de teorias de la motivacion sefialan que el salario, per se, no es un factor de
motivacién, no cabe duda de su importancia para que los trabajadores puedan sentirse o no
motivados, dado su papel como factor de higiene.

Salario que recibe en la empresa (%)

W Menos de 700 B Entre 1000-1200 B Mas de 1500
Entre 700-1000 Entre 1200-1500

26,7

13;3

|

Grafica 6 Segun el salario

Podemos ver graficamente que el 53,33% del total de trabajadores reciben un salario entre
1200-1500€/mensuales y un sélo 6,7 % reciben menos de 700. También se destaca un 26,67%
de los trabajadores que reciben entre 1200-1500€ y ninguna persona recibe mas de 1500€.

Salario Frecuencia %
Menos de 700€ 1 6,67
Entre 700-1000€ 2 13,33
Entre 1000-1200€ 8 53,33
Entre 1200-1500€ 4 26,67
Mas de 1500€ 0 0,0
Total 15 100,00

Tabla 5 Segtin el salario

Se destaca que mayoria de las personas en este caso 8, que han contestado el cuestionario
reciben salario entre 1000-1200€. Sin embargo, sélo 1 persona recibe menos de 700€ al mes. En
este caso, indicar que se trata de un trabajador en practicas. Otra mitad de los trabajadores un
26,67% que son 4 personas han contestado que su salario es de 1200-1500%€.

Por lo que respecta “al puesto” que desempefian los trabajadores, como puede observarse en
el grafico el puesto mayoritario es de administracién con un 53,33%, un 20% de los trabajadores
estan desempefiado el puesto de recepcidon y el 13,33% estan en el departamento técnico y en
el de RR.HH.
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Puesto que desempena dentro de la empresa (%)

B Departamento de venta B Departamento en RRHH. B Administracion I Otros
[ Departamento de compra Tecnico Recepcion
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50
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13,33

Grafica 7 El puesto que desempeiia dentro de la empresa

Tabla 6 El puesto que desempeiia dentro de la empresa

Puesto de trabajo Frecuencia % En la tabla 7, se han representado las
Departamento RR. HH ) 13,33 frecuencias absolutas y relativas de los

puestos que desempefan los
Técnico 2 13,33 trabajadores. Asi, 8 se encuentran en
Administracién 8 53,33 departamento de  Administracién,
Recepcidn 3 20,00 otras 2 en el departamento de RR. HH.
Total 15 100,00 y, técnico y, por ultimo, 3 estan el

puesto de recepcidn.

Una vez analizando las variables que permitiran aplicar los criteritos de segmentacion, a
continuacién, seguimos con el anadlisis de los resultados obtenidos mediante el cruce de
diferentes variables. Con esto pretendemos destacar aquellos factores o variables que influyen
en la motivacion laboral en la empresa CHG en Oliva Nova. Ademas, segun los resultados
obtenidos se hardn conclusiones y se propondran las mejoras para esta investigacion. Por lo
tanto, en este analisis se seguira el siguiente orden, segln las secciones que se encuentran en el
cuestionario:

- Clima laboral

- Calidad en el trabajo
- Trabajo en el equipo
- Comunicacién

- Recompensas.
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8.2 Clima laboral

Con esta seccidn se pretende analizar la eficacia, la eficiencia, la productividad y competitividad
de la empresa. Mediante las variables cruzadas se estudiard estos elementos que son esenciales
para que una organizacion obtenga buenos resultados de trabajo y, para ello, la conducta y el
comportamiento de los recursos humanos son decisivos, jugando el clima organizacional, un rol
preponderante.

El clima laboral ha sido investigado y estudiado por nimeros investigadores con el objetivo de
determinar las distintas variantes que pueden existir, asi como, determinar las causas y los
efectos que tienen impactos en los empleados en determinadas situaciones.

Para analizar esta seccidén se cruzardn las preguntas mas importan para dicha investigacion
segun los criteritos de segmentacion (la edad, el sexo, antigliedad, nivel de estudio, el puesto y
salario).

Las preguntas que contempla este apartado son las siguientes:

- Me gusta la empresa en la que trabajo.

- Me siento totalmente integrado en la empresa.

- Conozco bien que aporto con mi trabajo en la organizacion.
- Mi puesto de trabajo me resulta c6modo.

- Las condiciones fisicas del puesto de trabajo son adecuadas.

En un principio, se analizardn los resultados que hemos obtenido en seccidn clima laboral, es
decir, si los empleados les gustan la empresa, clasificando por el sexo para averiguar cuantas
son mujer y cuantos hombres.

Pregunta: 1.1 Me gusta la empresa en la que trabajo clasificando por el sexo

Me gusta la empresa en la que trabajo (%)

B Completamente en desacuerdo B Indiferente B Completamente de acuerdo
En desacuerdo De acuerdo

66,7
60 60
50
50 50
40 40
33,3
30 30
22,2 o
20 20
11,1
) - ) )
0 0
Hombre Mujer

Sexo

Grafica 8: Me gusta la empresa en la que trabajo clasificando por el sexo.
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Como se puede observar graficamente una gran parte de los empleados le gustan la empresa
en que trabajan, tanto hombres como mujeres. Ademas, se destaca que un 66,7% de los
hombres han contestado que estan completamente de acuerdo, seguidos con 33,3% de las
mujeres. Por ultimo, los hombres que le dan indiferente tienen un 11,11% respecto que las
mujeres han contestado 16,67%.

Tabla 7: Tabla de frecuencia: Me gusta la empresa en la que trabajo clasificando por el sexo.

Me gusta la empresa en SEXO

que trabajo. TOTAL Hombres Mujer
Frecuencia % Frecuencia | % | Frecuencia %

Completamente en 0 0,0 0 0,0 0 0.0

desacuerdo

En desacuerdo 0 0,0 0 0,0 0 0,0

Indiferente 2 13,3 1 11,1 1 16,67

De acuerdo 5 33,3 2 22,2 3 50,0

Completamente de acuerdo 8 53,3 6 66,7 2 33,3

TOTAL 15 (15) 9 100 6 100

En esta tabla se representa qué la mayoria de los hombres en este caso 6 personas han
contestado que le gustan la empresa en que trabajan, también dos personas estan de acuerdo
mientras solo 1 indiferente. En contrario un 33,3 % de las mujeres han respondido que le gustan
la empresa CHG en que trabajan. Para concluir, se destaca que, segun la clasificacidn por sexo,
tano los hombres como las mujeres le gustan la empresa en que trabajan, pero que la mayoria
son hombres.

A continuacion, se cruzara la misma pregunta con el puesto de trabajo, esto nos ayudara a
obtener una visién global de los empleados, si le gustan la empresa segun el puesto que ocupan.
Seria interesante averiguar cudl de los entrevistados le gustan mas su puesto en la empresa.

Pregunta: 1.1 Me gusta la empresa en la que trabajo segtn el puesto.

Me gusta la empresa en la que trabajo (%)

B Indiferente
De acuerdo

B Completamente en desacuerdo B Completamente de acuerdo

En desacuerdo

100

100

90 90

75 "

70 70

80

60 60

50

50 100 50

40 40

30 30

20 — 20

125

Departamento en RR.HH. Tecnico Administracion Recepcion Qtros

Puesto que desempena dentro de la empresa

Departamento de venta ' Departamento de compra

Grafica 9: Me gusta la empresa en la que trabajo segtn el puesto de trabajo
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Mediante los resultados obtenidos, las personas que desempefan el departamento de RR.HH.
tienen mayor porcentaje un 100% es decir, que todas las personas entrevistadas y dedicadas en
este puesto le gustan la empresa en que trabajan. En cuando, en el departamento técnico, se
destaca un 50% que estdn de acuerdo. Ademas, las personas dedicadas en el departamento
administracién se observa que un 75% le gustan su puesto de trabajo, mientras un 12,5% no
estan de acuerdo.

Por dltimo, las personas que ocupan el puesto de recepcién la mayoria si que le gustan la
empresa en que trabajan. Como se puede ver, los demdas puesto no se ha obtenido resultados
ya que las personas entrevistadas en esta investigacion con un total de 15 ocupan estos puestos.

En definitiva, todos los trabajadores le gustan la empresa en que trabajan, peros si tenemos la
posibilidad de elegir en qué departamento trabajar serd en el departamento de RR. HH. o en
administracién, donde mds a gusto estdn los empleados.

Tabla 8: Tabla de frecuencia: Me gusta la empresa en la que trabajo clasificando por el puesto de
trabajo.

Me gusta la empresa en Puesto
trabajo
Deep. RR. HH = Técnico Administracion Recepcion

Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %
Completamente en 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
desacuerdo
En desacuerdo 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Indiferente 2 100,0 1 50,00 1 12,5 0 0,0
De acuerdo 0 0,0 1 50,0 1 12,5 1 33.3
Completamente de 0 0,0 0 0,0 6 75,0 2 66,7
acuerdo
TOTAL 2 100 2 100,0 8 100,0 3 100

Ademas, segun la tabla de frecuencia podemos ver a cudntas personas le gusta la empresa en
que trabaja. Se puede destacar que 8 personas de los entrevistados en la empresa ocupan el
puesto de administracidon, 3 en recepcién, 2 en departamento de RR.HH. y otros 2 en el
departamento técnico.
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Pregunta: 1.1 Me gusta la empresa en la que trabajo segun la edad.

Me gusta la empresa en la que trabajo (%)

B Completamente en desacuerdo B Indiferente B Completamente de acuerdo
. En desacuerdo De acuerdo

100 100

30 100 90
80 75 80
70 66,7 70
80 | 60
50 | 50
10 33,3 L 40
30 et 25 L 30
2 s - 20
10 = 10
0 0

18-25 26-35 3545 Mas de 45
Edad

Grafica 10: Me gusta la empresa en la que trabajo segun la edad.

Con esto se pretende comparar segun los rangos de edad si las personas le gustan su puesto de
trabajo. Graficamente, podemos ver que las personas entre 18-25 afos estdn completamente
de acuerdo con un 100%, es decir que le gustan su puesto de trabajo seguidos con aquellas que
llevan mas de 45 afios con un 75%. Por lo tanto, podemos concluir que las personas mas jévenes
tienen mas motivacion, ya debido de la necesidad o el deseo de autorrealizacion en la empresa.

Para esta investigacion es importante averiguar “la antigiiedad” de los empleados en CHG ya
gue nos ayuda a saber que si con el tiempo que llevan siguen gustando la empresa.

Pregunta: 1.1 Me gusta la empresa en la que trabajo segun la antigiiedad.

Me gusta la empresa en la que trabajo (%)

B Completamente en desacuerdo W Indiferente B Completamente de acuerdo
1 En desacuerdo De acuerdo

100

50 100 44,4 50

.
&
; '.‘.[
=
&

[res

Menos de 2 anos De 3 a6 anos De 7 a 10 anos De 11- a 14 anos Mas de 15 anos
Indique de manera aproxidamnete su antiguidad en la emprsa

Grafica 11 Me gusta la empresa en la que trabajo segtin la antigiiedad

Como se puede ver en la grafica, los resultados nos indican que con un 100% de los trabajadores
que menos tiempo llevan le gustan la empresa en que trabajan, seguidos con aquellos que llevan
mas tiempo.
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Pregunta: 1.2 Me siento totalmente integrado en la empresa y el grupo

Con la pegunta “Me siento totalmente integrado en la empresa y el grupo” se pretende a ver
si las personas son integradas tanto los nuevos como los mas antiguos. Ademas, segun los
resultados obtenidos se puede obtener una visién sobre el clima laboral que hay en la empresa,
con lo cual se puede saber si los empleados son motivados.

Me siento totalmenete integrado en la emrpesa y el grupo (%)

Ml Completamente en desacuerdo B Indiferente M Completamente de acuerdo
W En desacuerdo De acuerdo

50 50

45

40

3

30

25

33,3

73

20

Grafica 12: Me siento totalmente integrado en la empresa y el grupo.

En un principio, mediante los resultados obtenidos se observa una gréfica simple donde se
muestra la integracién total de las personan entrevistadas dentro de la empresa.

Analizando la grafica, segun los resultados se destaca que la mayoria de los trabajadores se
sientan integrados con un 80% sobre el total. Por otra parte, un 20% no se sienten integrados,
por lo cual en continuacidn de este trabajo se investigard los posibles factores que influyen sobre
la integracién de los empleados. Segun los analisis de los resultados obtenidos en esta seccion
se puede ver el nivel de la motivacidn de los empleados en la empresa CHG.

Por lo tanto, en continuacién se averiguarad la integracién de las personas segun los criteritos de
segmentacion, que nos ayudan saber el motivo por lo cual no se sientan integrados.

Dicho esto, se analizar la pregunta cruzada con la edad, esto nos ayuda averiguar si variable
“edad “influye en la integracidn de la empresa.
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Pregunta: 1.2. Me siento totalmente integrado en la empresa y el grupo segun la edad.

Me siento totalmenete integrado en la emrpesa y el grupo (%)

Bl Completamente en desacuerdo B Indiferente B Completamente de acuerdo
En desacuerdo De acuerdo
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Grafica 13: Me siento totalmente integrado en la empresa y el grupo segtin la edad

En esta grafica se observa que los empleados que se encuentra en la edad entre 18-25 afios no
se sienten integrados en la empresa y representan un 100%, mientras aquellas que tienen mas
de 35 afos se sienten totalmente integrados con un 100%.

Se destaca que entre rango de edad 26-35 afios hay un 33,33% de los empleados que no estan
integrados en la empresa. Con este analisis se destaca que los mas jévenes no se sienten
integrados en la empresa, puede ser debido de poco tiempo que llevan en la empresa o por la
falta de experiencia.

En continuacidn, se estudiara los motivos o factores que influyen en la motivacion. Es decir, que
es bueno que los trabajadores lleguen al trabajo y estén motivados, contentos, integrados,
alegre y con gana de trabajar.

Para averiguar el motivo, en continuacién se analizaran los resultados segin el sexo la
antigiiedad y el salario. Con este andlisis se puede averiguar cudntas personas no estdn
integradas, es decir si son mujeres o hombres si tienen que ver con la antigiedad que llevan en
la empresay si el salario que reciben es un factor clave sobre la motivacion laboral.
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Pregunta: 1.2 Me siento totalmente integrado en la empresa y el grupo segun el sexo

Me siento totalmenete integrado en la empresa y el grupo (%)
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Grafica 14 Me siento totalmente integrado en la empresa y el grupo segtin el sexo.

Segun los resultados obtenidos en la grafica, podemos ver que un 44,4% de los hombres estan
integrados en la empresa, pero también existe un 11,1% que no se sienten integrados

Al contrario, se destaca que un 33,3% de las mujeres no se sienten integradas en la empresa.
Analizando estos datos se concluye que las mujeres se sienten menos integradas en la empresa.

En continuacidn, se representa en una tabla de frecuencia donde se puede ver cuantas personas
de los entrevistados estdn o no integradas.

Tabla 9 Tabla de frecuencia: Me siento totalmente integrado en la empresa y el grupo segtin la edad

Me siento totalmente integrado enla Hombres % Mujeres %
empresa.

Integracion en la empresa Frecuencia Frecuencia
Completamente en desacuerdo 1 11,11 2 33,33
De acuerdo 4 44,44 1 16,67
Competentemente de acuerdo 4 44,44 3 50,00
Total 9 100,00 6 100

Se destaca que solo una persona en sexo hombre no estd integrado en la empresa, mientras 2
son mujeres.

Ademas, es importante analizar resultados mediante /a antigiiedad que llevan los trabajadores
en la empresa, es decir segun el tiempo que llevan se siente o no integrados.
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Pregunta: .1.2 Me siento totalmente integrado en la empresa y el grupo segun la antigiiedad

Me siento totalmenete integrado en la empresa y el grupo (%)
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Grafica 15 Me siento totalmente integrado en la empresa y el grupo segtin la antigiiedad.

Segun la grafica se muestra que los empleados que llevan menos tiempo en la empresa no se
sienten integrados, en contrarié cundo mas tiempo llevan mas integrados se sienten. Como se
puede ver un 55,6% de los empleados entrevistados se sienten mas integrados en CHG seguidos
por aquellos que llevan entre 11-14 afios de antigliedad en la empresa. Por otra parte, se destaca
que los empleados que llevan mas de 11-14 ainos hay algunos que no se sienten integrados, por
lo cual hay que averiguar el motivo.

Es muy importante que todos los empleados se sientan parte de la empresa, del equipo, pero
mds importante aun que se sientan asi los recién llegados. La integracién del personal en el
equipo es primordial para que la comunicacidn fluya y el buen ambiente se contagie de unos a
otros, generando optimismo y ganas de trabajar, sabiendo que todos forman parte de un
equipo.

Tabla 10 Tabla de frecuencia: Me siento totalmente integrado en la empresa y el grupo segun la antigiiedad.

Me siento Antigiiedad
totalmente
. TOTAL Menosde 2 De 3 -6 afnos De 7 -10 De11-14 Mas de 15
integrado en la . -
anos anos
empresa
% % % % % %

Completamente 3 20,0 2 100,0 1 1000 O | 0,0 1 25,0 0 0,0
en desacuerdo

En desacuerdo 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Indiferente 0 00 O 0,0 0 0,0 0 00 O 0,0 0 22,2
De acuerdo 5 333 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1 33,3 4 44,4

Completamente 7 46,7 O 0,0 0 0,0 0 0,0 2 66,7 5 56,6
de acuerdo

TOTAL 15 | (15) | 2 100 1 100 0 0 3 100 9 100
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Después de analizar la Grdfica 15 se puede observar que en esa tabla solo dos personas
entrevistadas no se sienten integradas en la empresa y llevan menos de 2 afios de antigliedad y
otra que lleva mas de 11-14 afios. Por otra parte 9 de ellos estan integrados y llevan mdas de 15
afos, es un buen resultado ya que la mayoria de los empleados se sienten integrados en la
empresa y los grupos.

En continuacidn se analizardn los resultados obtenido mediante el salario ya que es un factor
clave para la motivacién, es decir que todos pretendemos que nuestro trabajo realizado sea
valorado por la empresa y por lo cual obtener la recompensa.

Pregunta 1.2 Me siento totalmente integrado en la empresa y el grupo segun el nivel de
estudio.

Me siento totalmenete integrado en la empresa y el grupo (%)

. Indiferente
De acuerdo

. Completamente en desacuerdo . Completamente de acuerdo
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Grafica 16 Me siento totalmente integrado en la empresa y el grupo segtn el nivel de estudio.

Obteniendo estos resultados segun la grafica se ve que las personas que reciben menos dinero
no se sienten integrados en la empresa en contrario todos aquellos que perciben mas de 700€
se sienten integrados. También se destaca que mayor porcentaje un 62,5% tienen salario entre
1000-1200 se sienten ya integrados seguidos por aquellos que tienen salario entre 1200-1500€.
Sin embargo, es pactante destacar que un 25% de aquellas personas que perciben salario entre
1200-1000 no sienten integrados.

