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Resumen

La finalidad del presente trabajo es analizar la motivacién laboral como factor de incidencia en la
eficiencia de la empresa SANTIZ S.A de C.V en la cuidad de Matehuala San Luis Potosi México. A
través del instrumento de medicién se recolecté la informacién que responde a las preguntas de
investigacién, se proceso para probar la hipétesis establecida utilizando la medicién numérica, el
conteo y el uso de la estadistica para evaluar la evidencia obtenida. El estudio cont6 con dos
unidades de andlisis, mismas que respondieron al planteamiento del problema y objetivos sefialados
en la investigacion. La primera, estuvo compuesta por personal que realizan actividades directivas,
como gerencia, supervision, (total 25 directivos). La segunda, estuvo conformada por los
trabajadores de operacion que realizan diversas actividades en la cadena de produccion, (75
trabajadores). Los resultados del andlisis en base a estadisticas se elaboran propuestas que resultan

de vital importancia para la empresa.
Palabras clave: Motivacion, motivacion laboral, eficiencia.
Abstract

The purpose of this paper is to analyze the motivation to work as a factor affecting the efficiency of
the company SANTIZ SA de CV in the city of San Luis Potosi Mexico Matehuala. Through
measuring instrument were collected responding to the research questions is to test the hypothesis
process established by using numerical measurement, counting and the use of statistics to evaluate
the evidence. The study had two units of analysis, these respondents to approach the problem and
objectives identified in the research. The first consisted of personnel who perform management
activities such as management, supervision, (total of 25 managers). The second consisted of
operating workers that perform various activities in the production chain, (75 workers). The results
of the statistical analysis based on proposals are made which are of vital importance to the
company.

Keywords: Motivation, motivation to work efficiently.
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Introduccion

En la actualidad para las empresas en general les interesa saber si sus trabajadores se sienten dentro
de una clima laboral satisfactorio, ademds de bajar el indice de rotacién de personal, capacitacion,
seleccién por mencionar algunos, son las personas las que realizan cotidianamente una serie de
actuaciones, que se convierten en actividades coordinadas de la organizacién, para lograr alcanzar
sus objetivos y realizar su misién. Asi, es posible preguntarse en qué medida las diferencias entre un
desempefio sobresaliente y un desempefio promedio o deficiente tienen su base en diferencias
motivacionales. En este contexto, la presente investigacién plantea como problematica central
analizar, la motivacién laboral como factor de incidencia en la eficiencia de la empresa SANTIZ

S.A. de C.V. ubicada en San Luis Potosi, México.

El problema principal a analizar en la presente mediante un instrumento de medicién si la
motivacién laboral es un factor que influye en la eficiencia laboral de la empresa SANTIZ S.A de
C.V., de tal manera que evidencie los factores que son determinantes para mejorar la productividad

laboral.
Justificacion

La motivacién de un trabajador puede ir desde obtener una retribucién econdémica para cubrir sus
necesidades bdsicas y las de las personas que puedan estar a su cargo, hasta la busqueda del
reconocimiento y prestigio social. Para motivar a los trabajadores habrd que tener en cuenta sus
caracteristicas personales como su escala de valores, su nivel cultural, la situacién econémica del
entorno en el que viven o los objetivos, que estdn interesados en conseguir mediante el desarrollo de

su trabajo.

Las empresas deben mantenerse en alto nivel competitivo y de respuesta en todos sus dmbitos,
siendo un factor sobresaliente y determinante para lograrlo el recurso humano. A mediados del siglo
XX surgieron las primeras teorias que trataron la motivacion, a partir de este momento, se empezo a
relacionar el rendimiento laboral del trabajador, su satisfacciéon personal y el desarrollo de su
trabajo. Los primeros estudios concluirian que un trabajador que se sentia motivado en su trabajo,
era mas eficaz y mas responsable, ademads, podria generar un buen clima laboral. Gibson (2001) los
agrupa en dos categorias para su estudio como: teoria de contenido y teoria del proceso. En la
primera responde a la pregunta ;Qué motiva a la persona? En la segunda responde a la pregunta

(Como se motiva la persona?
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Con base a este analisis se conocen sus necesidades tanto internas como externas en la cual lleva a
la persona a hacer un mejor desempefio y lograr la satisfaccién misma.LL.a motivacién es el motor de

las personas en la organizacién y por consiguiente responde a cuatro momentos:

ler ;Qué es lo que impulsa a las personas a integrarse en una organizacién y a qué se encuentren
dispuestas a realizar las tareas que les corresponden?2do ;Qué es lo que impulsa a las personas a
poner en marcha el esfuerzo necesario para realizar sus tareas?3er ;Qué es lo que impulsa a las
personas a desarrollar su esfuerzo en el nivel necesario para realizar las tareas correctamente y a
mantener ese nivel durante el tiempo necesario?4to ;Qué es lo que impulsa a las personas a

continuar en una misma organizacién o en una misma dedicacién dentro de ella?

La hipétesis a confirmar o negar en el desarrollo de la presente investigacion es: La Motivacion
Laboral es un factor que influye en la eficiencia laboral de la empresa SANTIZ S.A de C.V. de tal

manera que los factores causales generan en el empleado un bajo desempefio

Para ello, se ha establecido como objetivo fundamental el analizar si la motivacién laboral es un
factor que influye en la eficiencia laboral de la empresa SANTIZ S.A. de C.V. del cual se

desprenden los siguientes objetivos especificos:

o Analizar los factores que influyen en la motivacion de los trabajadores de la
empresa.

o Identificar si la productividad del trabajador se afecta favorablemente con la
motivacioén laboral.

o Identificar si la calidad en el trabajo influye en la motivacion laboral en el personal

de la empresa.

Marco teorico

La conducta humana estd orientada hacia el alcance de los objetivos, para comprender mejor los
factores que favorecerdn la motivacion en el trabajo; es decir, el trabajador que esté motivado
aportard todos sus esfuerzos en alcanzar los objetivos de la empresa, ya que los objetivos
empresariales habrdn pasado a formar parte de su desarrollo personal. Existen tantas motivaciones
como personas o situaciones concretas. La motivacion de un trabajador puede ir desde obtener una
retribucidon econdmica para cubrir sus necesidades basicas y de las personas que puedan estar a su
cargo, hasta la budsqueda del reconocimiento y prestigio social. La motivacién es un factor

fundamental para el desarrollo laboral del empleado.

320



Los seres humanos tienen muchos motivos que impulsan la conducta; es decir, algunos autores
afirman que "la conducta no la provoca nunca un solo motivo, sino que estd en funcién de una
pluralidad de motivos dominantes y subordinados que actdan juntos en forma compleja" (Reeve,
1994). Cada uno de éstos existe siempre en alguna magnitud distinta de cero y varfa en su
intensidad a lo largo del tiempo. El motivo mds fuerte tendrd la mayor influencia en la conducta.
Préacticamente todo el comportamiento de los seres humanos es motivado. Las necesidades e
impulsos crean estados de tensidon interna que funcionan como entradas para que el organismo

analice su entorno y procure satisfacer dicha necesidad.

La motivacién ocurre como consecuencia de una necesidad que provoca tension en el organismo,
de manera que se realiza un esfuerzo mediado por una oportunidad de obtener la meta que conduce
a comportarse de una determinada forma. La motivacién, segin Espada (2006), es un factor
emocional bésico para el ser humano y para cualquier profesional, estar motivado significa realizar
las tareas cotidianas sin apatia y sin un sobresfuerzo adicional; aunque para unos el trabajo o las
actividades de todo orden pueden representar una carga, para otros produce en cambio importante,

generalmente favorable y a veces una liberacién.