Puede parecer un tépico, y aunque hoy en dia el dinero ya no es lo primordial, todavia es la
forma mads directa de valorar a un trabajador. Ademds, hay que evitar comparativos entre
trabajadores del mismo puesto, y valorarlos por lo que aportan en la empresa. Dado que quien
mas aporta, mas se beneficia y con ello la mas beneficiada al final sera la empresa.

Al final se puede decir que los trabajadores que menos tiempo llevan en la empresa, menos
integrados estan en la empresa ya que lo que estdn aportando en la empresa no es valorado.
Por otra parte, no se sienten integrados segun la comparacion de sus compafieros y los salarios
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que reciben. Ademas, las que reciben dinero entre 1200-1500 también no estan integrados y
son las que mas tiempo llevan en la empresa, esto es debido de que no se sienten valorar por la
empresa por lo que aportan.

También, se analizaran los resultados obtenidos segun el puesto que ocupan los empleados y de
esta manera se puede ver en qué puesto no se sienten integrados.

Pregunta 1.2 Me siento totalmente integrado en la empresa y el grupo segun el puesto de
trabajo

Me siento totalmenete integrado en la emrpesa y el grupo (%)

B Completamente en desacuerdo B Indiferente B Completamente de acuerdo
En desacuerdo De acuerdo
100 100
100
90 90
80 80
66,7
70 70
60 60
50
50 50
37,5
40 . 40
33,3
30 30
50
20 20
12,5 13
10 r 10
0 0
Departamento de venta ' Departamento de compra ' Departamento en RR.HH. Tecnico Administracion Recepcion Otros
Puesto que desempena dentro de la empresa

Grafica 17: Me siento totalmente integrado en la empresa y el grupo segun el puesto de trabajo.

Segun los resultados obtenido en el cuestionario, se destaca que mayoria de los entrevistados,
que ocupan el puesto en el departamento de RR.HH. se siente totalmente integrados en la
empresa con un 100%. Por otra parte, los empleados que estan en la administracion se destacan
un 12,5% y en recepcién con un 66,7% que no se sienten totalmente integrados en la empresa

Por concluir estos resultados, se puede decir que mayoria de las personas que trabajan en CHG
se sienten integrados en la empresa segun aquellas que no se sienten valorados y estan
saturadas por el exceso de trabajo.
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En cuando, la pregunta “Conozco bien que aporto con mi trabajo en la organizacion” los
resultados fueron buenos. Ademas, mediante los resultados obtenidos se destaca que todos los
empleados tanto hombres como mujeres saben lo que aportan en la empresa mediante su
trabajo. Comparando esto con la antigliedad se ha observado que la que llevan mas tiempo
reconocen muy bien su aportacién, pero esto estd claro ya que mas experiencia obtienen
respecto de los mds resistente contratados. Los nuevos trabajadores también han contestado
gue estan de acuerdo con esto, es decir saben lo que aportan. Dicho eso, se puede observar en
las siguientes graficas segln el criterito de sexo y antigiiedad.

Conozco bien que aporto con mi trabajo en la organizacion (%)

Conozco bein que aporto con mi trabajo en la organizacion (%) Conozco bein que aporto con mi trabajo en la organizacion (%)
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Grafica 19: Conozco bien lo que aporto en la empresa

segun la antigiiedad. sexo

Por otra parte, se analizard resultados sobre el conforto del puesto de trabajo segun las mujeres
y hombres en la empresa, con esto se pretende saber si el empleado se siente bien en su puesto.

Preguntal.4.1Mi puesto de trabajo me resulta comodo

Mi puesto de trabajo me resulta comodo (%)
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Grafica 20: Mi puesto de trabajo me resulta comodo segtn el sexo

Con este analisis mediante los resultados obtenidos y representados en la grafica se observa que
todos los trabajadores se sienten comodo en su puesto de trabajo. Esto son buenos resultados
para la empresa ya que el confort del trabajador depende de los buenos resultados y las
aportaciones en la organizacion, es decir el beneficio y el éxito de la empresa.

Conozco bien que aporto con mi trabajo en la organizacion (%)
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Se destaca que un 55,6% de los hombres se sienten cdmodo en su puesto, otros 33,3% también
estan de acuerdo, mientras en las mujeres se observa un 50% que estan “completamente de
acuerdo”, un 33,3% “de acuerdo” y 16,7% han contestado “indiferente”.

En conclusidn, se pude decir, que segun el criterito de sexo los hombres se sienten mas cémodo
en su puesto de trabajo que las mujeres.

Para investigar la motivacion laboral, también es importan analizar las condiciones fisicas, es
decir si son adecuadas para que los empleados pueden realizar sus tareas. No es motivador no
tener iluminacién adecuada en el puesto de trabajo o que hay ruidos gruesos y provocan
dificultades para la realizacion de las tareas o que la temperatura en lugar de trabajo es
inadecuada. Una oficina bien acondicionada y unas buenas herramientas de trabajo lo hace todo
mucho mas sencillo y permite que se realice de mejor manera el trabajo.

De cual se analizaran los resultados obtenidos segln las opiniones de los trabajadores para
averiguar si las condiciones fisicas del puesto de trabajo son adecuadas.

Pregunta: 1.5 Las condiciones fisicas del puesto de trabajo son las adecuadas segtin el sexo.

Los condiciones fisicas del puesto de tabajo son las adecuadas (iluminacion, temperatura, ventilacion, ruidos,ect.)
(%)

B Completamente en desacuerdo B Indiferente [l Completamente de acuerdo
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Grafica 21 Loa condiciones fisicas del puesto de trabajo son las adecuadas segtn el sexo

Como se puede observar graficamente se destaca que hay problema sobre las condiciones fisicas
del puesto de trabajo. Dicho eso, segin los hombres un 55,5% no estan de acuerdo con las
condiciones fisicas, en cuando la mujer se observa un 33,3%. Con esto se puede concluir, que
mayoria de los empleados en la empresa no se sienten cémodo segun las condiciones fisicas del
puesto, es decir ya sea la iluminacién o las temperaturas.

Para el buen funcionamiento de la empresa es importante que las condiciones fisicas del puesto
gue sean adecuadas, ya que puede tener impacto negativo sobre los resultados de la
organizacidn. Es decir, que en puesto de trabajo si las condiciones no son adecuadas esto
dificulta la realizacién de las tareas.
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A continuacion, se analizara la misma pregunta segun la antigliedad de los empefiados, con lo

que se pretende averiguar desde cuanto existe este problema. Segln los resultados obtenidos,

se destacara si este problema viene hace mucho tiempo.

Pregunta:1.5 Las condiciones fisicas del puesto de trabajo son las adecuadas segtn la
antigiiedad en la empresa.

Los condiciones fisicas del puesto de tabajo son las adecuadas (iluminacion, temperatura, ventilacion, ruidos,ect.)
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Grafica 22 loa condiciones fisicas del puesto de trabajo son las adecuadas segtin la antigiiedad en la empresa

Segun los resultados, se destaca que los empleados que opinan, que las condiciones fisicas en la

empresa no son adecuadas llevan poco tiempo en la empresa o ya llevan afos. En cuando los

trabajadores que llevan menos de 2 afios son 100% en desacuerdo, entre que llevan 11-14 afios

representan un 75% y las que tienen mds de 15 afos un 33,3%. Observando estos resultados se

destaca que hay un problema en la empresa que mayoria de los empleados no estdn de acuerdo

con las condiciones fiscas del puesto de trabajo.

En continuacidon, de esta investigacion se averiguard que puestos de trabajo las condiciones

fisicas no son adecuadas. Para ello se cruzara la pregunta sobre las condiciones fisicas del puesto

de trabajo con la segmentacion en este caso, el puesto. Segun el resultado obtenido se puede

destacar en qué departamento dichas condiciones son inadecuadas.
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Pregunta:1.5 Las condiciones fisicas del puesto de trabajo son las adecuadas segtin el puesto
de trabajo.

Los condiciones fisicas del puesto de tabajo son las adecuadas (iluminacion, temperatura, ventilacion, ruidos,ect.)
(%)
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Grafica 23: Loa condiciones fisicas del puesto de trabajo son las adecuadas segtn el puesto de trabajo.

Analizando la grafica médiate los resultados obtenidos del cuestionario, se destaca que en tres
departamentos segun los puestos se destacan los problemas de condiciones fisicas del puesto.
Por un lado, se observa que un 50% que se encuentran el departamento técnico estan en
desacuerdo con las condiciones fisicas del puesto en administracién un 50% tampoco son de
acuerdo y en la recepcion con 66,7% opinan lo mismo. Se destaca que el departamento de
RR..HH no habia problema sobre las condiciones fisicas del puesto.

Respecto estés andlisis, se ve que el gran parte de los trabajadores que opinan que las
condiciones fisicas del puesto de trabajo son inadecuadas se encuentran en la recepcién, por lo
cual para mejorar esto hay que empezar por ahi, pero no dejando los demas departamentos.

Conclusiones

En concluir el “clima laboral” es el ambiente humano vy fisico en que se desarrolla el trabajo
cotidiano. También influye en la satisfaccién y por lo tanto en la productividad. Ademas, esta
relacionado con el comportamiento de las personas, con su manera de trabajar y con la propia
actitud de cada uno. Si se establece un buen clima en la empresa se orienta hacia objetivos
generales.

Segun el analisis de los resultados obtenidos se destacan los problemas sobre la integracién de
los empleados, las condiciones fisicas del puesto de trabajo, es decir que hay un” mal clima”.
Esto destruye el ambiente de trabajo de cual se provoca situaciones de conflictos y de bajo
rendimiento.

Ademas, la insatisfaccién laboral provoca ausentismo, rotacién de personal, poca o nula
productividad, es decir, un ambiente laboral desfavorable y agresién en los individuos
insatisfechos. Por lo tanto, la organizacidon debe lograr un éptimo ambiente laboral para sus
trabajadores, es decir para que esto se sienten motivados a la hora de cumplir con sus tareas.

57
Ivanka Dimitrova Ignatova

UNIVERSITAT
POLITECNICA
DE VALENCIA


https://www.google.es/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjhpZ-FmoTVAhUDOBoKHY2vCjgQjRwIBw&url=https://www.upv.es/perfiles/pas-pdi/identidad-corporativa-upv-es.html&psig=AFQjCNGyzUIBsg3zas5uXWA2k0Vhr_8Z7g&ust=1499964673535152

SR

Plan de Motivacion

8.3 Calidad de trabajo

Para esta investigacidn, también es importante estudiar la calidad de trabajo en la empresa CHG.
Dicho eso, la calidad laborar determina directamente la productividad de los colaboradores de
la empresa, es decir, que la productividad depende de la motivacidn, satisfaccion y felicidad con
la que los trabajadores desarrollen su trabajo dias tras dias.

En esta seccidn se analizan los resultados obtenidos en el cuestionario sobre el ambito laboral
en que se encuentran los empleados. Por lo tanto, esto nos ayudara obtener una visién global
sobre la calidad del ambiente, el grado de motivacién, satisfaccién laboral y el bienestar de los
trabajadores en la organizacion.

Para analizar esta seccidn se cruzardn las preguntas mas importantes para dicha investigacion
segun los criteritos de segmentacion (la edad, el sexo, antigliedad, nivel de estudio, el puesto y
salario).

Pregunta 2.1 Mi trabajo es mondtono, aburrido segtn el criterito de sexo.

Mi trabajo es monotono, aburrido, etc. (%)

M Completamente en desacuerdo W Indiferente B Completamente de acuerdo
I En desacuerdo De acuerdo
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Grafica 24 Mi trabajo es monétono, aburrido segun el criterito de sexo

Como se puede observar graficamente se ha mostrado un rotundo desacuerdo en cuando a
monotonia en el trabajo. Por otra parte, es un buen dato ya que la mayoria tanto hombres como
mujeres consideran que el trabajo que realizan en la empresa no es aburrido y mondtono. Por
otro lado, hay un 22,2% de los hombres y un 16,7% de las mujeres que consideran su trabaja
como aburrido.

En cuando el aburrimiento en trabajo se puede considerar como un estado emocional de la
insatisfaccion que nos radica solamente en el tipo de actividad que se realiza, es decir, sobre
todo en la falta de satisfaccidon que produce ese trabajo y en la precepcion que tenemos de él.

58
Ivanka Dimitrova Ignatova

UNIVERSITAT
POLITECNICA
DE VALENCIA


https://www.google.es/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjhpZ-FmoTVAhUDOBoKHY2vCjgQjRwIBw&url=https://www.upv.es/perfiles/pas-pdi/identidad-corporativa-upv-es.html&psig=AFQjCNGyzUIBsg3zas5uXWA2k0Vhr_8Z7g&ust=1499964673535152

Plan de Motivacion

Ademas, se obtendra la tabla de frecuencia, donde se resume toda la informacidn, es decir se
destaca cudntas personas segun la clasificacién hombres o mujeres opinan que su trabajo es

aburrido.

Tabla 11: Tabla de frecuencia: Mi trabajo es mondtono, aburrido segtn el criterito de sexo

Mi trabajo es monédtono,

aburrido

Completamente en
desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Completamente de acuerdo

En la tabla se destaca que hay tres personas de los entrevistados de cual opinan que su trabajo
es aburrido con un 20% del total, esto puede ser una causa de desmotivacién provocada por

TOTAL

secuencia de varios motivos.

TOTAL
Frecuencia
4

o W N O

%
26,7

40,0
13,3
20,0
0,0

100

SEXO
Hombres

Frecuencia
1

O O N = U

%
11,1

55.6
11,1
22,2
0,0

100

Mujer
Frecuencia
3

OO Rk, R

Pregunta 2.1: Mi trabajo es mondtono, aburrido segtin el criterito de edad.
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Analizando la Grdfica25 mediante los resultados obtenidos, se destaca que entre rango de edad
26-35 afos hay un 33,3% que opinan que el trabajo que realizan en la empresa es aburrido y
mondtono, esto puede ser provocado por falta de la motivacién y degradables condiciones de

Mi trabajo es monotono, aburrido, etc. (%)

. Completamente en desacuerdo

En desacuerdo

. Indiferente

De acuerdo

. Completamente de acuerdo

%
0,0

16,7
16,7
16,7
0,0

100

100

66,7

33,3

16,7

333

18-25

su trabajo.

La insatisfaccidon laboral, como una respuesta negativa, segun las opiniones de los trabajadores,
depende en gran medida de las condiciones laborales y de la personalidad de cada persona,

26-35

Edad

Grafica 25 Mi trabajo es mondtono, aburrido segun el criterito de edad.

3545

Mas de 45
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hace referencia al estado de intranquilidad, de ansiedad o incluso depresivo al que puede llegar

una persona que se encuentra insatisfecha laboralmente.

Por lo tanto, la insatisfaccidon laboral puede afectar al rendimiento de los trabajadores y a la

productividad de la empresa, por lo que la empresa, deben tratar de que sus empleados se

encuentren satisfechos profesionalmente.

Tabla 12: Tabla de frecuencia: Mi trabajo es mondtono, aburrido segtn el criterito de edad.

Mi trabajo es
mondétono,
aburrido segun
el criterito de
edad.

Completamente
en desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente

De acuerdo
Completamente
de acuerdo
TOTAL

TOTAL
Frecuencia

o w N O

%

26,7

40,0
13,3
20,0
0,0

100

18-25

Frec. %
0 0,0
2 100,0
0 0,0
0 0,0
0 0,0
2 100

EDAD

26-35

Frec. %
2 66,7
0 0,0
0 0,0
1 33,3
0 0,0
3 100

35-45
Frec.

O R NN

Mas 45

% Frec.
16,7 1
33,3 2
33,3 0
16,7 1

0,0 0
100 4

%

25

50,0
0,0
25,0
0,0

100

Con el andlisis anterior segun la tabla de frecuencia se puede ver que hay 3 personas sobre el

total que consiguen que su trabajo es aburrido. Esto es preocupante, ya que existe la posibilidad

de que en momento que consideran otro trabajo interesante abandonaran la empresa. Dicho

eso, puede provocar un impacto negativo en la empresa, ya que buscar otras personas

competentes puede provocar mas gastos para empresa y mas tiempo.

Pregunta: 2.2 Mi trabajo es mondtono, aburrido segun el criterito de antigiiedad.

Mi trabajo es monotono, aburrido, etc. (%)

B Completamente en desacuerdo

En desacuerdo

B Indiferente
De acuerdo

B Completamente de acuerdo

100

66,7

887

Menos de 2 anos

De 3 a 6 anos

De 7 a 10 anos

De 11-a 14 anos

Indique de manera aproxidamnete su antiguidad en la emprsa

22,2

22

Mas de 15 anos

Grafica 26: Grafica 27 Mi trabajo es mondtono, aburrido segtn la antigiiedad.
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Analizando los resultados seguln el criterito de antigliedad se destaca que hay un 33,3% de los
trabajadores que consideran que su trabajo es aburrido. Dicho eso, es importante ya que eso
colaboradores llevan mas de 15 afios en la empresa y eso se puede considerar como un factor
de desmotivacién. Por otra parte, la productividad en la empresa puede disminuir.

Para que los empleados se sientan motivados en su trabajo, su trabajo debe tener una cierta
I6gica en sentido de poder comprender no solo cuales son su tareas y responsables, sino ademas
pudiendo tener una mirada global, es decir, cual es el lugar que ocupa y que se espera de él.

Ademas, eso pensamiento puede ser provocado por no sentirse valorado. Es decir, las personas
que trabajan bien cumplen e incluso van por delante de los acontecimientos, sin embargo, nadie
da importancia a su trabajo. Por lo tanto, cuando existen empresa y directivos “mudo” lo que se
obtiene son empleados “sordos”. De esta manera se provoca el aburrimiento de no sintiese
valorado por la empresa.

Tabla 13 Tabla de frecuencia: Mi trabajo es mondétono, aburrido segun el criterito de antigiiedad.

Mi trabajo es Antigliedad
mondétono, "

. ; TOTAL Menosde2 De 3 -6 De 7 -10 Dell-14 Mas de 15
aburrido segun o ~ ~

afios afios afios

el criterito de
antigiiedad % % % % % %
Completamente 4 26,7 0 0,0 1 100 0 0,0 1 33,3 2 22,2
en desacuerdo .0
En desacuerdo 6 40,0 2 100,0 0 0.0 0 0,0 2 66,7 2 | 22,2
Indiferente 2 | 13,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 2 22,2
De acuerdo 3 20,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 3 1333
Completamente 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0.0 0 0,0
de acuerdo
TOTAL 15 (15) 2 100 1 100 0 0 3 100 9 100

Segun los resultados representados en la gréafica anterior, en esa tabla se puede observar que
hay 3 personas do los entrevistados que opinan que su trabajo es mondtono y aburrido y que
llevan mds de 15 afios.
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Pregunta: 2.1 Mi trabajo es mondtono, aburrido segtn el nivel de estudio.

M Completamente en desacuerdo

En desacuerdo

Mi trabajo es monotono, aburrido, etc. (%)

M Indiferente

De acuerda

M Completamente de acuerdo

50

40

20

10

10

Sin estudio

Estudio primarios/ Graduado escolar

Bachiller o quivalente
Indique su nivel de estudio

Univesitarios

Grdfica 28: Grafica 29 Mi trabajo es mondtono, aburrido segtn el nivel de estudio.