Muchos seres humanos encuentran en el trabajo un refugio a sus frustraciones personales y
profesionales, y se auto motivan en su trabajo por ser la Unica forma de alcanzar la autoestima y el

reconocimiento profesional y social.

Con mucha frecuencia, las organizaciones mexicanas han sido calificadas como ineficientes o
ineficaces, debido a la demanda de un mejor desempefio. Sin embargo, también se percibe que los
conceptos eficiencia y eficacia no se definen con precision, por lo que se les usa para identificar
propiedades muy diversas del funcionamiento de las organizaciones. La nocién de eficiencia tiene
su origen en el término latino efficientia y refiere a la habilidad de contar con algo o alguien para

obtener un resultado.

La eficiencia, por lo tanto, esta vinculada a utilizar los medios disponibles de manera racional para
llegar a una meta. Se trata de la capacidad de alcanzar un objetivo fijado con anterioridad en el

menor tiempo posible y con el minimo uso posible de los recursos, lo que supone una optimizacion.

Teorias de la motivacion laboral.

Teoria X-Y Douglas Mcgregor: Douglas McGregor (1960) propuso dos posiciones distintas de ver

a los seres humanos: una basicamente negativa, nombrada teoria “X” y otra basicamente positiva,
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nombrada teoria “Y”. Después de ver la manera en la cual los gerentes trataban con sus empleados.

De acuerdo con la teoria “X”, las cuatro premisas adoptadas por los gerentes son:
1. A los empleados les disgusta trabajar y, siempre que sea posible, tratardn de evitarlo.

2. Ya que les disgusta trabajar, deben ser reprimidos, controlados o amenazados con castigos para

lograr las metas.
3. Los empleados evitardn responsabilidades y buscardn direccion formal siempre que sea posible.

4. La mayoria de los trabajadores coloca la seguridad por encima de todos los demds factores

asociados con el trabajo y mostrardn muy poca ambicion.

En contraste con estas percepciones negativas acerca de la naturaleza de los seres humanos,

McGregor listo las cuatro suposiciones positivas que llamo teoria “Y™’:

Los empleados pueden percibir el trabajo tan natural como descansar o jugar.

1. La gente ejercitard la autodireccion y el autocontrol si estdin comprometidos con sus objetivos.
2. La persona promedio puede aprender a aceptar, aun buscar, la responsabilidad.

3. La habilidad de tomar decisiones innovadoras se haya ampliamente dispersa en toda la poblacién

y no necesariamente es propiedad exclusiva de aquellos que tienen puestos gerenciales.

Teoria biofactorial Herzberg (1959). También llamada teoria de la motivacion-higiene. El
supuesto bdsico de este autor es que los factores que dan lugar a la satisfaccion e insatisfaccion en el

trabajo no son dos polos opuestos de una tnica variable, sino que hay dos factores distintos:

(1) El factor satisfaccion no-satisfaccion estd influenciado por los factores intrinsecos o motivadores
del trabajo como el éxito, el reconocimiento, la responsabilidad, la promocién y el trabajo en si

mismo.

2) El factor insatisfaccién no-insatisfacciéon depende de los factores extrinsecos, de higiene 6
ergondmicos, que no son motivadores en si mismos, pero reducen la insatisfaccién. Entre estos
factores estdn: la politica de la organizaciéon, la direccién, la supervision, las relaciones
interpersonales, las condiciones de trabajo o los salarios. Siguiendo con el mismo autor, los factores
que conducen a la satisfaccion en el trabajo estdn separados y son distintos de aquellos que llevan a
la insatisfaccién en el trabajo. Por tanto, los gerentes que buscan eliminar los factores que crean la

insatisfaccién en el trabajo podran traer més paz, pero no necesariamente estar motivados.
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Teoria de equidad Adams. Regularmente, los empleados comparan lo que aportan al trabajo
(esfuerzo, competencias, experiencia, educacién) y sus resultados (salario, aumento,
reconocimiento) con los de sus pares en el mundo laboral. Las personas perciben lo que obtienen en
su trabajo de acuerdo a lo que invierten en €l y lo cotejan con sus compaieros en términos de

aportaciones y resultados.