Graficamente se observa que un 40% de los trabajadores que tienen un nivel de estudio

universitario opinan que su trabajo es aburrido. Segun este analisis se puede concluir que falta

la motivacidn, ya sea por el salario, condiciones de trabajo u otros factores.

Por otra parte, se puede destacar que la empresa no da mucha importancia de aquellos
trabajadores que llevan mads tiempo y con un nivel alto de estudio, esto puede influir sobre la

productividad.

En la tabla de frecuencia se demostrard el total de las personas entrevistadas segun el nivel de

estudio.

Tabla 14: Tabla de frecuencia. Mi trabajo es monadtono, aburrido segtn el nivel de estudio

La comunicacion
interna tiene en
cuenta las
expectativas,
necesidades e interés
de los receptores

Completamente en
desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Completamente de
acuerdo

TOTAL

TOTAL Sin estudio
Frec. % Frec. %
4 26,7 0 0,0
6 40,0 0 0,0
2 13.3 0 0,0
3 20 0 0,0
0 0,0 0 0,0
15 100 0 0,0

Nivel de estudio

Estudio
primario

Frec.

0

%

0.0

0,0

0,0

0,0

0,0

0,0

Bachiller Universitari

[0}

Frec. % Frec. %

2 20,
0
5 50
2 20
1 10
0 0,0
10 100

2 40
1 20
0 0,0
2 40
0 0,0
5 100

Segun los resultados, se puede ver que de 5 tienen un estudio universitario y 2 de ellas piensas
que su trabajo es aburrido.
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Pregunta2.1 Mi trabajo es mondtono, aburrido segun el puesto de la empresa.

M Completamente en desacuerdo

En desacuerdo

Mi trabajo es monotono, aburrido, etc. (%)

M Indiferente

De acuerdo

M Completamente de acuerdo

66;7

50

50

33,3

86,7

,5

12,5

Departamento de venta

Departamento de compra

Departamento en RR HH.

Tecnico

Administracion

Recepcion

Puesto que desempena dentro de la empresa

Otros

Grafica 30: Mi trabajo es monétono, aburrido segtn el puesto de trabajo.

Segun los resultados obtenidos, mediante la encuesta en la gréfica se observa que las personas

que consideran su trabajo aburrido y mondtono ocupan el puesto en departamento de recursos

humanos, técnicos y administracién. Por lo tanto, se observa que hay problema de motivacién

en estos puestos de trabajo.

La desmotivacion de los empleados es importante ya que afecta directamente la empresa.

Ademas, la productividad de la empresa puede reducirse, cuando los empleados no se sienten

a gusto en su puesto de trabajo. Es decir, cuando se siente desmotivada no puede dar lo mejor

de si misma y con su mala actitud puede afectar al clima laboral de toda la organizacién.

Ademas, en la tabla de frecuencia se puede destacar cuantas personas segun su puesto opinan

que su trabajo es mondtono y aburrido.

Tabla 15: Tabla de frecuencia Mi trabajo es monétono, aburrido segtn el puesto.

El grupo y la empresa
desarrdllala
comunicacion interna de
forma permanente y
planificada

Completamente en
desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Completamente de
acuerdo

TOTAL

Dep. RR. HH
%

1 50,0
0 0
0 0,0
1 50
0 0,0
2 100

Técnico

Puesto

%

0,0

0,0
50,0
50,0

0,0

100,0

Administracion

%

2 25.0
4 50
1 12.5
1 12.5
0 0.0
8 100,0
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Se observa que en departamento de RR. HH hay una persona que no estd de acuerdo, es decir
que no considera que su trabajo es aburrido representa un 50% y otra persona piensa, al
contrario. En cuando en el puesto técnico una persona ha contestado “indiferente” con un 50%
y otra opina que su trabajo es aburrido. Por otra parte, en el puesto de administracidon 75% estan
en desacuerdo y 1 estd de acuerdo con un 12,5% y por ultimo en la recepcién 100% opinan que
su trabajo no es aburrido y mondtono.

Pregunta 2.1 Mi trabajo es mondtono, aburrido segtin el salario.

Mi trabajo es monotono, aburrido, etc. (%)

B Completamente en desacuerdo B Indiferente B Completamente de acuerdo
B En desacuerdo De acuerdo
100 1 0 0 100
90 90
&0 80
70 70
60 60
50 50 50
a0 37,5 a0
30 25 30
S0
20 12 5 20
’
10 — —_ = 10
125
0 0
Menos de 700 Entre 700-1000 Entre 1000-1200 Entre 1200-1500 Mas de 1500
Salario que recibe en la empresa

Grafica 31 Mi trabajo es monétono, aburrido segtn el salario.

Ya sabemos que un factor de la motivacién es el dinero, analizando las graficas anteriores y
observando estos resultados, se concluye que los empleados estan desmotivados. Es decir, que
la empresa paga muy poco de sus trabajadores, de cual también se destacan aquellos que llevan
mas tiempo en la empresa. Dicho eso, la empresa no aumentar el salario de aquellos que llevan
mas de 15 afios y en mismo tiempo no paga bien de los que contrata. Esto disminuye la
motivacion de los trabajadores, ademas la productividad de los empleados.

El motivo de aburrimiento puede ser provocado por la empresa que pide cambios a los
empleados, pero la compaiiia no cambia, es decir personas apalancada a una mesa durante afios
con las mismas rutinas y poca innovacion.

Ademas, es importante analizar la manera habitual de cdmo trabajan los empleados, es decir si
trabajan baja presién y por ello se cruzaran las preguntas segun los criterioso de segmentacion,
es decir el sexo, antigliedad, el puesto y el salario.

El trabajo bajo presidn es aquel trabajo que se realiza bajo condiciones adversas de tiempo o de
sobrecarga de tareas, ademads permite que no se cometen mas errores de lo habitual.
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Pregunta 2.2 Trabajo de manera habitual bajo presion segtin el sexo.

Trabajo de manera habitual bajo presion. (%)

. Completamente en desacuerdo . Indiferente . Completamente de acuerdo
En desacuerdo De acuerdo

70 66’7 70

60 60

50 50

0 40
33,3

Wt E— 30

20

~
N
2

[1EY

11,1 333 333 2

Hombre Mujer

Sexo

Grafica 32 Trabajo de manera habitual bajo presion segtin el sexo.

Si observamos el grafico de los hombres, un 44,4% esta en el tramo de “completamente en
desacuerdo” y desacuerdo eso quiere decir que, de un total de 9 hombres, 4 se encuentran
desbordados de trabajo y otros por contrario, no tienen presion.

Por lo tanto, se puede concluir que no todos tienen el mismo nivel de tareas y presion. En cuanto
a las mujeres, se destaca que un 16,7% esta en desacuerdo, es decir con un total de 6, una mujer
trabaja bajo presidn, es decir que igual que los hombres, existen en la empresa mujeres que
trabajan bajo presién, al contrario de otras que no. Se concluye que hay trabajadores tanto como
hombres o mujeres que trabajan con presion.

Pregunta 2.2 Trabajo de manera habitual bajo presion segtn la antigiiedad en la empresa.

Trabajo de manera habitual bajo presion. (%)

. Completamente en desacuerdo . Indiferente . Completamente de acuerdo
En desacuerdo De acuerdo

100 100 100

90 90

80 80

70 70

60 60

50

50 1 100 50

40 4 333 40

30 4

201 333 333
' ' 1

10 —

Menos de 2 anos De 3 a6 anos De 7 a 10 anos De 11- 2 14 anos Mas de 15 anos

Indigue de manera aproxidamnete su antiguidad en la emprsa

Grafica 33 Trabajo de manera habitual bajo presién segun la antigiiedad en la empresa.

Comparando los resultados segun la antigliedad de los empleados, se destaca que hay un 50%
de cual trabajan con presidn y llevan menos de 2 afios en la empresa. Por otra parte, las que
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llevan mas de 15 afios, tres de ellos trabajan con presidn, es decir representan un 33,3% sobre
el total. Dicho se concluye que las que menos tiempo llevan sufren mds presion son mas
explotados en su trabajo. Ademads, lo que llevan entre 3-6 afios han respondido con un 100%
gue no sienten presidn en su puesto de trabajo. Por lo tanto, segin su tiempo que llevany su
tarea que realizan se encuentran a saturados o no, es decir con presién o, al contrario.

Hoy en dia las personas tienen mas presién respecto los afios atras. Esto es debido que vivimos
en un mundo muy competitivo y las empresas deben esforzar para sobrevivir, es decir recargar
con mas trabajo a sus empleados para ahorrar en personal.

Pregunta 2.2 Trabajo de manera habitual bajo presion segtn el salario.

Trabajo de manera habitual bajo presion. (%)

M Complstamente en desacuerdo M Indiferente B Complstamente de acuerdo

En desacuerdo De acuerdo

100

25 "

Menos de 700 Entre 700-1000 Entre 1000-1200 Entre 1200-1500 Mas de 1500
Salario que recibe en la empresa

Grafica 34 Trabajo de manera habitual bajo presion segtn el salario.

Claramente se observa que las que mas presién sufren, son aquellos que poco salario reciben.
Es decir, con un 100% sufren mds presidén en su trabajo y reciben contraprestacién menos de
700€. Dicho eso y segln los andlisis anteriores se destaca que las personas que menos tiempo
estan en la empresa tienen mas presidon en su trabajo y cobran mucho menos de los demas. Por
lo tanto, se puede decir, que se trata de una desmotivacidon por parte de los trabajadores.
Ademas, existe un 37,5% que cobran entre 1000-1200 y se encuentran entre tramo
“desacuerdo” o “completamente en desacuerdo”, es decir que trabajan con presion.

En conclusién, se puede destacar que falta la motivacion laboral por parte de la empresa. En
cuando los trabajadores que mas tiempo llevan en la empresa, mds experiencia tienen, y mas
han aportado en la empresa son menos premiados y sufren mas la presién, por otra parte, los
gue son nuevo menos tiempo llevan y mas presion sufren y cobren mucho menos. Dicho eso, se
destaca una mala politica retributiva.
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Pregunta 2.2 Trabajo de manera habitual bajo presion segun la edad.

B Completamente en desacuerdo

En desacuerdo

Trabajo de manera habitual bajo presion. (%)

B Indiferente
De acuerdo

B completamente de acuerdo
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Grafica 35 Trabajo de manera habitual bajo presién segtn la edad.

Segun los resultados obtenidos mediante el cuestionario, se destaca que entre los trabajadores

en la empresa seglin la edad que tienen, entre tramo 18-25 afios trabajan con presion y

representan un 50% del total. Por otra parte, las que mas presion sufren segln en su puesto de

trabajo representanta un 75% sobre el total y se encuentran en rango, mas de 45 afios.

Analizando estos resultados, se concluye que existen dos grupos que trabajan habitualmente

con presion, los jévenes y los mas viejos en la empresa. Es decir, los mas jévenes son las que

mas recargados en cuando de las tareas, ya que no tienen experiencia y deben adaptarse en la

empresa. Por otra parte, la que tienen mas de 45 afios son la que mas tiempo lleven en la

empresa, también trabajan con presién ya que deben estar pendiente de los nuevos en cuando

la revisidn del trabajo, es decir realizar doble trabajo

Pregunta 2.2 Trabajo de manera habitual bajo presion segun el nivel de estudio.

M Completamente en desacuerdo
En desacuerdo

Trabajo de manera habitual bajo presion. (%)

W Indiferente
De acuerdo

B Completamente de acuerdo

60

60
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40
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20

20
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Estudio primarios/ Graduado escolar
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Univesitarios

30

20

Grafica 36 Trabajo de manera habitual bajo presion segtn el nivel de estudio

Ivanka Dimitrova Ignatova

67


https://www.google.es/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjhpZ-FmoTVAhUDOBoKHY2vCjgQjRwIBw&url=https://www.upv.es/perfiles/pas-pdi/identidad-corporativa-upv-es.html&psig=AFQjCNGyzUIBsg3zas5uXWA2k0Vhr_8Z7g&ust=1499964673535152

Plan de Motivacion

Ademas, si analizamos segun el nivel de estudio que tienen los trabajadores, se observa que en
los que tienen un nivel bachiller sienten mas presién en su trabajo con un 50% respecto lo que
tienen el nivel universitario que realizan su trabajo habitualmente bajo presion.

Pregunta 2.3. De forma habitual vivo situaciones de tension en mi puesto (con supervisores,
clientes, compaieros) segtn el sexo.

De forma habitual vivo situaciones de tension en mi pusto (con supervisores, clientes, companeros) (%)

. Completamente en desacuerdo . Indiferente . Completamente de acuerdo
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Grafica 37: De forma habitual vivo situaciones de tensiéon en mi puesto de trabajo segtn el sexo.

Segun la grafica, se destaca que los hombres viven mas situaciones de tensién en su puesto de
trabajo con un 55,7% respecto las mujeres un 50%, el resto se situa en el desacuerdo o
indiferente. Dicho eso se observa que mayoria de los empleados viven situaciones de tension en
su puesto de trabajo.

Tabla 16 Tabla de frecuencia: De forma habitual vivo situaciones de tension en mi puesto de trabajo
segun el sexo.

De forma habitual vivo SEXO

situaciones de tension en TOTAL Hombres Mujer

mi puesto de trabajo. Frecuencia %  Frecuencia % | Frecuencia %
Completamente en 0 0,0 0 0,0 0 0,0
desacuerdo

En desacuerdo 2 13,3 1 1,11 1 16,7
Indiferente 4 26,7 2 22,2 2 3,33
De acuerdo 6 40,0 5 55,6 1 16,7
Completamente de acuerdo 3 20,0 1 11,1 2 333
TOTAL 15 100 9 100 6 100

Los resultados que se obtienen mediante la tabla de frecuencia representan que los hombres de
un total 9, 6 de ellos viven situaciones de tensidn en su puesto de trabajo. En cuando las mujeres
con un total 6, 3 afirman que viven situaciones de tensidn. Dicho se, concluye que mayoria de
los trabajadores habitualmente viven situaciones de tensidn en su puesto de trabajo.
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Pregunta 2.3. De forma habitual vivo situaciones de tension en mi puesto (con supervisores,

clientes, compaiieros) segun la edad.

Analizando la grafica, se observa que un 100% de los empleados que se encuentran entre 18-25
anos viven mas situacion de tensidn en su puesto de trabajo, por otra parte, con un 75% son las
personas que tienen mds 45 afio. Dicho eso, se puede concluir que los empelados viven muchas
situaciones de tensidn segln su supervisores, compafieros o clientes, pero que mads que se
destacan son los mas jovenes o la que mas edad tienen.
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Grdfica 38 De forma habitual vivo situaciones de tension en mi puesto segtin la edad

Pregunta 2.3. De forma habitual vivo situaciones de tension en mi puesto (con supervisores,
clientes, compaiieros) segtn los hijos.

40

20

Esta claro, que de los empleados que tienen hijos viven mas situaciones de tensién con un 66,7%.
Es decir que de los problemas familiares y entre el trabajo, ellos pueden sentir mucho mas la
tensidn, ya que en muchas ocasiones los problemas familiares se pueden trasmitir en el puesto
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Grafica 39: De forma habitual vivo situaciones de tension en mi puesto segun los hijos
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de trabajo, también la presion es mucho mas de los aquellos, que no tienen hijos. Por otra parte,
la que no tienen hijos viven situaciones de tensién en el puesto de trabajo mucho menos un 50%
sobre el total.

Pregunta 2.3. De forma habitual vivo situaciones de tension en mi puesto (con supervisores,
clientes, compaiieros) segun la antigiiedad en la empresa.

De forma habitual vivo situaciones de tension en mi pusto (con supervisores, clientes, companeros) (%)
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Grafica 40 De forma habitual vivo situaciones de tension en mi puesto (con supervisores, clientes, comparieros)
segun la antigiiedad en la empresa.

Segun la grafica, se destaca que los empleados que menos tiempo llevan en la empresa viven
mas situaciones de tensidn en su puesto de trabajo. Es decir, los que llevan menos de 2 afios y
entre 2-3 afnos, 100% viven habitualmente situaciones de tension en su puesto de trabajo,
seguidos con aquellos que mas de 15 afios llevan en la empresa que con un 55.5%. Se puede
concluir que se destacan dos grupos en la organizacion, los mas antiguos y mas resistente, de
cual se puede decir que falta la motivacién laboral totalmente en la empresa.

Pregunta 2.3. De forma habitual vivo situaciones de tension en mi puesto (con supervisores,
clientes, companeros) segun el puesto de trabajo.

De forma habitual vivo situaciones de tension en mi pusto (con supervisores, clientes, companeros) (%)
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Grafica 41 De forma habitual vivo situaciones de tension en mi puesto (con supervisores, clientes, comparieros)
segun el puesto de trabajo
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Segun el puesto que ocupan los trabajadores, se observa que mas situacidn de tensién viven los
trabajadores en el puesto de administracion con un total de 72,5% respecto el total de este
puesto, seguidos con la recepcion que representa un 66,6% segun las personas que ocupan este
puesto de trabajo. Es decir, estos son los puesto que mas situaciones de tensidn viven segun los
companeros clientes o supervisores.

Tabla 17 De forma habitual vivo situaciones de tension en mi puesto (con supervisores, clientes,
compaiieros) segtn el puesto de trabajo.

De forma habitual vivo Puesto
situaciones de tension — — — —
en mi puesto Dep. RR. HH Técnico Administracion Recepcion
Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %

Completamente en 0 0,0 0 0,0 0 0.0 0 0,0
desacuerdo
En desacuerdo 1 50 0 0,0 1 12,5 0 0
Indiferente 0 0 1 50,0 2 25,0 1 33,3
De acuerdo 0 0,0 1 50,0 4 50,0 1 33,3
Completamente de 1 50 0 0,0 1 12,5 1 33,3
acuerdo

TOTAL 2 100 2 100,0 8 100,0 3 100

En conclusién, en un total de 15 personas entrevistas en la empresa segln su puesto de trabajo,
9 de ellas sientan la tension y representa un 70% sobre el total de la muestra, el 4 han contesto
que “indiferente” y solo 2 no viven situaciones de tensione es su puesto. También se puede ver
que de esas 2 empeladas una se encuentra en la administracion y otra en el departamento de
RR.HH.

Pregunta 5.1 Me salto las pautas de descanso por exceso de trabajo segtin el sexo.

Me salto la pausas de descanso por exceso de trabajo. (%)
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Grafica 42 Me sato las pautas de descanso por exceso de trabajo segtn el sexo
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Se destaca que mayoria de los hombres que trabajan en la empresa saltan las pausas de
descanso por el exceso de trabajo con un 44,4% de hombres, mientras las mujeres representan
un 33,4%. Segun la tabla de frecuencia se observa que en el total de las personas entrevistadas
6 de ellas tienen mucho trabajo y se saltan las pausas, con un 50%, mientras 3 personas que
representa 20%, han contestado que “indiferente”, el resto 40% no saltan las pausas de
descansos por exceso de trabajo.