Teoria ERC de Alderfer: De acuerdo con Clayton A. (1980), estimé que existia una jerarquia

con tres grandes niveles de necesidades:

1. Necesidades de existencia (E): incluyen las fisioldgicas y de seguridad.

2. Necesidades de relacion (R): incluyen las sociales y de reconocimiento externo.

3. Necesidades de crecimiento (C): incluyen las de autorrealizacién y autoestima.
Figura No. 1 “Teoria ERC de Alderfer”

E: Necesidades materiales, incentivos

Teoria

E-R-C

R: Ser parte del grupo dar y recibir afecto C: Desarrollo personal

Fuente: Romero D. (2002)

Teoria de las necesidades de Mc Clelland. David Mc Clelland establecié la existencia de tres

tipos de necesidades, dependiendo del perfil de individuo y de su ambiente cultural son:

1. Las necesidades de logro o realizacion. Se basan en el afan que tiene el individuo por realizar sus
tareas de la mejor forma posible. El sujeto buscara situaciones donde le sea facil la solucién de
problemas y, una respuesta rdpida conforme a las tareas realizadas. Ademads intentard establecer

objetivos faciles de conseguir.

2. Las necesidades de poder. Se basan en el interés que tiene el individuo por ejercer autoridad
sobre los demds. El perfil de este sujeto seria el de una persona interesada en su propio prestigio

(autoridad, forma, respeto, etc.), y no en la correcta realizacion de sus tareas.
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3. Las necesidades de afiliacién. Estdn basadas en el deseo que posee el individuo de ser aceptado y
de agradar. Estos sujetos prefieren involucrarse en situaciones de colaboracién, y no de

competitividad.

Teoria del camino-meta de Georgopoulos, Mahoney y Jones. Estos autores fueron pioneros en
el desarrollo de una primera interpretacion de la Teoria Instrumental, llegando a calificarla como
“Teoria camino-meta”. Segun ellos la conducta de individuo depende de sus necesidades, sus
expectativas y de las limitaciones que existan en las diversas situaciones en las que se ve
involucrado. Ademds establecen que el valor que el sujeto le dé al resultado de su rendimiento

laboral, es condicionante para su conducta personal y en el trabajo.

Por tanto, si un buen rendimiento laboral lleva al individuo a lograr sus metas, éste serd un buen
trabajador. Pero si por el contrario, un mal rendimiento hace que el sujeto consiga sus metas, el

trabajador serd deficiente.

Figura No. 27 Teoria del Camino-Meta”

Buena Logro de Trabajador
productividad metas eficiente

Mala Logro de Trabajador
productividad metas deficiente

Fuente. Gonzdlez Garcia M.J. (2012) “Habilidades Directivas”
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Teoria del Establecimiento de Metas de Locke. Locke (1990) considera que la voluntad del
sujeto a la hora de acometer una tarea tiene un papel motivador importante. El esfuerzo que el
sujeto realiza en la ejecucidn de sus tareas estd en funcién de las metas para conseguirlas. El
individuo debe tener presente las metas, y qué es lo que hay que lograr en ellas. Esta teoria postula

que:

* Cuanto mds complicado sea el logro de una meta, mayor serd el esfuerzo del individuo por

conseguirla (grado de dificultad).

* Cuanto mejor definida esté la meta, el esfuerzo del individuo serd mayor y serd mejor su

comportamiento (metas especificas).

* Cuanto mejor y mas rapida sea la respuesta sobre el rendimiento del individuo en la consecucién

de las metas, mas eficaz sera el esfuerzo para su realizacion (retroalimentacion).

* Cuanto mas participacién tenga el individuo en la definicidn de las metas, mejor serd su respuesta

a la hora de solucionar problemas (participacién).

Teoria VIE de VictorVroom.