Tabla 18: Tabla de frecuencia: Me salto las pautas de descanso por exceso de trabajo segtin el sexo

Me salto las pautas de SEXO
descanso por exceso de TOTAL Hombres Mujer
trabajo Frecuencia % Frecuencia | % | Frecuencia %
Completamente en 0 0,0 0 0,0 0 0,0
desacuerdo
En desacuerdo 6 40 4 44.4 2 16,7
Indiferente 3 20 1 11.1 2 50,0
De acuerdo 5 33.3 4 44.4 1 33,3
Completamente de acuerdo 1 6.7 0 0,0 1 0,0
TOTAL 15 100 9 100 6 100
Pregunta 5.1 Me salto las pautas de descanso por exceso trabajo segtn el sexo
Me salto la pausas de descanso por exceso de trabajo. (%)
. Completamente en desacuerdo . Indiferente . Completamente de acuerdo
En desacuerdo De acuerdo
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Grafica 43 Me salto las pautas de descanso por exceso trabajo segun la edad.

Como se puede observar, en la grafica solo las que llevan mas de 45 afios, no saltan las pausas
de descanso con un 50%, respecto el resto de los trabajadores. Es decir, que tienen menos edad
tienen muchos trabajos y se saltan las pausas de descanso con un total de 50%, ademas las que
se encuentran en tramite de 26-35 afios estdn de acuerdo con un 66,6% y entre 35-45 afos
también y representan un 50%. Dicho eso, se destaca que hay mucho empelados que tienen
muchos trabajos y saltan las pautas de descanso, menos las que llevan mas de 45 afios.
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Pregunta 5.1. Me salto las pautas de descanso por exceso trabajo segtn el puesto.

Me salto la pausas de descanso por exceso de trabajo. (%)
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Grafica 44. Me salto las pautas de descanso por exceso trabajo segun el puesto

Analizando la gréfica, se observa que los que ocupan el puesto en departamento de RR. HH en
ningun caso se saltan las pausas de descanso, mientras los que mds trabajo tienen se saltan las
pausas en el descanso son en el departamento técnico con un 100%. Por otra parte, se destaca
gue mayoria que ocupan del puesto recepcidn con un 66.7% no estan de acuerdo con esto, en
cuando en la administracién se observa que un 37,5% no salta la pausa, con un 25% han
contestado “indiferente” y el resto de personas en el departamento de administracién estan de
acuerdo.

Conclusiones

Al final de esta seccidn sobre la calidad de trabajo, se concluye que los empleados en dmbito
laboral sufren la presién y tensién en su puesto de trabajo. Esto resultados, pueden perjudicar
la empresa, asi como puede poner el peligro la salud de trabajador. Por otra parte, se destacan
dos grupos, es decir las que estaban antes de la crisis, es decir la que llevan mas tiempo en la
empresa CHG y otros que son contratados en poco tiempo. Dicho eso, el problema mas profundo
es en la politica retributiva que tiene la empresa.

Ademas, se destaca que la empresa no premia sus antiguos empleados encima les perjudica
mas, con menos salario y mucho mas trabajo. También los trabajadores han citado que por el
exceso de trabajo algunos se saltan las pausas de descanso.

Conjunto con todos estos factores, se puede decir que no hay motivacidn laboral. Para poder
mejorar estos aspectos, la empresa deberia aumentar el salario de los antiguos trabajadores,
disminuir la tension y presion y contratar mas trabajadores por el exceso de trabajo.

En cuando la contratacidn de los nuevos trabajadores, también hay que aumentar la retribucion
percibidas. Todo esto, mejora el ambito laboral en la empresa y de esta manera la empresa
puede tener mas beneficio.
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8.4 Trabajo en equipo

Por otra parte, es importante analizar el trabajo en equipo, ya que las empresas valoran cada
vez mas, la productividad, liderazgo y buena gestidn de equipo. Segun esta seccidn, y los datos
recogidos en este estudio se analizara la importancia del trabajo en equipo y del aumento de
rendimiento que este produce, pero también destacamos la necesidad de que se fomenta
dentro de la organizacién.

Frases como “se valoraran competencias de buen trabajo en equipo” se incluyen dentro de los
conocimientos exigidos, se habla de “incorporacidon al equipo” en la mayoria de puestos
ofertados, es decir, es un requisito requerido para la incorporaciéon al mundo laboral. Un buen
equipo en la empresa es una ventaja sobre sus competidores.

Segun los resultados obtenidos mediante el cuestionario, se cruzaran dichas preguntas averiguar
la situacién de motivacién dentro de los equipos y en la empresa.

Pregunta 3.1 Existe una comunicacion abierta y libre entre todos los compaferos segun el
criterito de sexo.

Existe una comunicacion abierta y libre entre todos los compaiieros (%)

. Completamente en desacuerdo . Indiferente . Completamente de acuerdo

En desacuerdo De acuerdo

44,4

33,3

16,7

Hombre Mujer
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Grafica 45: Existe una comunicacion abierta y libre entre todos los compaieros segun criterito del sexo.

Analizando estos resultados segln el sexo hombres se destaca que la mayoria opinan que en la
empresa existe una comunicacién libre y abierta entre todos los compafieros con un 77,7%. Por
otra parte, en cuando las mujeres se observan que hay 33,3% que no estan de acuerdo.

La comunicacidn en un equipo o en la organizacién es muy importante, es decir la comunicacion
debe ser abierta y libre entre todos los compafieros. Una comunicacién efectiva con empleados,
clientes, es esencial para la empresa. Las relaciones con la gente se establecen al comunicarse
efectivamente con ellos.

Mediante la tabla de frecuencia se puede concluir que, con un total de 15 personas
entrevistadas, 10 de ellos opinan que en la empresa existe una comunicacion abierta y libre,
mientras 3 han respondido” indiferente” y dos no estan de acuerdo. Segun el sexo, 2 de las
mujeres han respondido que estan “completamente en desacuerdo” de un total de 6 personas.
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Tabla 19: Tabla de frecuencia: Existe una comunicacién abierta y libre entre todos los compaiieros
segun el criterito de sexo.

Existe una comunicacion SEXO

abierta y libre entre todos los TOTAL Hombres Mujer
compafieros Frecuencia % Frecuencia | % | Frecuencia %
Completamente en 2 13.3 0 0,0 2 33.3
desacuerdo

En desacuerdo 0 .0.0 0 0,0 0 0.0
Indiferente 3 20.0 2 22.2 1 16.7
De acuerdo 6 40,0 4 444 2 33,3
Completamente de acuerdo 4 26,7 3 33.3 1 16.7
TOTAL 15 100 9 100 6 100

Pregunta 3.1 Existe una comunicacion abierta y libre entre todos los compafieros segun la
edad.

Existe una comunicacion abierta y libre entre todos los compaiieros (%)
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En desacuerdo De acuerdo
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Grafica 46 Existe una comunicacion abierta y libre entre todos los comparieros segun criterito de la edad.

Segun la edad, se destaca que un 66,7% de las personas que tienen edad entre 25-35 afios, estan
en desacuerdo sobre que existe una comunicacion libre y abierta entre todos los companieros.
En cuando el resto estdn “de acuerdo” o “completamente acuerdo”. Con todo esto se puede
decir que las personas que pueden ser mas conflictivos se encuentran en este rango de edad.
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Pregunta 3.1 Existe una comunicacion abierta y libre entre todos los compaiieros segtn hijos.

Existe una comunicacion abierta y libre entre todos los companeros (%)
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Grafica 47 Existe una comunicacion abierta y libre entre todos los compafieros segun criterito de hijos.

Ademas, se puede ver qué mayoria de los trabajadores que tienen hijos, con un total de 66,6%
opinan que en la organizacién existe una comunicacion abierta y libre entre los demas. Sin
embargo, en cuando aquellas personas que no tienen hijos se observan un 33,3% que estan
completamente en desacuerdo con esto, como hemos dicho anteriormente esto pueden ser las
personas mas problematicas en la empresa.

Tabla 20: Tabla de frecuencia: Existe una comunicacion abierta y libre entre todos los compaiieros
segun la edad

Existe una comunicacion abierta y HUJOS
libre entre todos los compaieros TOTAL S| NO
Frecuencia % Frec. % Frec. %
Completamente en desacuerdo 2 13.3 0 0,0 2 33.3
En desacuerdo 0 0 0 0 0 0
Indiferente 3 20,0 3 33.3 0 0
De acuerdo 6 40,0 4 44.4 2 33.3
Completamente de acuerdo 4 26.7 2 22.2 2 333
TOTAL 15 (15) 9 100 6 100

En cuando en la tabla de frecuencia se puede concluir de un total de los empelados 6 de cual no
tienen hijos, se destaca que 2 no estdn de acuerdo con la comunicacién en la organizaciény 4
de ellas es mas de la mitad estan totalmente de acedo con la comunicacién. Respecto de los que
tienen hijos con un total de 9 personas, 6 de ellos han respondido “de acuerdo” vy
“completamente en acuerdo” y el resto indiferente.
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Pregunta 3.1 Existe una comunicacion abierta y libre entre todos los compaiieros segun la
edad

Existe una comunicacion abierta y libre entre todos los compaiieros (%)
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Grafica 48 Existe una comunicacion abierta y libre entre todos los comparieros segtn el puesto.

Como se puede observar segln el puesto que ocupan, en el departamento técnicos se destaca
un 100%, es decir que la comunicacion es libre y abierta entre todos los compafieros, mientras
los problemas existen en la administracién donde se destaca un 12,5% y la recepcién con 33,3%
el resto de puestos no habia problemas sobre la comunicacion.

Pregunta 3.2 Los conflictos se resuelven de manera civilizada, buscando soluciones y
aplicandolas.

Los conflictos se resuleven de manera civilizada, buscando soluciones y aplicandolas (%)

B Completamente en desacuerdo W Indiferente B Complstamente de acuerdo
En desacuerdo De acuerdo

70 70

60 66'7 60
50 50
40 40
66,7 85,7
30 30
16,7
20 20
0 -0
Hombre Mujer

Sexo

Grafica 49: Los conflictos se resuelven de manera civilizada, buscando soluciones y aplicandolas segtn el sexo

Segln este andlisis no se destaca ningln problema, es decir que tanto los hombres como
mujeres con mismo porcentaje (77,8%) opinan lo mismo, es decir que los conflictos en la
empresa se resuelven de manera civilizada.
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Pregunta 3.3 Tengo claro lo que mis companeros esperan de mi segun el puesto.

Tengo claro lo que mis companeros esperan de mi (%)

B Completamente en desacuerdo B Indiferente M Completamente de acuerdo

En desacuerdo De acuerdo

100 100

90 100 90
80 75 80
70 7
80 80
5 50 100 50
40 e 40
30 30
50
20 — 20
12,5
0 0

Departamento de venta ' Departamento de compra ' Departamento en RR.HH. Tecnico Administracion Recepcion Otros
Puesto que desempena dentro de la empresa

Grafica 50: Tengo claro lo que mis companeros esperan de mi segun el puesto

Analizando la grafica, no se detecta ningln problema, simplemente se puede decir, que en
puesto recepcion y técnico con un 100% saben perfectamente lo que sus compafieros esperan
de ellos, en cuando en la administracién un 85,5%.

Conclusiones

III

Finalmente se concluye que, en la actualidad, en el “trabajo de equipo” esta relacionado con las
dindmicas de trabajo en grupo, es decir de diferentes ambitos, asi como el area laboral, el
estudiante incluso e familiar. La importancia de trabajo en equipo de una organizacion surge en
el hecho de que se agrupen mas personas de manera comprometida en la realizacidon de una

actividad, de manera que mejor y mas efectivos seran los resultados.

Por otra parte, para que un equipo de trabajo sea efectivo y pueda lograr los objetivos
principales es importante la comunicacién entre ellos, es decir, hay que establecer una
comunicacion libre y abierta en cuanto de sus compaiieros.

Segun el andlisis de esta seccidn en la empresa CHG sobre el trabajo de equipo, se destacan el
problema de comunicacién, es decir, que existe un tanto de porciento de las personas donde
falla la comunicacién. Sabiendo que la comunicacion en la organizacion es el factor clave que
permite mantener enterados a todos los integrantes del equipo de cual manera se establece un
clima organizativo adecuado y se puede expresar los acuerdos o desacuerdos en la gestidon que

se realiza.
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8.5 Comunicacion

La comunicacién juega un rol importante en la organizacién, es un proceso complejo donde
intervienen aspectos relacionados con las personas como son los sentimientos, las
percepciones, las intenciones y actitudes entre otros. Ademas, la comunicacidon ocupa un gran
parte de nuestra vida, los expertos dicen que mds de 75% del tiempo, pasamos en comunicacion.

Por lo tanto, para esta investigacion se analizaran los resultados obtenidos en el cuestionario
sobre la seccidn “comunicacién” que se destacaran las preguntas mds importantes cruzadas con
criteritos de segmentacion. Esto nos ayudara descubrir los puntos débiles y fuertes, de cual se
obtendra una vision global sobre la investigacion de la motivacién laboral en la empresa CHG.

Se analizan siguientes preguntas:

” El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma permanente y
planificada”.

- “La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e interés de
los receptores”.

- “Es adecuado al colectivo que se dirige”.

- “La empresa utiliza varias canales para llegar la comunicacién”.

- “Es coherente con la cultura y valores de la empresa CHG”.

Todas estas preguntas se analizardn en continuacion, cruzadas segln los criteritos de
segmentacion: “edad”, “sexo”, “hijos”, “nivel de estudio”, “antigiiedad”,” salario” y “puesto
de trabajo”.

En un principio, cruzaremos la pregunta “El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion
interna de forma permanente y planificada” con la edad, sexo, antigiiedad, puesto de trabajo
y salario”. Estos resultados obtenidos nos ayudaran saber si la comunicacién en la empresa esta
planificada.

Pregunta 4.1 “El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma permanente
y planificada segtn el sexo.”

El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma permanente y planificada (%)

Ml Completamente en desacuerdo W ndiferente I Completamente de acuerdo
En desacuerdo De acuerdo

50 45

44,4

33,3

22,2

N ]
0

Hombre Mujer
Sexo

16,7 N

333

Grafica 51 “El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma permanente y planificada segtn el
sexo”
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Como se puede observar en esa grafica un 44,4% de los hombres y un 33,3% de las mujeres no
estan de acuerdo con la comunicacidn interna que se desarrolla en la empresa. Ademas, se
destaca que hay un 11,1 % de los hombres entrevistados que han contestado que estan
completamente de acuerdo sobre la comunicacion interna que hay en CHG.

En cuando, la comunicacidn interna en la empresa podemos decir que es la via de desarrollo de
la empresa. Es decir, que la comunicacién dentro de la organizacién es fundamental para que
funcione correctamente. Dicho esto, la empresa debe mejor el proceso de comunicacién y tener
en cuenta estos aspectos.

A continuacidn, se establecerd una tabla donde se puede ver seglin el sexo cuantas personas
estan de acuerdos y cuantas no.

Tabla 21 Tabla de frecuencia: “El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma
permanente y planificada segun el sexo

El grupo y la empresa SEXO

desarrolla la comunicacién TOTAL Hombres Mujer
interna de forma Frecuencia % Frecuencia | % | Frecuencia %
permanente y planificada

Completamente en 0 0,0 0 0,0 0 0.0
desacuerdo

En desacuerdo 6 40,0 4 44,4 2 33,3
Indiferente 5 33,3 2 22,2 3 50,0
De acuerdo 3 20,0 2 22,2 2 16,7
Completamente de acuerdo 1 6,7 1 11,1 0 0,0
TOTAL 15 (15) 9 100 6 100

*fila: el grupo y la empresa desarrolla la comunicacidn interna de forma permanente y planificada:
*Columna: Sexo: hombre; mujeres;

Se destaca que un total de 15 personas entrevistadas, 6 estan de acuerdo sobre la comunicacién
interna que se realiza en la empresa, otros 5 han contestado que son indiferente y 3 de cuales
dicen que estan de acuerdo. Dicho eso, se destaca que 4 hombres opinan que la comunicacidn
en la empresa no se desarrolla de manera planificada y permanente, mientras en las mujeres se
destacan sélo 2.

Para esta investigacidon se analizara la misma pregunta segun la “Edad”, de esta manera se puede
averiguar en qué edad estan las personas entrevistadas y segln este criterito se observa cual de
ellos estdn de acuerdo o en desacuerdo.
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Pregunta 4.1: “El grupo y la empresa desarrolla la comunicacién interna de forma permanente

y planificada segun la edad.”

El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma permanente y planificada (%)

B Completamente en desacuerdo

En desacuerdo

W Indiferente
De acuerdo

M Completamente de acuerdo

50

333

333

25

50

18-25

26-35

Edad

3545

Mas de 45

50

45

40

35

30

25

r20

Grafica 52: “El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma permanente y planificada segun la
edad.”

Podemos ver que las personas que tienen mas de 45 afios opinan que la empresa desarrolla la

comunicacion interna de forma correcta con un 50% sobre el total de los entrevistados. En rango

de edad entre 18-25 y 35-45 se destaca que hay un 50% que piensan que la comunicacidn que

se desarrolla no es de forma permanente y planificada. Dicho esto, se concluye que mayoria de

los empleados opinan que la comunicacion no se desarrolla adecuadamente.

Por otra parte, es importante averiguar la antigliedad que llevan los trabajadores en la empresa

para comparar con la comunicacion que se obtiene dentro en la organizacién.

Pregunta 4.1: “El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma permanente

y planificada segtin la categoria antigiiedad”.

El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma permanente y planificada (%)

B Completamente en desacuerdo
En desacuerdo

W Indiferente
De acuerdo

B Completamente de acuerdo

100

50

22

Menos de 2 anos De 3 a 6 anos

De 7 a 10 anos

De 11-a 14 anos

Indique de manera aproxidamnete su antiguidad en la emprsa

Mas de 15 anos

Grafica 53: “El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma permanente y planificada segun la
categoria antigiiedad”.
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En este caso, segun las preguntas cruzas, se destaca que un 100% de las personas que llevan
entre 3-6 afos en la empresa estan en” desacuerdo” con el desarrollo de la comunicacidn
interna. Por otra parte, se observa que las personas que llevan entre 11-14 afios en la empresa
opinan lo mismo con un 66,7%, sin embargo, aquellas que llevan mads de 45 afios se destaca el
menor porcentaje un solo 22,2% sobre el total. Dicho esto, se puede concluir que gran parte de
los entrevistados no estan de acuerdo con la comunicacion.

Tabla 22 Tabla de frecuencia: “El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma permanente y
planificada segun la categoria antigiiedad”.

El grupoyla Antigiiedad
empresa -
desarréllala TOTAL lVienos de 2 Df 3 -6 De~7 -10 De {1 -14 | Mas de
comunicacién anos anos anos anos 15
interna de forma [ ¢ %  Frec % Fre % Frec. % Fre %  Fre %
permanente y c. _ c c c
planificada
Completamente 0 0,0 0 0,0 0 0.0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
en desacuerdo
En desacuerdo 6 40,0 1 50,0 1 10 0 0,0 2 66,7 2 22,
0 2
Indiferente 5 33,3 1 50,0 0 0,0 0 0,0 1 33,3 3 33,
3
De acuerdo 3 20,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 3 33,
3
Completamente 1 6,7 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0.0 1 11,
de acuerdo 1
TOTAL 15 (15) 2 100 1 10 6 0 3 100 9 10
0 0

En esta tabla de frecuencia se observa que de un total de 15 personas entrevistas, 6 de cual
estan en desacuerdo sobre esta pregunta, segun su antiguada que lleva en la empresa, sin
embargo, se observa que 3 estan de acuerdo y que llevan mas de 15 afios de antigliedad. Por lo
tanto, se destacan problemas de comunicacion, que es un factor muy importante tanto para
motivacion laboral, como para productividad de la empresa.