Fue VictorVroom, quién desarroll la denominada teoria de valencia (V), la instrumentalidad (I) y

la experiencia (E).

Esta teoria establece que el comportamiento de un individuo estard sujeto a la predisposicién que
tenga por alcanzar otra meta mds, todo ello dependiendo de su rendimiento. Los conceptos que

Vroom propuso en su teoria, se pueden definir:

Valencia. Valor que el sujeto le atribuye al resultado de su esfuerzo en la realizacién de una
determinada tarea. Existirdn tantas valencias como resultados genere el sujeto y ademds serdn

positivos o negativos dependiendo del propio individuo.

Instrumentalidad. Relacién entre el resultado deseado por el individuo y el rendimiento laboral de
éste. Cuanto mayor sea el rendimiento de un individuo, mayor sera el resultado, y por lo tanto mejor

y mds motivado estard. Existiran tantas instrumentalidades como resultados se obtengan.

Expectativas. Relacién entre el esfuerzo realizado por un sujeto en la consecucién de una
determinada tarea, y el rendimiento obtenido. Al valorar esta relacion como una probabilidad, el
aumento o disminucién en el esfuerzo de un sujeto, no tiene porqué traducirse en un aumento o

disminucién de su rendimiento. En este caso sélo habra un valor de la expectativa.
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Motivar al personal es un reto para los administradores quienes deben estar conscientes de la
importancia que tiene el recurso humano para la organizacién, propiciando un ambiente agradable
para generar en los empleados el compromiso a desarrollar su trabajo con responsabilidad; valorar a
sus empleados tanto de manera individual como de forma colectiva y, estableciendo los

mecanismos necesarios para mantenerlos motivados.

Los elementos que influyen en la eficiencia de la motivacién laboral de la empresa SANTIZ S.A. de
C.V., observados en la investigacién fueron: eficiencia laboral, motivacién laboral, género, edad,
nivel de estudios, tipo de trabajo, antigiiedad laboral, estado civil, logro de objetivos, sueldos y

salarios, puestos que ocupa, productividad, calidad del trabajo, satisfaccién laboral.
Metodologia

La investigacion es tipo mixta, porque se considera el enfoque cualitativo y cuantitativo, el
propdsito es lograr una percepcién integral y completa de las variables de estudio. En el enfoque
cualitativo iniciamos por observar y obtener las experiencias, comentarios del personal de la
empresa sobre la motivacion. En el enfoque cuantitativo se determind tamafio de la muestra cabe

destacar que la aplicacién del cuestionario se encuentra validado para medir la motivacién laboral.

El nivel de la presente investigacion es descriptivo, con la finalidad de descubrir y describir al
fenémeno tal como se presenta en la realidad, lo cual proporciond la informacién necesaria para

estructurar un conocimiento de tipo explicativo y estructurado.

A partir de los datos recolectados como son conceptos y variables, se procedié a medir y describir la
informacioén relacionada con las variables objeto de estudio, toda vez que a través de la recoleccion
de datos, se busco especificar las caracteristicas de las dimensiones de los fenémenos a evaluar y

que fueron parte de los instrumentos de medicion que se utilizaron.

El disefio desde una perspectiva cuantitativa, se enfoco al establecimiento de actividades, para
describir la motivacién laboral en la empresa SANTIZ S.A de C.V. Limitdndose a observar el
fendmeno, con el propésito de identificar las variables inmersas en el estudio y poder describirlas
tal y como se observaron en su ambiente natural. Para ello, se conté con dos unidades de anélisis,
mismas que respondieron al planteamiento del problema y objetivos sefialados en la presente

investigacion.

La primera, estuvo compuesta por personal que realizan actividades directivas, como gerencia,
supervision, control, a los que denominamos jefes, para efectos de aplicacion de un cuestionario. La
segunda, estuvo conformada por los trabajadores de operacién que realizan diversas actividades en

la cadena de produccion, a los que denominamos trabajadores.
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El célculo de la muestra obteniendo un total de 100 trabajadores, considerando que se trato de una

poblacion finita, ya que se conocid el total de los trabajadores de la empresa SANTIZ S.A. de C.V.