Ademas, es importante averiguar si el estudio que tienen los empleados, es decir en que
categoria permanecen tiene impacto sobre la comunicacion, de esta manera en continuacién se
presentard una grafica donde se cruzas dichas variables.
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G

Pregunta 4.1: “El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma permanente
y planificada segtn el nivel de estudio”.

El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma permanente y planificada (%)

M Completamente en desacuerdo

En desacuerdo

W Indiferente

De acuerda

B Completamente de acuerdo

50

40

30

20

Sin estudio

Estudio primarios/ Graduado escolar

Bachiller o quivalente

Indique su nivel de estudio

Univesitarios

Grdfica 54: “El grupo y la empresa desarrolla la comunicacién interna de forma permanente y planificada segun el
nivel de estudio”.

Analizando esto se destaca que las personas que tienen un nivel bachiller o equivalente son en

totalmente desacuerdo con la comunicacién interna de forma permanente y planificada, es decir

un 50%, mientras que tienen un nivel universitario representa un 40%. Es decir, pasar del tiempo

gue llevan en la empresa o edad que tiene cada trabajador y el nivel de estudio, se observa que

mayor parte de los empelados opinan que la comunicacidn interna no se desarrolla de forma

permanente y planificada.

Tabla 23 Tabla de frecuencia: El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma
permanente y planificada segun el nivel de estudio”.

El grupoyla
empresa
desarrdllala
comunicacién
interna de forma
permanente y
planificada

Completamente en
desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Completamente de
acuerdo

TOTAL

TOTAL Sin estudio
Frec. % Frec. %
0 0,0 0 0,0
6 40,0 0 0,0
5 33,3 0 0,0
3 20,0 0 0,0
1 6,7 0 0,0
15 (15) 0 0,0

Nivel de estudio

Estudio
primario

Frec.

%

0.0

0,0
0,0
0,0

0,0

0,0

Bachiller
Fre %
C.

0 0,0

5 50

3 30

2 20

0 0,0

10 100

Universitario

Frec. %
0 0,0
1 20,0
2 40,0
1 20,0
1 20.0
5 100
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De esta manera, se observa que 5 personas tienen estudio bachiller y han respondido que no
estan de acuerdo dicho la pregunta, en cuando el nivel universitario se destaca solo una persona.

Para ver cual de estas personas entrevistadas no estdn desacuerdo dicho la pregunta, se debe
analizar la comunicacidn segun el puesto que ocupan para averiguar en qué punto faya.

Pregunta 4.1: “El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma permanente
y planificada segtin el puesto”.

El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma permanente y planificada (%)

B Completamente en desacuerdo B Indiferente B Completamente de acuerdo

En desacuerdo De acuerdo

100 100

30 100 90
80 80
- 66,7 0
60 60
50 50 50
40 — 40
68,7
30 - 25 @ 30
50 50
20 - e 20
10 — = E— 10
0 0

Departamento de venta ' Departamento de compra ' Departamento en RR.HH. Tecnico Administracion Recepcion Otros
Puesto que desempena dentro de la empresa

Grafica 55: “El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma permanente y planificada segun el

puesto”.
Graficamente, se destaca que con un 66,7% en el puesto de recepcidn estan en desacuerdo que
la empresa desarrolla una comunicacién interna de forma permanente y planificada.
Observando el puesto de administracion solo un 37,5% estan en desacuerdo. Por lo tanto, segun
los resultados obtenidos mediante la encuesta se destaca que falta la comunicacién en todo el
aspecto, es decir en gran parte de la compaiiia.

Con siguiente tabla se puede ver la frecuencia de las personas que han contestado el
cuestionario.

Tabla 24: Tabla de frecuencia: El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma
permanente y planificada segun el puesto.

El grupo y la empresa Puesto

desarrdllala

comunicacién interna de Dep. RR. HH Técnico Administracion Recepcion
forma permanente y Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %
planificada

Completamente en 0 0,0 0 0,0 0 0.0 0 0,0
desacuerdo

En desacuerdo 1 50,0 0 0,0 3 37,5 2 66,7
Indiferente 0 0,0 2 100,0 2 25,0 1 33,3
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De acuerdo 1 50,0
Completamente de 0 0,0
acuerdo

TOTAL 2 100

2

0,0

0,0

100,0

8

25,0

12,5

100,0

0 0,0
0 0,0
3 100

Para concluir los resultados en un total de 15 personas entrevistadas, 6 de cual estan en
desacuerdo. Dicho esto, se observa que 1 persona se encuentra en el puesto de departamento
de RR. HH, 3 en administracion y 2 ocupan el puesto de recepcién. Al contrario, 3 personas de
los entrevistados permanecen en el puesto de RR. HH y la administracidn estan de acuerdo con

la comunicacidn que se desarrolla en la empresa.

Ahora se analizaran los resultados de la pregunta “La comunicacion interna tiene en cuenta las

expectativas, necesidades e interés de los receptores” de esta manera se requiere obtener mas

informacidn sobre la comunicacién interna en la empresa.

Pregunta 2.1 “La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e interés

de los receptores segun el sexo”.

40

20

La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e intereses de los receptores. (%)

. Completamente en desacuerdo

En desacuerdo

. Indiferente

De acuerdo

. Completamente de acuerdo

55,6

16,7

=3 11,1

1 1

33,3

Hombre

Sexo

Mujer

Grafica 56 “La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e interés de los receptores

segun el sexo”.

Segun los resultados que hemos obtenido se observa que los hombres estan mas de acuerdo
con un 55,6% respecto las mujeres (16,7%). Ademas, se destaca que hay un 16,7% de las mujeres

gue totalmente no estan de acuerdo.
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Tabla 25: Tabla de frecuencia: La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e
interés de los receptores segun el sexo”

La comunicacion interna

tiene en cuenta las

expectativas, necesidades e

interés de los receptores

Completamente en
desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente

De acuerdo

Completamente de acuerdo

TOTAL

TOTAL
Frecuencia

o O w um

%

6,7

33,3
20,0
40.0
0,0
100

SEXO
Hombres
Frecuencia

O o UV Kk W

%

0,0

33,3
11,1
55,6
0,0
100

Mujer
Frecuencia

DA O L NN

%

16,7

33,3
33,3
16,7
0,0
100

Con esta tabla se puede ver de las personas entrevistadas, cuantas, de ellas, estan desacuerdo
o en acuerdo, ademas se puede ver el % y en que sexo permanecen. Dicho esto, de un total de

15 personas en cual 5 han respondido que estdn en desacuerdo con esta pregunta, de manera
gue 3 son hombres y 2 mujeres. Por otra parte, se destacan que, con un total de 6 empleados,
de cual 5 que son hombres y 1 mujer estan de acuerdo con la comunicacién interna en la

empresa.

A la hora de comparar con la edad, podemos destacar en qué edad los trabajadores estan en

desacuerdo.

Pregunta 4. 2.1 “La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e

interés de los receptores segun la edad”.

La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e intereses de los receptores. (%)

M Complstamente en desacuerdo

En desacuerdo

50 q

W ndiferente
De acuerdo

B Completamente de acuerdo

45 4

50

40 4

35 4

33,3

333

30 4

25

20 4

50
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Grafica 57 “La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e interés de los receptores
segun la edad”.
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En esta grafica se puede observar que los empleados que estan entre 35-45 afios son mas en

desacuerdo, es decir que la comunicacidn interna no se tiene en cuenta las expectativas,

necesidades e interés de los receptores.

Tabla 26: Tabla de frecuencia: La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e
interés de los receptores segun la edad.

“La comunicacion interna

tiene en cuenta las TOTAL

expectativas,
necesidades e interés de
los receptores segtn la
edad”.

Completamente en 1
desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

o o w un

Completamente de
acuerdo
TOTAL 15

18-25
%

6,7 0
333 0
20,0 1
40,0 1

0,0 0
100 2

%

0,0

0,0
50,0
50,0

0,0

100

EDAD
26-35

%
1 333
1 | 333
0 0,0
1 333
0 0,0
3 100

35-45

O N =, W

%

0,0

50,0
16,7
33,3
0,0

100

Mas 45
%
0 0,0
1 | 25,0
1 250
2 | 50,0
0 0,0
4 100

Con esta tabla se destaca cuantas personas segun la escala de Likert y en que rango de edad se

encuentran. Dicho eso podemos concluir que 6 personas estan entre rango de 35-45 afios y son

mas en desacuerdo.

Por otra parte, si queremos saber cudl de estas personas entrevistas han contestado que estan

en desacuerdo si tienen o no hijos.

Pregunta 4.2.1 “La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e

interés de los receptores segun hijos”.

La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e intereses de los receptores. (%)

B Completamente en desacuerdo

En desacuerdo

W indiferents

De acuerdo

B Completamente de acuerdo

50

AA A
8 o5,

444

50

Hijos

Grafica 58 “La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e interés de los receptores

segun hijos”.
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En este caso podemos concluir que la mayoria que tienen hijos estan en desacuerdo con un
44,4% respecto de aquellas que no tienen hijos representan solo un 16,7%. Ademas, la mayoria
que estan en acuerdo y no tienen hijos tienen un 50% comparando con aquellos que no tienen
gue tienen un 33,3%. Por lo tanto, se destaca que falta comunicacién interna en la empresa.

Tabla 27 Tabla de frecuencia: La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e
interés de los receptores segun hijos

La comunicacidn interna tiene en HUJOS

cuenta las expectativas, TOTAL Sl NO
necesidades e interés de los Frecuencia % Frec. % Frec. %
receptores segun hijos”.

Completamente en desacuerdo 1 6,7 0 0,0 1 16.7
En desacuerdo 5 33,3 4 44,4 1 16.7
Indiferente 3 20,0 2 22,2 1 16.7
De acuerdo 6 40,0 3 33,3 3 50,0
Completamente de acuerdo 0 0,0 0 0,0 0 0,0
TOTAL 15 (15) 9 100 6 100

Para obtener mejor resultados con esta tabla de frecuencia podemos observar que 9 personas
gue tienen hijos de los 15 estdn en desacuerdo.

En siguiente grafica podemos ver la comunicacién interna segun la antigiiedad que tienen los
trabajadores.

Se destaca que los empleados que llevan entre 3-6 afios de antigliedad con un 100%, opinan que
la comunicacién internet en la empresa no se tiene la cuenta la expectativas y necesidades.

Pregunta 4.2.1 “La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e
interés de los receptores segun la antigiiedad”.

La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e intereses de los receptores. (%)

B Completamente en desacuerdo B Indiferente B Completamente de acuerdo
En desacuerdo De acuerdo

%0 100 90
80 80
70 70
60 50 60
50 100 50
40 33,3 40

Menos de 2 anos De 3 a6 anos De 7 a 10 anos De 11-a 14 anos Mas de 15 anos

Indique de manera aproxidamnete su antiguidad en la emprsa

Grafica 59 “La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e interés de los receptores
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Tabla de frecuencia: La comunicacion interna en la empresa tiene en cuanta las expectativas

de los receptores.

La comunicacién
interna tiene en
cuenta las
expectativas,
necesidades e
interés de los
receptores

Completamente
en desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

Completamente
de acuerdo

TOTAL

Frec.

15

TOTAL

%

6,7

33,3
20,0
40,0

0,0

(15)

Me

Frec

2

nos de 2
anos

%

0,0

0,0
50,0
50,0

0,0

100

Antigiiedad
De3-6 De 7 -10
anos anos
Frec % | Fre %
C.
0 0.0 0 0,0
1 100 0 0,0
0 0,0 0 0,0
0 0,0 0 0,0
0 0,0 0 0,0
1 100 0 0

De 11-14
Fr %
ec

1 33,3
1 33,3
0 0,0
1 33,3
0 0.0
3 100

Frec

9

Mas de
15

%

0,0

33,3
22,2
44,4

0,0

100

Segun esa tabla, se estaca que personas que llevan entre 11-14 y mas de 15 afios de antigliedad

no estd en acuerdo que la comunicacién interna tiene en cuenta las expectativas y necesidades

de los receptores. Ademas 4 empleados que llevan mas de 15 afios opinan que en la

comunicacion interna se tiene en la cuenta las expectativas y necesidades de los receptores.

Por otro lado, se pude averiguar cual es el nivel de estudio que tienen los trabajadores que han

respondido dicho la pregunta sobre la comunicacién en la empresa.

Pregunta 4.2.1 “La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e
interés de los receptores segtn el nivel de estudio”.

La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e intereses de los receptores. (%)

M Completamente en desacuerdo

En desacuerdo

60

W Indiferente

De acuerdo

M Completamente de acuerdo

60

50

50

40

30

20

60

20

Sin estudio

Estudio primarios/ Graduado escolar

Bachiller o quivalente

Indique su nivel de estudio

Univesitarios

Grafica 60 “La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e interés de los

receptores segun el nivel de estudio”.
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Analizando la grafica se observa que un gran parte tienen un nivel de estudio bachiller 50%
representa que no estan en acuerdo con la comunicacion, es decir que no se tienen en la cuenta
las necesidades y el interés de los receptores. Por otra parte, un 20% que tienen un nivel
universitario tampoco estan en acuerdo. En cual concluimos que mayoria de los entrevistados
opinan que la comunicacion interna en la empresa CHG no se tienen en cuenta las expectativas,
necesidades e interés de los receptores.

Tabla 28 Tabla de frecuencia: La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e
interés de los receptores segun el nivel de estudio

Segun la gréfica 2.1.5 anterior con esta tabla siguiente se puede destacar que nivel de estudio
tienen las personas de los entrevistados segln su contestacidn de la encuesta.

La comunicacion Nivel de estudio

interna tiene en

cuenta las TOTAL Sin estudio Esfudu? Bachiller Universitari
expectativas, primario o
necesidades e interés | .o % | Frec. = % | Frec. % | Frec. =% | Fre %
de los receptores c.
Completamente en 1 6,7 0 0,0 0 0.0 0 0,0 1 20,0
desacuerdo

En desacuerdo 5 33,3 0 0,0 0 0,0 5 50 0 0,0
Indiferente 3 20,0 0 0,0 0 0,0 2 20 1 20,0
De acuerdo 6 40,0 0 0,0 0 0,0 3 30 3 60,0
Completamente de 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
acuerdo

TOTAL 15 (15) 0 0,0 0 0,0 10 100 5 100

Estos resultados nos indican que 10 personas tienen el nivel de bachiller o equivalente y 5 el
nivel universitario. De esta manera se concluye que 5 persona de los 10 con nivel de estudio
bachiller no estan de acuerdo con la comunicacidn y 1 con nivel universitario opina lo mismo.

Por otra parte, cruzaremos esa pregunta segun el puesto que ocupan en la empresa, es decir
saber en qué puesto estan mas en desacuerdo.
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Pregunta 2.1 “La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e interés
de los receptores segun el puesto que ocupan en la empresa”.

La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e intereses de los receptores. (%)

B Completamente en desacuerdo

En desacuerdo

B Indiferente

De acuerdo

B Completamente de acuerdo

100

[y
o
o

90

80

66,7

70

60

50

40

b 333
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20

Departamento de venta

Departamento de compra

Departamento en RR.HH.

Tecnico

33

Puesto que desempena dentro de la empresa

Otros

Grafica 61 “La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e interés de los receptores

segun el puesto

En esta gréfica, se puede observar que mayoria de los entrevistados estan en desacuerdo y

ocupan el puesto de recepcidon con un 66,7%, mientras en 25% se encuentran en administracion

y también existe un 12,5% que estan completamente en desacuerdo. Segun este andlisis se

destaca que mayor % de las personas segun el puesto que ocupan en la empresa estan en

desacuerdo sobre la comunicacién interna.
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Tabla 29 Tabla de frecuencia: La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e
interés de los receptores segtin el puesto

La comunicacion interna Puesto
tiene en cuenta las
expectativas,

necesidades e interésde | ... % Frec. % Frec. % Frec. %
los receptores

Dep. RR. HH Técnico Administracion Recepcion

Completamente en 0 0,0 0 0,0 1 12,5 0 0,0
desacuerdo

En desacuerdo 0 0,0 1 50,0 2 20,0 2 66,7
Indiferente 2 100,0 0 0,0 1 12,5 0 0,0
De acuerdo 0 0,0 1 50,0 4 50,0 1 33.7
Completamente de 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
acuerdo

TOTAL 2 100 2 100,0 8 100,0 3 100

Estos resultados nos indican que de 8 personas que pertenecen en administracién, 2 en cual
opinan que estan en desacuerdo, mientras otros dos pertenecen en la recepcidon y 1 en técnico.

Para esta investigacion es importante el colectivo que se dirige, segun los resultados que se han
obtenido, muchos trabajadores no estdn de acuerdo con el colectivo que le dirige. Ademas,
comparando esa variable con la antigliedad de los empleados se destaca que las que llevan mas
tiempo en la empresa mas descontentos estan. Es decir, que falta un buen colectivo, también
falta comunicacién interna en la empresa y muy importante es la politica retributiva.

Segun la comunicacién interna en la empresa también se destaca que la empresa no utiliza
varios canales para la llegada de informacién. Dicho eso, se observa un gran problema tanto
sobre la comunicacién como el colectivo que le dirige., es decir que falta la motivacion laboral.

Analizando los resultados muchos trabajadores estdn desconténtenos desmotivados, y ya
sabemos que un trabajador motivo en la organizaciéon aporta mucho mds que otro, también
segln la motivacién de los trabajadores la empresa puede lograr sus objetivos y obtener mas
beneficio.

Para la comunicacidn, también es importante si la cultura y valores son coherente con la
empresa, en este caso analizaremos las opiniones que han obtenido segun esta investigacion.
En un principio se establece la grafica, donde se cruza la variable cultura con el sexo.
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Pregunta 5.1 “Es coherente con la cultura y valor de la empresa segtn el sexo”.

Es coherente con la cultura y valores de la emrpesa (%)

. Completamente en desacuerdo . Indiferente . Completamente de acuerdo

En desacuerdo De acuerdo

44,4 50

333

11,1

Hombre Mujer

Hombre Sexo Mujer

Grafica 62 “Es coherente con la cultura y valor de la empresa segtin el sexo”.

Como se observa graficamente la mayoria de los trabajadores opinan que es correcto, en cuando
con un 44,4% son hombres y un 50% mujeres. Adema3s, se destaca que en hombres hay un 11,1%
gue no estd adecuado con esto.

Tabla 30Tabla de frecuencia: Es coherente con la cultura y valor de la empresa segun el sexo

Es coherente con la cultura y SEXO

valor de la empresa TOTAL Hombres Mujer
Frecuencia % Frecuencia % | Frecuencia %

Completamente en 0 0,0 0 0,0 0 0,0

desacuerdo

En desacuerdo 1 6,7 1 11,1 0 0,0

Indiferente 5 33,3 4 44,4 1 16,7

De acuerdo 7 46,7 4 44,4 3 50,0

Completamente de acuerdo 2 13,3 0 0,0 2 33,3

TOTAL 15 100 9 100 6 100

Analizando los resultados en la tabla se observa que con total de 9 personas segun el sexo
hombres, 4 de ellos estan de acuerdo, mientras las mujeres con un total de 6 personas solo 3
estan opinan lo mismo.

Por otra parte, es importante averiguar segun la antigiiedad que lleva cada trabajador, por lo
tanto, en siguiente grafica se demuestra el si la comunicacidn es coherente con la cultura y valor
de la empresa, comparando con el tiempo que lleva el trabajador.
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Pregunta 5.5 Es coherente con la cultura y valores de la empresa segun la antigiiedad que lleva

cada persona

Es coherente con la cultura y valores de la emrpesa (%)

B Complatamente en desacuerdo

En desacuerdo

W ndiferente
De acuerdo

M completamente de acuerdo

100

100

90
80
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w
w
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w
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33
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De 3 a6 anos

De 7 a 10 anos

De 11-a 14 anos

Indique de manera aproxidamnete su antiguidad en la emprsa

Mas de 15 anos

Grafica 63 Es coherente con la cultura y valores de la empresa segtn la antigiiedad que lleva cada persona

Segun el tiempo que llevan en la empresa, en la gréfica se destaca que un 66,7% llevan mas de

15 afios en la empresa, en cuando las personas que llevan entre 3-6 afios estdn completamente

de acuerdo con un 100%.

En conclusidn, se destaca que todos empleados estan de acuerdo con la cultura y los valores de

la empresa. Sin embargo, hay 33,3% que no estan de acuerdo, esto puede ser por la falta de

motivacién labora, ya que la falta de comunicacidn interna y no adecuada la politica retributiva

provoca la desmotivacion de los empleados.

Conclusiones

La comunicacién, como se vio en esta seccidn es una actividad diaria de todas las personas., asi

como es importante en las relaciones personales, lo es también en las organizaciones.

En el ambiente de trabajo, una persona interactla con sus companferos, superiores, clientes,

etc. en la empresa, de manera que recibe informacién o da y asi se coordina con equipos de

trabajo. Todas estas tareas y relaciones involucran la comunicacion, de ahi la importancia de

lograr una buena comunicacién en las organizaciones laborales.

La comunicacion es responsabilidad de cada empleado de la institucion. Todos participan de ella

desde los empleados hasta directivos, y el presidente de la empresa. La comunicacion efectiva

con empleados, clientes es esencial para la empresa. Las relaciones con la gente se establecen

al comunicarse efectivamente con ellos.

Dicho eso, y la importancia que tienen, segun los resultados analizados se destaca la falta de

comunicacion en la empresa, tanto entre los compafieros como de los directivos.
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8.6 Recompensa

Por ultimo, se analizaran los resultados obtenidos en esta seccidn, es decir, también se considera
importante la recompensa, ya que todas las personas desean ser apreciadas en nivel general.
Dicho eso, nunca debemos dejar de experimentar la necesidad de sentirnos valorados y
recompensados por nuestro trabajo, incluso cuando nos sentimos independientes vy
autosuficientes.

Hoy en dia, en ambito empresarial, las recompensas y los reconocimientos han llegado a ser mas
importante. En tiempo de estrechez econdmica, las recompensas y el reconocimiento
proporcionan una manera eficaz de estimular a los empleados para que logren mas altos niveles
de desempefio.

En continuacién se analizaran los resultados que se han obtenido mediante dicho cuestionario
de las preguntas cruzadas y segln los criteritos de segmentacion.

Pregunta5.1 Estoy satisfecho con mi salario segun el sexo

Estoy satisfecho con mi salario (%)

B Completamente en desacuerdo W Indiferente B Completamente de acuerdo
W En desacuerdo De acuerdo

55,6

40 40

16,7

20 20

Hombre Mujer
Sexo

Grafica 64 Estoy satisfecho con mi salario segtn el sexo

Como se puede observar graficamente que en los hombres hay un 55,6% que no estan
satisfechos con su salario, respecto un 22,2% han respondido que estan de acuerdo. En cuando
las mujeres hay un 50% que no estdn de acuerdo con su salario. Analizando esta grafica segun
los resultados obtenidos se puede concluir que la mayoria de los empleados tantos hombres
como mujeres en la empresa no estan satisfechos con su salario.

Por lo tanto, se trata de una desmotivacion, es la insatisfaccién laboral que afectar al
rendimiento de los trabajadores y a la productividad de la empresa, por lo que las empresas u
organizaciones deben tratar de que sus empleados se encuentren satisfechos profesionalmente.
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Preguntab.1 Estoy satisfecho con mi salario segtn los hijos
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B Completamente en desacuerdo
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Estoy satisfecho con mi salario (%)

M Indiferente
De acuerdo

B completamente de acuerdo

55,6

50

Grafica 65 Estoy satisfecho con mi salario segtin los hijos

Esta claro, que las personas que tienen hijos tienen mas gastos mas responsabilidad y no estan

satisfechos con su salario, representado un 55,6%, respecto las que no tiene también se destaca

un 50% que no se siente contentos segun el dinero que recibe. Ademds de lo que estan

satisfechos con su dinero son aquellos trabajadores que no tienen hijos, tienen pocas

obligaciones, y responsabilidades familiares.

Preguntab5.1 Estoy satisfecho con mi salario segun la antigiiedad en la empresa.
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Grafica 66 Estoy satisfecho con mi salario segun la antigliedad en la empresa

Por otra parte, si comparamos eso con la edad, se observa que un 100% de los que llevan menos

afios en la empresa sienten insatisfechos con su salario, ademas en cuanto la antigliedad entre

11-14 se destaca un 50% que opinan lo mismo y las que llevan mas de 45 afios un 44,4%.
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Pregunta5.1 Estoy satisfecho con mi salario segun el puesto de trabajo.

Estoy satisfecho con mi salario (%)

. Indiferente . Completamente de acuerdo

De acuerdo

. Completamente en desacuerdo

En desacuerdo

57,1 66,7

50

28,6

57,1

50

286
0 I 0

Departamento de venta ' Departamento de compra ' Departamento en RR.HH. Tecnico Administracion Recepcion QOtros
Puesto que desempena dentro de la empresa

Grafica 67 Estoy satisfecho con mi salario segun el puesto de trabajo.

Averiguando con el puesto de trabajo se observa que mas insatisfechos con el salario son lo que
ocupan el puesto de recepcidn con un 66,7%, en segun lugar se encuentran la administracion
con un 57,1% y por ultimo con 33,3% los empleados en departamento técnico. Ademas, se
puede concluir que Unico puesto de trabajo lo que los trabajadores son satisfechos con su salario
es el departamento de RR.HH.

Pregunta5.2 Considero que mi trabajo es reconocido por mis compaferos y supervisores segun
el criterito sexo.

Considero que mi trabajo es reconocido por mis companeros y superiores. (%)

B Indiferente

De acuerdo

B Completamente en desacuerdo B Complstamente de acuerdo

En desacuerdo

90 83’3 90

80 80

66,7

70 70

60

60

50 50

40 40

30 30

22,2

20 20

11,1

1,1

22

Hombre

Mujer
Sexo

Grafica 68 Considero que mi trabajo es reconocido por mis comparieros y supervisores segtn el criterito sexo.

Como se puede observar en la grafica segun los resultados obtenidos, existe un 11,1% de los
hombres, que piensa que su trabajo no es reconocido por los compafieros y supervisores, en
cuando un 22,2% opinan en contrario, y el resto han respondido “indiferente.”
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Respecto las mujeres se destaca que un 83,3% opinan que su trabajo estd reconocido tanto por

los comparieros como por los supervisores y el resto que es un 16,7% estan “completamente de

acuerdo”.

Tabla 31:Tabla de frecuencia: Considero que mi trabajo es reconocido por mis compaiieros y

supervisores segun el criterito sexo.

Es adecuado al colectivo

que se dirige

Completamente en

desacuerdo
En desacuerdo

Indiferente
De acuerdo

Completamente de

acuerdo
TOTAL

TOTAL
Frecuencia %
0 0,0
1 6,7
6 40
7 46.7
1 6.7
15 100

SEXO
Hombres
Frecuencia %

0 0,0
1 11.
6 66.7
2 22.2
0 0,0
9 100

Mujer
Frecuencia
0

= 0o O

%
0,0

83.3
16.7

100

Pregunta5.2 Considero que mi trabajo es reconocido por mis compaifieros y supervisores

segun la antigiiedad en la empresa.

Considero que mi trabajo es reconocido por mis compafieros y superiores. (%)

M Complatamente en desacuerdo

En desacuerdo

W indiferente

De acuerdo

M Complstamente ds acuerdo

100

100

90

80

55,6
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Mas de 15 anos

Grafica 69 Considero que mi trabajo es reconocido por mis compaferos y supervisores segun la antigiiedad en la

empresa

Por lo tanto, comparando con la edad, se destaca que la persona que piensa que su trabajo no

es reconocido por los demas lleva mas de 15 afios trabajando en la empresa con un 11,1%. Dicho

eso es importante ya que cada persona quiere sentirse valorada en su trabajo. Para que un

trabajador se sienta satisfecho en su trabajo es fundamental que reciba un salario justo.
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Pregunta5.2 Considero que mi trabajo es reconocido por mis compaieros y supervisores segun
el puesto en la empresa.

Considero que mi trabajo es reconocido por mis companeros y superiores. (%)

. Completamente en desacuerdo . Indiferente . Completamente de acuerdo
En desacuerdo De acuerdo

100

66,7
62,5 m

50
“ 37,5

66,7

Departamento de venta ' Departamento de compra ' Departamento en RR_HH. Tecnico Administracion Recepcion Otros

Puesto que desempena dentro de la empresa

Grafica 70 Considero que mi trabajo es reconocido por mis comparieros y supervisores segun el puesto de trabajo

Ya se puede ver que la persona que no se siente valorada en su puesto de trabajo permanece
en departamento técnico. Segun este andlisis esta persona no se sienta motivada, esto
disminuye su productividad en la empresa y también en buenas condiciones esa persona puede
dejar la empresa. Dicho eso serd una desmotivacion, ademas la empresa puede tener una gran
pérdida, es decir un trabajador bueno con mucho tiempo en la empresa y que no sea valorado.
Para poder detener esa persona hay que valorar su trabajo, aumentar en cuan las recompensas.

Pregunta 5.3 CHG me ofrece permisos, cambios de horarios, dias de asuntos personales, en
caso de ser necesarios segtin el sexo

CHG me ofrece permisos, cambios de horarios, dias de asuntos peronales, en caso de ser necesario. (%)

B Completamente en desacuerdo B Indiferente B completamente de acuerdo
En desacuerdo De acuerdo

70 70

60 6617 60

50 50

37,5

40 40

86,7

30

167
20 s 0,7 20
) .J )
0 0
Hombre Mujer

Sexo

Grafica 71 CHG me ofrece permisos, cambios de horarios, dias de asuntos personales, en caso de ser necesarios
segun el sexo

Como se puede ver en la gréfica segun los resultados obtenidos mediante el cuestionario no se
observa ningun problema, es decir segin el sexo tanto los hombres como mujeres estan de
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acuerdo que la empresa CHG ofrece permisos de cambio en horarios o dias de asuntos
personales en caso necesarios.

Conclusiones

Desde una perspectiva individual, relacionada con la calidad de vida en el trabajo, las
recompensas deben de ser suficientes para satisfacer las necesidades del personal. Segun los
analisis de esta seccidn se destaca que el problema principal es la recompensa de los empleados.
Es decir, los empleados que no estdn contentos ni satisfechos con su salario en la organizacion,
la empresa CHG tienen a comparar los sistemas de recompensas con las otras empresas.
Ademas, es importante que el sistema de recompensa sea disefiado de acuerdo con las
necesidades de los individuos.

Es decir, los empleados estdn motivados por la atmédsfera laboral de respeto mutuo. La
recompensa enfatiza el respeto que la empresa tiene por el empleado y promueve el respeto
entre los empleados también.

9. La politica retributiva en la empresa

Después de obtener todas las opiniones de los trabajadores mediante el cuestionario realizado,
vamos a estudiar la politica retributiva que tiene la empresa CHG, para poder conocer mejor los
salarios que perciben los empleados en los diferentes puestos existente y si se cumple una
equidad interna y externa y si los mismos pueden ser un factor clave en la motivacion de los
empleados.

En primer lugar, lo que debemos observar es como se desarrolla la distribucidon salarial de los
empleados en la empresa, ya que segun en el andlisis se ha destacado problemas. Es decir,
analizar en que se basan las bandas salariales, como se retribuyen determinados puestos de
responsabilidad, como se coordinan y vinculan los salarios en base a objetivos o resultados.

Lo que se pretende obtener es la cantidad de retribucién que cada empleado deberia obtener
por el trabajo que realiza.

En este caso y para este estudio en concreto se ha creido conveniente definir los siguientes
factores

En primer lugar, se deben elegir los factores a utilizar; un factor “es una caracteristica que se
encuentra en distinto grado en todos los puestos a medir y que expresa los valores que la
organizacion quiere destacar y cuya seleccion afecta positiva o negativamente al resultado que

se obtenga”.
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Tabla 32 POSIBLES FACTORES

Educacion, desarrollo mental, nivel de estudios, tiempo de formacion,
conocimiento de los materiales, mentalidad, iniciativa, destreza manual, aptitudes
requeridas, habilidades mentales, precision, experiencia previa, conocimiento de

la maquinaria, versatilidad, capacidad mental.

APTITUDES

Esfuerzo mental, esfuerzo fisico, exigencias mentales o visuales, concentracion,
fatiga fisica o mental, aplicacion mental, atencién, aptitudes requeridas,

sometimiento a presiones psicolégicas, monotonia en el trabajo.

ESFUERZO

Seguridad de otros, materiales o productos, maquinaria o equipos, trabajo de
otros, supervision de otros, efectos sobre otras aplicaciones, aprovechamiento de
los materiales, proteccion de materiales, equipo, instalaciones o servicios,

responsabilidad sobre el tratamiento de informacion.

RESPONSABILIDAD

Riesgos inevitables, peligro de accidentes, peligro de enfermedad, enfermedades
profesionales, riesgo por equipo peligroso, ruido excesivo, suciedad, lugar de

trabajo, alrededores, asistencia y horarios de trabajo.

CONDICIONES DEL

TRABAJO

Una vez escogidos los factores, éstos deberan ser en primer lugar correctamente definidos con
un lenguaje claro y preciso, y, en segundo lugar, matizados mediante el establecimiento de
grados. Estos grados definen la intensidad con que cada factor puede aparecer en diferentes
puestos, por lo que se debera escoger y definir de forma clara cuantos grados son necesarios en
cada factor para que recoja la variabilidad de todos ellos.

Después de la definicidn de los factores para llevar a cabo el analisis de la empresa, asi como sus
grados se optime la puntuacidn para cada puesto concreto en la empresa CHG se puede ver en
el anexo.

Una vez hemos obtenido los puntos del puesto se puede realizar el analisis de la politica
retributiva.

La equidad interna se refiere a lo que se considera una retribucion justa dentro de la propia
empresa, mientras la equidad externa hace referencia a lo que se considera una retribucién justa
con relacidn al salario que paga la empresa por un trabajo similar.
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9.1 Analisis de la estructura interna

Una vez que tenemos claro cual es la valoracion de puestos por factores y su rendimiento en la

empresa, se analizara la equidad interna y externa de la empresa CHG. El andlisis de la estructura

interna nos permitir conocer hasta qué punto cada puesto esta siendo retributivo de forma

equitativa con relacién al resto.

Cabe destacar que toda la informacidn relacionada con los salarios de la empresa ha sido

obtenida mediante el cuestionario, es decir ya que la empresa no ha facilitado la informacién

nos basemos segun los indicadores de las personas entrevistadas.

Los datos de salario han sido obtenidos de la informacidn proporcionada por el cuestionario.

A continuacidn, se pueden observar los salarios anuales para cada puesto realizando su ajuste a

la linea de tendencia.

En primer lugar, se representard un grafico con los niveles salariales existentes para cada puesto

y se analizara mediante una recta de tendencia, es decir qué puestos estarian retribuidos por

encimay por debajo de la media (para ello se ordena previamente los puestos de menor a mayor

salario).

€21.000,00
€19.000,00
€17.000,00
€15.000,00
€13.000,00
€11.000,00

€9.000,00

€7.000,00

Salario y puestos

€19.800,00 9

€18.000,00
€17.200,00 9

€15.600.00 €17.500,00
€14.400,00
€12.500,00
€11.760,00 €12.500,00

€11.760,00 - -

€10.200,00 €11.760,00
€9.400,00 €10.200,00

=)

2 4 6 8 10 12 14 16

Grafica 72: Salarios y puestos
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Aucxiliar técnico 1
Auxiliar técnico 2
Ayudante recepcion 1
Ayudante recepcion 2
Ayudante administrativo 1
Ayudante administrativo 2
Ayudante administrativo 3
Aucxiliar administrativo 1
Aucxiliar administrativo 2
Responsable Recepcion
Contable
Departamento Técnico
Director Financiero

Departamento de
Administracion

Departamento RR. HH

Tabla 33 Niveles salariales existentes para cada puesto

9.400,00€
9.400,00€
10.200,00€
10.200,00€
11.760,00€
11.760.00€
11.760,00€
12.500,00€
12.500,00€
14.400,00€
15.600,00€
17.200,00€
17.500,00€

18.000,00€

19.800,00€

572

426

434

355

398

305

274

460

314

215

558

412

676

432

535

Después de elaborar la “Grdfica 73 Salario y puntos” se representan todos los puntos relacionados

con el puesto y salario. Se puede definir como una linea media que representa de la forma mas

apropiadamente al conjunto de puesto. Esta linea de tendencia también denominada como

curva salarial muestra el valor existente entre el valor del puesto, generalmente expresado en

punto y el salario. Por lo tanto, los puntos que se encuentra por encima de linea media seran

los puestos sobre- retribucion y por debajo estan infra- retribucion.

En este caso, los puntos que estan por encima de la media tienen un sobre sueldo de cual son

siguiente:

Departamento RR. HH (19.800€)
Auxiliar técnico 1 (9.800€)
Departamento Técnico (17.200€)
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Los que estan por debajo son los que cobran menos de lo que deberian, entre ellos se destacan:

- Auxiliar administrativo 1 (12.500€)
- Auxiliar administrativo 2 (12.500€)
- Ayudante administrativo 3 (11.760€)

A partir de las puntuaciones obtenidas por los diferentes puestos, se realizard una grafica que
estd relacionada con los salarios y los puntos, en funcidn del desempefio que hay en cada puesto.
De esta forma, se analizara la politica retributiva existente dentro de la empresa CHG, de manera
gue se escogera la puntacion total de los puestos en la empresa relacionado con los salarios
adecuados del individio ordenado en menor a mayor, para poder averiguar si existen

diferencias en cuando a la retribucidn entre puestos con un mismo desempefio.