Férmula:

PQ

(E* 17%) + (PQ)/N

Donde:
n = Tamaifio de la poblacién objetivo, en nuestro caso es de 100 trabajadores.

Z = Namero de unidades de desviacién estandar en la distribuciéon normal que producira el grado
deseado de confianza; para una confianza del 95%, Z= 1.96; para una confianza del 99%, Z= 2.58.

Emplearemos el nivel de confianza de 95%.

P = Proporcién de la poblacién que posee la caracteristica de interés; es decir se considera un

porcentaje de respuestas afirmativas, se emplea normalmente una P =0.50.

Q = Proporcién de la poblacién que no posee la caracteristica de interés; es decir se considera un

porcentaje de respuestas negativas, se emplea normalmente una Q = 0.50

E = Error o médxima diferencia entre la proporciéon muestral y la proporcién de la poblacién que
estamos dispuestos a aceptar en el nivel de confianza que hemos sefialado, en nuestro caso serd de

5%.

(0.5) (0.5)
Aplicacién n = = 30

[(0.5)* /(1.96)*] + [ (0.5) (0.5) ]/ 100

Variables.
Variable Dependiente: Eficiencia Laboral
Variable Independiente: Motivacién Laboral

Variables de control:
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1. Factores Motivacionales.

2. Sueldos y salarios.

3. Puesto que ocupa.

4. Gusto por desempeiar el trabajo.
5. Productividad.

6. Calidad en el trabajo.

La escala de motivacién laboral se desarrollé con el propdsito de determinar las preferencias
motivacionales de los empleados/as, tomando su punto de vista como base de referencia, en su
contexto laboral. Esta versién estuvo constituida por un total de 22 reactivos, tomando como base
para la redaccién de los mismos la taxonomia del constructo motivacion desarrollada por Ryan y
Deci (2000) y su aplicacion especifica en el ambiente laboral. A mayor la puntuacién obtenida en el
reactivo, mayor el nivel de motivacion laboral que implica la actividad o aseveracién descrita en el

mismo.

Para reclutar a los participantes de esta investigacion se contactaron a los 100 trabajadores totales
de la empresa SANTIZ S.A. de C. V.(75 operarios y 25 directores) Durante la estancia se le explicé
al personal sobre los propositos del estudio. Una vez obtenida la autorizacién formal, se procedié a
la aplicacién del instrumento. A cada participante se le explicé a través de una hoja de
consentimiento el propdsito de la investigacion y el caricter voluntario de su participacién. En esta
misma hoja se detallaron las garantias de confidencialidad, beneficios y riesgos de la investigacién

y su derecho a abandonar el estudio en cualquier momento.

Se aplicaron los cuestionarios, previo a la solicitud y concertacion de visita a la empresa SANTIZ
S.A. de C.V. en el estado de San Luis Potosi México, ubicada en la Carretera San Luis-Matehuala

km 78 sin colonia.

Finalmente se realizé la tabulacion de los datos mediante la utilizacién de una hoja de cédlculo y un
paquete estadistico como el SPSS (STATISTICS PACKAGE SCIENCIES SOCIAL) para Windows
version 16 en espafiol. Los andlisis de los datos se realizaron mediante la obtencién de tablas y
gréficos, como parte de la “Estadistica Descriptiva”, asi como también del anélisis dindmico de los
datos mediante el uso de funciones y pruebas como son la “Confiabilidad y Validez”, a efecto de
probar las hipétesis establecidas, los instrumentos de medicidn y poder realizar inferencias sobre la

poblacién objeto de estudio.
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Resultados

Para probar las hipdtesis establecidas, se utiliz la técnica de la Ji-cuadrado, la cual se aplica para
determinar si las variables estdn estadisticamente relacionadas o no entre si, ademds de que se
dispone de tablas de contingencia con filas y columnas correspondientes a la observaciéon de

muestras de dos variables, con sus respectivas categorias.