Salario y puntos

€22.000,00
€20.000,00 Q
€18.000,00
€16.000,00

€14.000,00 O

€12.000,00

€10.000,00 Q
€8.000,00
€6.000,00

€4.000,00
0 100 200 300 400 500 600 700 800

Grafica 73 Salario y puestos

Analizando la grafica se observa que hay puntos dispersos y podemos decir que hay problema
de equidad interna de la empresa. Segun la teoria de la equidad de retribucién debe ser

proporcional a las aportaciones de los trabajadores.

El problema de las diferencias salariales se suaviza un poco con lo que se denominan cajas de
nivel o margenes de pago para cada categoria. Para determinar estas cajas se trazan dos lineas,
una por encima y otra por debajo de la curva salarial, de esta forma se obtienen los salarios
superiores e inferiores de cada nivel, con lo que se logra una relativa flexibilidad del sistema
retributivo. La parte inferior de la caja se reserva para los individuos recién incorporados,
mientras que en la parte superior se sitUan aquellas personas que tienen un desempefio

excelente.
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Salario y puntos
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Como se puede ver en la gréfica hay puntos que no estan en la linea media por lo cual se puede
decir que hay problema de equidad. Dicho eso mds adelante se explicara cdmo ajustar el salario

y los problemas observados en la empresa CHG.
9.2 Establecimiento de la nueva politica retributiva

Para que la empresa funcione adecuadamente se establece nueva politica retributiva, donde se
establece un salario para cada puesto en funcidon de la puntuacion. Se trata de estimar el salario
a partir de la linea de tendencia.

A partir de la curva de tendencia se puede establecer cual es salario que se deberia pagar. Para
gue se ajustara a esta linea de tendencia habria que aplicar dicha funcién a todos los puestos

y =76,83x+516,67 donde x son los puestos.

De manera que una vez obtenido los puntos que corresponden en cada puesto que hemos
ordenado en menor a mayor aplicamos el grado de ajuste de los salarios y le presentaremos

graficamente.

Puntos Salario Ajustado
215 17.035,12 €
274 21.568,09 €
305 23.949,82 €
314 24.641,29 €
355 27.791,32 €
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398 31.095,01 €
412 32.170,63 €
426 33.246,25 €
432 33.707,23 €
434 33.860,89 €
460 35.858,47 €
535 41.620,72 €
558 43.387,81 €
572 44.463,43 €
676 52.453,75 €

Tabla 34: SALARIO EN FUNCION DE PUNTIACION. FUENTE: ELABORACION PROPIA.

Una vez, obteniendo los datos en la tabla anterior se representara graficamente la nueva politica

de retribucién en la empresa ajustando en salario.

Salario Ajustado

60.000,00 €

50.000,00 €

40.000,00 € L

30.000,00 €

20.000,00 € .
y =76,83x + 516,67

10.000,00 € RZ=1

0,00 €
0 100 200 300 400 500 600 700 800

Grafica 74 SALARIO EN FUNCION DE LA PUNTUACION. FUENTE: ELABORACION PROPIA.

Analizando la “Grafica 74” utilizamos esta nueva forma para ajustar una nueva politica
retributiva en la empresa. Es decir, que el ajuste es perfecto, los puntos se encuentran en la
media. De esta manera cada puesto tiene una retribucién justa en funcion de la puntuacién, por

lo tanto, utilizamos esta forma de equidad interna.
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Por otra parte, analizando la grafica vemos que hay equidad interna de la empresa, ya que no
existe ningun punto por encima o debajo de la recta. En esto caso no siempre esto da buenos
resultados ya que resulta facil para aquellos puestos con una alta puntuacién y baja retribucién,

pero seria complicado aplicar para aquellos con baja puntuacidn y alta retribucion.

Es decir, que la empresa no puede disminuir el sueldo de sus empleados que realizan su trabajo
excelente. Como hemos analizar anteriormente el puesto de Departamento de Recursos
Humanos tenia un sueldo 19.800€ y ahora aplicando el ajuste tendria un sueldo parecido de los
demads. Por lo tanto, ya aplicado el ajusto todos los empleados tendrian aumento en su sueldo.

En continuacién, establecemos intervalos segun la puntuacién a los que se les aplicara el mismo
margen salarial. Por lo tanto, el procedimiento serd el mismo que anterior, es decir para
establecer un salario para cada puesto se escoge el valor minimo para menor puntuacién (215)

y el valor maximo, la diferencia entre ambos se divide en las categorias.

En este caso se definen 6 categorias, posteriormente se halla el margen de los intervalos (de los
puntos obtenidos en la encuesta) mediante la siguiente formulo.

- Departamento de RR. HH

- Departamento de Administracion
- Departamento Técnico

- Recepcién

- Auxiliares administrativo y técnico

- Ayudante administrativo y técnico

Punto mayor del nivel superior — punto menor del nivel inferior =676 -215 =76.83

Numero de niveles 6

De este modo se construyen los intervalos

Minimo Maximo Minimo Maximo
il 215 291 9400 9916
i2 292 368 9917 9993
i3 369 445 9994 10510
i4 446 522 10511 10587
i5 523 599 10588 11104
i6 600 676 11105 11181

Tabla 35: intervalos de saldo

Con esta tabla se demuestra las diferentes categorias definidas cada uno con su intervalo de
puntos y la retribucion minima y maxima. A partir de la tabla se demuestra cdmo se queda el
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reparto de los salarios al método de intervalos. De esta manera se consigue un reparto mas
profundo a la puntuacion obtenida.

Mediante, los datos en la tabla se representard un grafico con los dichos intervalos que aparece
la linea de tendencia que se ha obtenido en el andlisis de puestos y salarios.

Salario por intervalos

25000
11181
10587 11104
21000
17000
—@— Maximo
—@— Minimo
13000
11105
10511 10588
9400 9917 9994
9000
5000

Gradfica 75 Salario por intervalos. Fuente: Elaboracion Propia.

Analizando la grafica se observan los puntos rojos que se encuentra en la linea de los intervalos
con los maximo valores, en cuando los azules se representaran los intervalos minimos.
Con esta grafica se representa en funcion de la puntuacidn de salario que deberia percibir dentro

de los intervalos, es decir los salarios minimos y maximos.

Salario por intervalos

25000 11104 11181
10587
9993 10510 o <
9916 <
20000 ~ — -
15000
11105
10511 10588
9400 9917 9994 < é S
10000 @ - -
445 76
522
5000 291 368 299

ir 215 i2— 292 i3— 369 i4 446 i5 523 i6— 600

Definitivamente lo que se pretende muestra con estas graficas es el salario que deberia
percibir dentro de los intervalos (salarios minimos y maximos).
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9.3 Andlisis de la equidad externa

Para que el estudio esté completo, esta curva de tendencia interna debe ser comparada con los
salarios del mercado. De esta manera, se utiliza la fuente secundaria como “Tusalario.com”,
para sacar informacién sobre el salario de cada uno de los puestos establecido en realidad.
También se establecera una tabla donde se compara el andlisis interno con el analisis externo.
Es decir, se muestra el salario de mercado junto con el real que percibe en la actualidad el
empelado.

En continuacion, se establece una tabla donde se muestra los salarios de los empleados que
perciben en la empresa para cada puesto segln la categoria y el salario de mercado, las

diferencias entre los salarios de mercado y de la empresa nos enseia la conectividad externa.

PUESTOS Salario Salario de Diferencia Indic.
Profesional mercd. Competa.

Departamento RR. HH 19.800,00 € 20.244,00 € - 444,00 € 0,98
Departamento de 18.000,00 € 19.800,00 € @ - 1.800,00 € 0,91
Administracion
Departamento Técnico 17.500,00 € 21.444,00 € - 3.944,00 € 0,82
Responsable Recepcion 14.400,00 € 16.356,00 € | - 1.956,00 € 0,88
Ayudante administrativa 17.600,00 € 18.000,00 € - 400,00 € 0,98
Auxiliares administrativos 12.500,00 € 15.600,00 € | - 3.100,00 € 0,80
Ayudantes técnicos 10.200,00 € 12.960,00 € - 2.760,00 € 0,79
Auxiliares técnicos 9.400,00 € 12.000,00 € | - 2.600,00 € 0,78

Tabla 36 Salarios de los empleados que perciben en la empresa segun el puesto

Como se puede observar en la tabla, se muestra el salario real y el salario que percibe cada
empleado segln su puesto de trabajo, la diferencia es el indice de competitividad donde nos
ayudard averiguar cual es la posicién de salario real si es por encama o debajo del intervalo.

En continuacién establecemos una gréfica relacionada con los salarios donde se puede ver si
existe equidad externa de la empresa.
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Salarios

25.000,00 €

20.000,00 €

15.000,00 €

10.000,00 € : )
Diferencia

5.000,00 € Salario Profecional

M Salario Profecional M Salario de mercd. M Diferencia Indic. Compet.

Grafica 76 Salario segun el puesto

Analizando la gréfica se observa que los salarios de la empresa CHG que paga a sus empleados
es por debajo del convenio colectivo, es decir que el salario real es menor que de mercado, por
lo tanto, se puede decir que, si que existe una equidad externa, ya que la diferencia entre
intervalos es por debajo de 1,

Por otra parte, todo lo analizado en la politica retributiva lo relacionamos con las respuestas a
la pregunta “Estoy satisfecho con mi salario” se observa con aquellos que estan en desacuerdo,
es decir los empelados tenian razén, ya que es una de las categorias que se encuentran por
debajo, es decir una infra- retribucion.

De esta manera se ha analizado dos conceptos importantes asociados a la idea de equidad en
caso de retribucion, es decir la equidad interna y externa.
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10. La propuesta

Después, de analizar todas las respuestas obtenidas mediante el cuestionario y conocer la
opinién que tienen los empelados sobre la empresa en que trabajan, de manera que se ha
destacado la insatisfaccidon en cuando el salario, la falta de integracion de los empleados vy la
falta de comunicaciéon nos llevan a realizar el plan de motivacién. Por lo tanto, se puede afirmar
que la motivacién constituir un arma poderosa para lograr importantes resultados que
satisfagan a cada persona y la organizacién en general.

Ademads, hasta hoy se ha estado enfrentando a un ambiente laboral y estresante por las
situaciones de presion laboral, el exceso de trabajo que son las principales causas de
desmotivacidn en la mayoria de los trabajadores.

Dicho eso, con la elaboracidn del plan de motivacidn lo que se pretende dar solucion de aquellas
debilidades reflejadas en el dmbito laboral, de manera mas coherente para la empresa y justa
para todos los puestos.

10.1 Objetivo de la propuesta.

Después de analizar los resultados obtenidos se trata de definir estrategias para ayudar a la
empresa en la mejora de satisfaccidon y motivacidn laboral. Por lo tanto, se tendra en cuenta los
distintos departamentos que tiene la empresa. Dicho esto, se propondrdn diferentes estraguéis
en funcién de la seccién en que se implementar:

- Proponer estrategia para mejorar la calidad en el trabajo de los empleados.
- Fomentar un buen clima laboral

- Aumentar las recompensas acordadas a las preferencias de los empleados
- Plantear las estrategias para mejor el clima laboral, dmbito y social.

11. PLAN DE MOTIVACION

Para elaborar un plan de motivacion en primer lugar hay que definir las estrategias en funcion
de las secciones: Clima laboral, Calidad de trabajo, Trabajo en equipo, Comunicacién y la
Recompensas para alcanzar los objetivos planteados. Ademds, el plan integrado por los
objetivos debe ser coherente con las politicas de la empresa.

La segunda parte del plan de motivacidn se trata del seguimiento, es decir con esta etapa se
permite llevar el control y la evolucién de la aplicacidn de las estrategias en la empresa. También
se permite el conocimiento de la manera en que se viene aplicar y desarrollar dichas estrategias.

Y por ultimo es la evaluacién, se miden los resultados y como se estan cumpliendo los objetivos
que fueron fijados, al final se compra el objetivo planteado con la realidad haciendo esto
mediante diferentes herramientas.
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11.1 Establecimiento de estrategas

Estrategia de confort

Este es un componente fundamental en el clima laboral de una empresa, ya que el disefio la
distribucidn y las comodidades que ofrezcas tienen un gran impacto en el desempeiio de cada
uno de tus empleados, es muy importante que los espacios de trabajo sean cdmodos, frescos y
amplios que les permita desarrollar su trabajo eficazmente.

- Mejora de la iluminacién en general de las oficinas, y que las oficinas cuentan con pocas luces
naturales.

- Acondiciones de temperatura en las oficinas, ya que empresa por la falta de economia avece
no controla la temperatura adecuada, por lo tanto, se deberian instalar mds aires
acondicionados para que en todos los puntos de empresa se obtiene la misma temperatura.

Trabajo en equipo.

Otra de las estrategias para mejorar el clima laboral en la empresa es compartir la informacion
de misién y objetivos o metas que el equipo debe perseguir, ayuda a cada individuo a
comprometerse con el grupo y asi poder trabajar en conjunto. Ademas, metas colectivas bien
establecidas y comunicadas son un buen recurso para ayudar a un miembro del equipo a
retomar su curso cuando se ha desviado. Todo grupo necesita sus normas de convivencia:
horarios de trabajo, metodologia, comunicaciones, contingencia para ciertas situaciones, etc.

La comunicacién y el seguimiento son herramientas fundamentales que tienes como lider para
fomentar el trabajo en equipo. Planificar reuniones de avance periddicamente también te
permitira tener un espacio determinado para la comunicacion. Tu equipo necesita saber que va
por el buen camino, o si se ha desviado, necesita saberlo a tiempo para poder retomar el curso
necesario.

Estrategia de comunicacion

Una de las estrategias para mejorar el clima laboral es tener una comunicacién fluida y ser
directo con los empleados, ensefidndoles que no hay que hablar a espaldas de los compaiieros,
acostumbralos a no inculpar directamente a los compafieros cuando tienen errores, es decir
Todos tenemos derecho a equivocarse y el camino es encontrar soluciones, no proferir
acusaciones. Una buena relacién entre el personal hard mas amena la convivencia en el trabajo.

Para la aplicacion de esta estrategia es mejor establecer un cronograma de reuniones
periddicas en las que todos los trabajadores compartan sus problemas, experiencias y
conocimientos.
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Estrategia de recompensa

Establecer una estrategia de recompensa o un plan de incentivos acorde con las necesidades
reales de la organizacidn aumenta la motivacion, el nivel de compromiso de los empleados vy,
como consecuencia, también su rendimiento.

Ademas, se puede establecer dias y horas libres a los trabajadores siempre y cuando sea posible
en funcion a objetivo cumplidos por los mismo, los objetivos pueden ser incremento de los
salarios, premios en realizacion de un trabajo excelente, descuentos en el club de golf etc.

12. Conclusiones

Una vez analizando todos los resultados sobre la empresa CHG en Oliva Nova se puede llegar a
diferentes conclusiones.

En cuando “clima laboral” que se desarrolla el trabajo cotidiano se destacan los problemas sobre
la integracion de los empleados, las condiciones fisicas del puesto de trabajo, es decir que hay
un” mal clima “Por lo tanto, hay un ambiente laboral desfavorable de cual se provoca la
desmotivacion de los trabajadores y disminuye la productividad.

Por otra parte, la relaciones con la “calidad en el trabajo”, se ha observado que los empleados
en ambito laboral sufren la presion y tensién en su puesto de trabajo. Estos resultados pueden
perjudicar la empresa y puede poner en el peligro la salud de los trabajadores. Adema3s, existe
un porcentaje de personas que opinan que su trabaja es aburrido y monétono. Dicho eso la
empresa debe mejora el ambito de trabajo de manera que disminuye la presién y realizar
actividades fuera de la oficina.

Las actividades recreativas y ajenas al contexto laboral pueden ser ideales para motivar el
trabajo en equipo y las relaciones entre sus miembros. Por lo tanto, al menos una vez al mes la
empresa podia planea una reunién o realizar actividades fuera de la empresa como una visita a
un recinto cultural u organizar un partido de futbol.

También si los directivos intentan felicitar al trabajador cuando realice una buena gestién o
explica que medidas correctivas deben asumir cuando no se alcanzan los objetivos, son
motivadoras, es decir se trata de poder evaluar el desempefio de los empleados.

Si nos centramos en “equipo de trabajo”, se destacan problemas de comunicacién entre la
empresa y sus colaboradores, ademas los nuevos empleados menos relacidn tienen con el resto
de sus cumpleafieros, pero que esto no es obstaculo para que entre ellos se reconozca el trabajo
bien hecho. Por lo tanto, ya sabemos que la comunicacidn en una organizacién es el factor calve
que permite mantener enterados a todos los integrantes del equipo. Ademds, para que un
equipo de trabajo sea efectivo y puede lograr los objetivos principales es importante la
comunicacion entre ellos, es decir, hay que establecer una comunicacién libre y abierta en
cuanto de sus compafieros.
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En cuanto a “la comunicacion”, se ha destacado que una parte de los empleados estan en
desacuerdo con la comunicacién interna sobre la empresa o grupo. La comunicacidn efectiva
con empleados, clientes es esencial para la empresa, las relaciones con la gente se establecen al
comunicarse efectivamente con ellos. Por lo tanto, para mejor se aplicara la estrategia de
comunicacion para poder mejor este punto.

Desde una perspectiva individual, relacionada con la calidad de vida en el trabajo, las
recompensas deben de ser suficientes para satisfacer las necesidades del personal. Segun los
analisis de esta seccion se destaca que el problema principal es la recompensa de los empleados.
Es decir, los empleados no estan contentos ni motivados por su salario, es decir se sienten no
valorados. Por lo tanto, dicho el cambio hay que empezar por la politica retributiva ya que se ha
visto que los empelados cobran menos.

Ademads, es importante que el sistema de recompensa sea disefiado de acuerdo con las
necesidades de los individuos. Es decir, los empleados estdn motivados por la atmdsfera laboral
de respeto mutuo. La recompensa enfatiza el respeto que la empresa tiene por el empleado y
promueve el respeto entre los empleados también.

En principio se llevarian a cabo modificaciones ya que, al estudiar la politica retributiva que sigue
la empresa con respecto al sector provincial éstos cobran por debajo de lo establecido.

Por lo que, se trataria de realizar una reunién explicativa con el fin de poder explicar todas las
mejoras que se van a llevar a cabo abordando este punto de forma que los empleados puedan
apreciarlo y resolver problemas existentes ante cambios de horarios o turnos.

Ademas, seria conveniente a realizaciéon al menos una reunién a la semana para compartir con
los trabajadores y los resultados que se han obtenidito de forma general en la empresa, resolver
problemas conflictos los malentendidos, ya que se ha observado muchos problemas aparte de
la retribucidn también y por la falta de comunicacion.

Seria conveniente realizar al menos una reunién anual para compartir con los trabajadores los
resultados que se han obtenido de forma general en la empresa, ya que este punto se plantea
como debilidad frente a los trabajadores.

Por ultimo, en funcidn a ciertos parametros y por disminuir la presién y el estrés se les premiaran
los trabajadores con dias y horas libres por el excelente trabajo y su antigliedad en la empresa,
eso no quiere decir que los nuevos no estaran premiados, ya que esto mejora el ambito laboral
y motivara los trabajadores.
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14. ANEXO

1. Encuesta

ESTUDIO DE MOTIVACION LABORAL EN EL CHG OLIVA NOVA

Como estudiante del Departamento de Organizacién de Empresas de la Escuela Politécnica
Superior de Alcoy perteneciente a la Universidad Politécnica de Valencia deseo realizar un
estudio sobre el clima laboral y la motivacion entre el equipo humano de la empresa: CHG en
Oliva Nova

Dicho estudio se realiza con el fin de poder aplicar lo aprendido en la asignatura de Direccion de
Recursos Humanos a una empresa real y desarrollar un Trabajo Fin de Grado, de forma que,
todas las respuestas seran tratadas de forma ANONIMA y con TOTAL CONFIDENCIALIDAD.

El estudio consiste en un cuestionario con diferentes bloques de preguntas relacionadas con el
clima laboral, la calidad en el trabajo, la comunicacidn en la empresa y sus recompensas.

Ruego que contesten con total sinceridad.
iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

CLIMA LABORAL: Es el medio ambiente humano Yy fisico en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano. Mientras que un "buen clima” se orienta hacia los objetivos generales, un "mal
clima" destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto bajo rendimiento.
(Puntuaciones: 1=Completamente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Indiferente, 4= De
acuerdo, 5= Completamente de acuerdo.)
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1. CLIMA LABORAL 123 4 5

Me gusta la empresa en la que trabajo.

Me siento totalmente integrado en la empresa y en el grupo.

Conozco bien qué aporto con mi trabajo a la organizacion.

Mi puesto de trabajo me resulta cémodo.

Las condiciones fisicas del puesto de trabajo son las adecuadas
(iluminacion, temperatura, ventilacion, ruidos, etc.)
Dispongo de los recursos necesarios para realizar mi trabajo.

Tengo suficiente espacio en mi lugar de trabajo.

Tengo buena relacion con el resto de compafieros.

Considero adecuado el nivel de exigencia de mis superiores para
mi puesto.

Considero que la empresa tiene confianza en mi.

CALIDAD EN EL TRABAJO: Se relaciona de forma directa con las condiciones de trabajo. Por lo

que se trata como cualquier caracteristica que pueda influenciar para que surjan riesgos tanto
en la seguridad como en la salud del trabajador.

(Puntuaciones: 1= Completamente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Indiferente, 4= De
acuerdo, 5= Completamente de acuerdo.)

2. CALIDAD EN EL TRABAJO 112 |3 |4 ]5

Mi Trabajo es mondtono, aburrido, etc.

Trabajo de manera habitual bajo presion.

De forma habitual vivo situaciones de tension en mi puesto (con
comparfieros, superiores o clientes)

Me siento motivado en mi trabajo

Me salto las pausas de descanso por exceso de trabajo

Las tareas y metas establecidas me obligan a prolongar mi jornada
diaria

Pienso que el trabajo que realizo se podria mejorar

Pienso que mi actitud de cara al publico se podria mejorar

Pienso que mi actitud de cara a la empresa se podria mejorar

No cambio mi manera de las cosas mientras me dé buenos resultado

Considero que mis clientes quedan totalmente satisfechos por el trato
recibido

Soy feliz en mi lugar de trabajo

TRABAJO EN EQUIPO: Se consigue cuando un grupo de personas es capaz de organizarse de
forma que puedan llegar a lograr los objetivos establecidos.

(Puntuaciones: 1= Completamente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Indiferente, 4= De
acuerdo, 5= Completamente de acuerdo.)

3. TRABAJO EN EQUIPO 112 |3 (4|5

Existe una comunicacion abierta y libre entre todos los compaferos
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Considero que mis comparieros de trabajo confian en mi buena forma
de desarrollar mi trabajo

Considero que mis comparieros desarrollan sus tareas de la mejor
forma que saben

Los conflictos se resuelven de manera civilizada, buscando soluciones y
aplicdndolas

Tengo claro lo que mis compafieros esperan de mi

Considero que se entienden y cumplen las normas para llegar a un
consenso

COMUNICACION: Para comunicarse de manera efectiva, debemos darnos cuenta de que todos
somos diferentes en la forma en que percibimos el mundo y usar este conocimiento como guia

para nuestra comunicacion con los demas. [Anthony Robbins]

(Puntuaciones: 1= Completamente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Indiferente, 4= De

acuerdo, 5= Completamente de acuerdo.

4. COMUNICACION

El grupo y la empresa desarrolla la comunicacion interna de forma
permanente y planificada

La comunicacion interna tiene en cuenta las expectativas, necesidades e
intereses de los receptores

Es adecuada al colectivo que se dirige

Es coherente con la cultura y valores de la empresa

La empresa tiene voluntad de fomentar la comunicacion con sus equipos de
trabajo

Existe el compromiso de informar con calidad y de escuchar a los
colaboradores (Se informa tanto de las noticias positivas como de las
negativas).

La informacidn proporcionada es objetiva, es decir, estd referida a hechos y
aspectos concretos, ademds de completa y continua en el tiempo.

La empresa utiliza varios canales para hacer llegar la informacion.

RECOMPENSAS: Aunqgue existen multitud de factores implicitos a la hora de medir la satisfaccién
laboral, las recompensas sean quiza lo que los trabajadores asocien de forma mas directa al

pensar en la misma.

(Puntuaciones: 1= Completamente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Indiferente, 4= De

acuerdo, 5= Completamente de acuerdo.)

5. LAS RECOMPENSAS 1

Estoy satisfecho con mi salario.

Mi sueldo consta de una parte fija y otra variable segun resultados.

Considero que mi trabajo es reconocido por mis compafieros y
superiores.

GHS me ofrece permisos, cambios de horarios, dias de asuntos
personales, en caso de ser necesario.

Ivanka Dimitrova Ignatova
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CHG comparte sus resultados (beneficios, pérdidas, etc.) con la empresa

en conjunto.

CHG me proporciona la formacion continua necesaria que mi puesto

requiere.

CHG premia a sus empleados cuando se cumplen objetivos

De las siguientes recompensas, ordena de menor a mayor las que mas te gustaria que

se incorporaran en GHG (Siendo 1 la mejor y 7 la peor).

Recompensas por la empresa

Puntuacion

Noches de hotel

Comidas/cenas

Entradas cine, teatro y conciertos

Deportes de aventura (actividades al aire libre)

Descuentos en Club de golf

Zona de descanso y recreo

Dias/horas libres

6. CRITERIOS DE SEGMENTACION

Mujer

36-45 afios
Mas de 45 afnos

No

De 11 a 14 afos

Sexo

O Hombre O
Edad

0 18-25 afios O

O 26-35 afios O
Hijos

O Si (I
Indique de manera aproximada su antigiiedad en la empresa

O Menos de 2 afios O

0 De3a6afios O

0 De7a10afos
Indique su nivel de estudios
O Sin estudios
[0 Estudios primarios / Graduado escolar
O Bachiller o equivalente
O Universitarios
Puesto que desempefia dentro de la empresa

Mas de 15 afos

Ivanka Dimitrova Ignatova
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Departamento de venta
Departamento de compra
Departamento en RRHH
Técnico

Administracién

Oficiales
Recepcién
Otros

Ooooooooao

Salario que percibe en la empresa

O Menos de 700.

0 Entre 700y 1000
0 Entre 1000y 1200
OO0 Entre 1200y 1500
O Masde 1500

2. Puntuacion de puesto

DEP. RR. HH Responsable Director Recepcién
administrativo Técnico

1. Aptitudes GRADO | PUNTOS GRADO PUNTOS | GRADO |PUNTOS| GRADO | PUNTOS
A) Formacién académica 1] 24 1] 24 1l 24 I 11
B) Formacidn especifica
B-1) Idiomas v 10 v 10 v 10 v 10
B-2) Informatica v 10 v 10 v 10 I 4
C) Experiencia Il 17 Vv 25 Il 17 Il 9
D) Iniciativa y toma de
decisiones
D-1) Iniciativa I 12 I 12 I 12 I 6
D-2) Toma de decisiones I 12 I 12 I 12 I 6
D-3) Rapidez de decision | 0 I 8 | 0 | 0
E) Aptitudes fisicas
e-1) Agudeza visual I 3 I 5 I 3 I 3
e-2) Agudeza auditiva I 3 I 3 I 3 I 3
e-3) Capacidad tactil I 1 Il 2 I 1 I 1
e-4) Coordinacion tacto- I 2 1] 3 I 2 I 2
visual
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e-5) Coordinacién general 1l 10 Il 5 I 5 | 0

F) habilidades
interpersonales

f-1) habilidad expresiva 1] 21 I 11 I 11 I 11
f-2) Trabajo en equipo 1] 21 I 11 I 11 I 11
f-3) Liderazgo Il 21 I 0 [ 0 I 0
f-4) Sociabilidad 1] 21 Il 11 I 11 I 11
f-5) Comunicacién 11l 21 | 0 | 0 | 0
interpersonal

Il. Esfuerzo

A) Esfuerzo mental

a-1) creatividad 1] 25 | 0 | 0 | 0
a-2) Atencion I 40 1] 40 1l 40 I 20
a-3) Calculo 0 30 0 30 1l 30 I 0
a-4) Compresion de lectura 0 20 0 20 1l 20 I 10
a-5) Redaccion I 20 1] 20 1l 20 I 0
a-6) Sometimiento a v 40 v 40 v 40 I 12

presiones psicologicas

11l. Responsabilidad

A) De supervision 11 33 11 33 11 33 Il 16
B) Grado o escalafén \Vi 30 \Vj 24 v 24 | 6
C) Sobre dinero en 1] 30 Il 15 Il 15 I |0
efectivo

D) Instalaciones

propias

d-1) Responsabilidad I 0 I 0 I 0 Il |0
sobre bienes

d-2) Uso de I 0 I 0 I 0 |8
materiales

E) Informacion
confidencial

e-1) Responsabilidad Il 10 Il 10 Il 10 I |10
sobre el tratamiento
de informacidén
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e-2) responsabilidad Il 10 Il 10 Il 10 I |10

de manejo de

informacién

e-3) Responsabilidad Il 10 Il 10 Il 10 I |10

en la confidencialidad

de la informacién

IV. Condiciones de

trabajo

A) Condiciones Il 10 Il 10 Il 10 I 0

ambientales

B) Horarios I 13 I 13 I 13 Il 25

C) Riesgos I 5 Il 5 I 5 I 0

TOTAL 535 432 412 215

Contable Auxiliar adminst.1 | Auxiliar Auxiliar

adminst.2 administ.3

I. Aptitudes GRADO | PUNTOS | GRADO | PUNTOS | GRADO | PUNTOS | GRADO |PUNTOS

A) Formacién \Y 50 Il 11 Il 11 Il 11

académica

B) Formacion

especifica

B-1) Idiomas 1l 7 1] 4 ] 4 | 0

B-2) Informatica 1l 7 1 7 ] 4 ] 4

C) Experiencia v 25 | 0 | 0 I 0

D) Iniciativa y toma de

decisiones

D-1) Iniciativa I 12 | 6 | 6 | 6

D-2) Toma de Il 12 | 6 | 6 | 6

decisiones

D-3) Rapidez de | 0 0 | 0 | 0

decision

E) Aptitudes fisicas

e-1) Agudeza visual 1l 5 1] 5 1] 3 1] 3

e-2) Agudeza auditiva 1l 5 1 3 1] 3 1] 3

e-3) Capacidad tactil 1l 2 1 2 1] 1 1] 1
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e-4) Coordinacién 1l 2 0 1] 2 I 2
tacto-visual
e-5) Coordinacién 1l 10 0 1] 5 | 0
general
F) habilidades
interpersonales
f-1) habilidad expresiva 1 11 1 11 ] 11 1] 11
f-2) Trabajo en equipo I 21 Il 11 Il 11 Il 11
f-3) Liderazgo | 0 | 0 | 0 | 0
f-4) Sociabilidad Il 11 I 11 I 11 I 11
f-5) Comunicacion 1 11 1 11 | 0 | 0
interpersonal
1. Esfuerzo

A) Esfuerzo mental
a-1) creatividad | 0 | 0 | 0 | 0
a-2) Atenci6n 1 40 Il 20 Il 20 Il 20
a-3) Calculo 1 30 Il 20 ] 20 ] 20
a-4) Compresi6n de Il 10 1 20 ] 10 ] 10
lectura
a-5) Redaccion Il 10 1] 10 ] 10 ] 10
a-6) Sometimiento a v 40 1 26 1 26 ] 12
presiones psicoldgicas

11l. Responsabilidad
A) De supervisién 1 33 v 50 v 50 \ 50
B) Grado o escalafén \Y 30 v 26 [ 18 Il 12
C) Sobre dinero en 1] 30 1] 30 Il 8 Il 8
efectivo
D) Instalaciones
propias
d-1) Il 8 0 | 0 |
Responsabilidad
sobre bienes
d-2) Uso de Il 8 0 I 0 Il
materiales
E) Informacion
confidencial
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e-1) 1l 20 1 20 1] 10 1] 10

Responsabilidad

sobre el

tratamiento de

informacion

e-2) 11 20 I 10 Il 10 Il 10

responsabilidad de

manejo de

informacion

e-3) 1l 20 1l 20 1] 10 1] 10

Responsabilidad en

la confidencialidad

de la informacién

IV. Condiciones de

trabajo

A) Condiciones 1] 20 1 20 Il 10 [ 0

ambientales

B) Horarios 1] 38 1 38 Il 25 Il 25

C) Riesgos I 0 I 0 I 0 I 0

TOTAL 558 398 305 274
Director Ayudante Ayudante Ayudante

Financiero Administrativo 4 | administrativo5 | técnico 1

I. Aptitudes GRADO |PUNTOS| GRADO | PUNTOS | GRADO | PUNTOS | GRADO [PUNTOS

A) Formacién \Y 50 \Y) 37 1l 24 v 37

académica

B) Formacion

especifica

B-1) Idiomas 11 7 1l 7 1] 4 v 10

B-2) Informatica \Y) 10 1l 7 1] 4 v 10

C) Experiencia [\ 25 1 17 Il 9 ] 17

D) Iniciativa y toma de

decisiones

D-1) Iniciativa v 24 I 6 | 6 11 18

D-2) Toma de \Y, 30 I 6 [ 6 Il 12

decisiones

D-3) Rapidez de 1l 15 0 | 0 1] 8

decision
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E) Aptitudes fisicas

e-1) Agudeza visual i 5 I 5 I 5 1 5
e-2) Agudeza auditiva 1 5 I 3 I 3 I 5
e-3) Capacidad tactil 1 2 I 2 I 1 I 2
e-4) Coordinacion i 3 I 3 I 2 1 3
tacto-visual
e-5) Coordinacion 11 10 I 5 I 5 I 10
general
F) habilidades
interpersonales
f-1) habilidad expresiva I 21 I 11 I 11 I 11
f-2) Trabajo en equipo Il 21 I 11 I 11 i 21
f-3) Liderazgo 11 21 I 0 I 0 I 0
f-4) Sociabilidad i 21 I 11 I 11 I 11
f-5) Comunicacion i 21 I 11 I 0 I 11
interpersonal
Il. Esfuerzo

A) Esfuerzo mental
a-1) creatividad Il 25 I 20 I 0 I 20
a-2) Atencion 11 40 I 20 I 0 1l 40
a-3) Calculo i 30 I 15 I 15 1l 30
a-4) Compresion de I 20 i 20 1l 20 1l 20
lectura
a-5) Redaccion i 20 I 10 I 10 1l 20
a-6) Sometimiento a v 40 i 26 1l 26 v 40
presiones psicoldgicas

111. Responsabilidad
A) De supervisién I 0 v 50 v 50 v 50
B) Grado o escalafén \ 30 v 24 1l 18 1l 18
C) Sobre dinero en [ 30 Il 15 I 0 I 0

efectivo

D) Instalaciones
propias
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d-1)
Responsabilidad
sobre bienes

15 I 15

15

15

d-2) Uso de
materiales

15 1 15

15

15

E) Informacion
confidencial

e-1)
Responsabilidad
sobre el
tratamiento de
informacion

10 I 10

10

20

e-2)
responsabilidad de
manejo de
informacion

10 I 10

20

e-3)
Responsabilidad en
la confidencialidad
de la informacién

20 I 10

10

10

IV. Condiciones de
trabajo

A) Condiciones
ambientales

30 1] 20

10

20

B) Horarios

50 I 38

13

38

C) Riesgos

TOTAL

676 460

314

572

Ayudante técnico 2

Ayudante recepcion 1

Ayudante recepcién 2

I. Aptitudes

GRADO

PUNTOS GRADO

PUNTOS

GRADO

PUNTOS

A) Formacion académica

24 I

11

11

B) Formacion especifica

B-1) Idiomas

24 I

10

B-2) Informatica

10 v

10

10

C) Experiencia

17 ]

17
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D) Iniciativa y toma de
decisiones
D-1) Iniciativa | 6 Il 12 I 6
D-2) Toma de decisiones | 6 I 12 | 6
D-3) Rapidez de decision I 8 I 8 | 0
E) Aptitudes fisicas
e-1) Agudeza visual 11 5 11 5 1l 5
e-2) Agudeza auditiva 11 5 I 3 Il 3
e-3) Capacidad tactil 1l 2 Il 1 Il 1
e-4) Coordinacién tacto- 1l 3 I 2 | 0
visual
e-5) Coordinacién general 11 10 1 5 | 0
F) habilidades
interpersonales
f-1) habilidad expresiva I 11 I 11 I 11
f-2) Trabajo en equipo i 21 i 21 1] 11
f-3) Liderazgo | 0 | 0 | 0
f-4) Sociabilidad Il 11 Il 11 | 0
f-5) Comunicacion Il 11 i 21 1] 11
interpersonal

Il. Esfuerzo
A) Esfuerzo mental
a-1) creatividad | 0 | 0 | 0
a-2) Atencién I 20 11 40 1l 40
a-3) Célculo I 15 I 0 I 0
a-4) Compresién de lectura 11 20 " 20 1l 20
a-5) Redaccién | 0 Il 10 Il 10
a-6) Sometimiento a " 26 Il 12 Il 12
presiones psicoldgicas

11l. Responsabilidad

A) De supervisién v 50 v 50 v 50
B) Grado o escalafén 11 18 Il 12 Il 12
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C) Sobre dinero en
efectivo

D) Instalaciones
propias

d-1) Responsabilidad
sobre bienes

15

15

15

d-2) Uso de
materiales

15

15

15

E) Informacion
confidencial

e-1) Responsabilidad
sobre el tratamiento
de informacidén

10

20

20

e-2) responsabilidad
de manejo de
informacidén

10

20

20

e-3) Responsabilidad
en la confidencialidad
de la informacion

20

20

20

IV. Condiciones de
trabajo

A) Condiciones
ambientales

20

10

10

B) Horarios

13

30

20

C) Riesgos

TOTAL

426

434

355
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