También se utiliz6 la V de Cramer, la cual es otra extension del coeficiente Phi en el caso de
variables con més de dos categorias que, a diferencia del coeficiente de contingencia, toma valores
entre 0 y 1, no dependiendo de una cota superior. Valores de V préximos a 0 indican no asociacién

entre las variables y valores préximos a 1, fuerte asociacion.

El nivel de significancia que se utilizé fue el de 0.05, el cual nos indica que existe una probabilidad
de 5% de que la decisién tomada sea errénea. La variable dependiente: Esta se midi6 con la

pregunta 12 por ser la mds importante en nuestra investigacion, dicha pregunta se refiere a:

(Considera que la motivacién laboral es importante para la satisfaccion laboral?

. Completamente de acuerdo.

. De acuerdo.

. Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo.
. En Desacuerdo.

. Completamente en desacuerdo.

Analisis de la Hipétesis.

H(o): La motivacién laboral no tienen una relacién de significancia con el género del personal en la
empres Santiz S.A. de C.V.
H(A): La motivacién laboral si tienen una relacion de significancia con el género del personal en la

empres Santiz S.A. de C.V.

Tabla No.l Resultados. “;Considera que el género es importante para satisfaccion laboral?

(pregunta 1) Género vs (pregunta 12)”

Chi-cuadrado de Pearson = |2,629% Grado de libertad = |3

Phi = 1.296 Coeficiente de contingencia |= |.284
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V de Cramer = |.296 Significancia = |.453

Fuente: “Elaboracion propia obtenida mediante SPSS”

Como la significancia de 0.453 es mayor que la significancia de 0.05, se rechaza la H(A) y se
acepta H(o); lo cual nos indica que no existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral

y el género.

Tabla No.2 Resultados *“;Considera que la edad es importante para la satisfaccion laboral?

(pregunta 2) Edad vs (pregunta 12)”.

Chi-cuadrado de Pearson = 1,332° grado de libertad = 3
Phi = 211 Coeficiente de contingencia | = 206
V de Cramer = 211 Significancia = 122

Fuente: “Elaboracion propia obtenida mediante SPSS”

Tabla No.3 Resultados “;Considera que la antigiiedad es importante para la satisfaccion laboral?

(pregunta 5) Antigiiedad vs (pregunta 12)”.

Chi-cuadrado de

= 19,6907 grado de libertad = 15
Pearson
Phi = .810 Coeficiente de contingencia | = .629
V de Cramer = 468 Significancia = .184

Fuente: “-Elaboracion propia obtenida mediante SPSS”

Tabla No.4 Resultados “;Considera que la satisfaccion laboral es importante para el logro de

objetivos? (pregunta 12) vs. Objetivos (pregunta 7).
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Chi-cuadrado de

7,940? grado de libertad 9
Pearson
Phi S14 Coeficiente de contingencia 457
V de Cramer 297 Significancia .540

Fuente: Elaboracion propia obtenida mediante SPSS”

Tabla No.5 Resultados “;Considera que los sueldos y salarios son importantes para la satisfaccion

laboral? (pregunta 9) (Sueldos y salarios) vs Pregunta 12

Chi-cuadrado

de

2,068 grado de libertad 6
Pearson
Phi 263 Coeficiente de contingencia 254
V de Cramer .186 Significancia 913

Fuente: “Elaboracion propia obtenida mediante SPSS”

Tabla No.6 Resultados “;Considera que la satisfaccion laboral debe estar en funcion del puesto

que ocupa cada persona? (pregunta 12) vs Puesto (pregunta 10)”.

Chi-cuadrado de

9,478* grado de libertad 12
Pearson
Phi 562 Coeficiente de contingencia 490
V de Cramer 325 Significancia .662

Fuente: “Elaboracion propia obtenida mediante SPSS”

Tabla No.7 Resultados “;Considera que la productividad es importante para la satisfaccion

laboral? (pregunta 13) Productividad vs (pregunta 12)”.
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Chi-cuadrado de

32,338 grado de libertad 9
Pearson
Phi 1.038 Coeficiente de contingencia 720
V de Cramer .599 Significancia .000

Fuente: “Elaboracion propia obtenida mediante SPSS”

Tablas No. 8 Resultados “;Considera que la calidad en el trabajo aumenta la satisfaccion laboral?

(pregunta 15) Calidad del trabajo vs (pregunta 12)”.

Chi-cuadrado de

31,227° grado de libertad 12
Pearson
Phi 1.020 Coeficiente de contingencia 714
V de Cramer .589 Significancia .002

Fuente: “Elaboracion propia obtenida mediante SPSS”

Tabla No. 9 Resultados “;Considera que la motivacion laboral que recibe por parte de la

organizacion es adecuada? (pregunta 12) vs (pregunta 17)”.

Chi-cuadrado de

18,163* grado de libertad 12
Pearson
Phi 78 Coeficiente de contingencia .614
V de Cramer 449 Significancia A11

Fuente: “Elaboracion propia obtenida mediante SPSS”

Después de realizar los diversos andlisis bivariados, se determina que la motivacién que el

trabajador recibe por parte de la empresa es adecuada.
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Conclusiones

En la actualidad, las exigencias y necesidades de los miembros de una organizacién no son las
mismas, por lo que analizar la motivacién laboral, implica en primera instancia conocer ;cudl es la
realidad de la organizaciéon? para planificar una estrategia deseada acorde con las necesidades y

metas de la organizacion.

De acuerdo a los resultados obtenidos se concluye lo siguiente, la finalidad de la Motivacién
Laboral como factor de Eficiencia en la empresa SANTIZ S.A. de C.V. se encuentra en la
percepcion laboral de los jefes y de los trabajadores, se deduce que la motivacion laboral como la
causa o fuerza de inicio que impulsa al individuo a realizar cualquier trabajo para satisfacer su
necesidad. Asi como también se considera la satisfaccion laboral como aquel efecto-resultado de las

acciones que el individuo hace con su trabajo.

La motivacion laboral es un elemento que induce a la eficiencia laboral, por que canaliza la energia
o el esfuerzo en la conducta de las personas. Ya que ningun individuo trabaja sin tener motivos que

lo impulsen a realizar cualquier actividad con la idea de satisfacer sus necesidades.

Es de relevancia subrayar que los nimeros estadisticos son frios y que muchas veces no reflejan con
toda claridad la parte cualitativa donde se ubican las emociones, los pensamientos, las costumbres y
las formas de vida de las organizaciones en la préctica. Por ello es importante abordar un problema
de investigacién con toda la objetividad posible y los resultados deben de ser plasmados en el

mismo tenor. Estos resultados son producto del célculo estadistico.

Con respecto a la perspectiva que tiene los empleados sobre la motivacién laboral, en la empresa
SANTIZ S.A. de C.V.se recomienda la implementaciéon de diversos programas que ayuden a
eliminar, cualquier tipo de estratificacién social, se debe de fomentar la unién y fraternidad de los

trabajadores, ya que todos los empleados deben de buscar el objetivo general de la empresa.

De igual manera se recomienda fomentar las relaciones humanas entre todas las areas de la
empresa, para que asi exista una comunicacién y libertad de expresion, siempre y cuando no dafie la
integridad de alguien mds y para lograr esto se recomienda hacer dindmicas de integracién, y

fomentar el trabajo en equipo.

La participacién de los programas deberd ser mediante una participacién individual, colectiva y
organizacional, que permita conocer el problema a través de un diagndstico situacional del
fendmeno, donde se denoten las causas fundamentales del problema y proporcionar la informacién
a los directivos y gerentes, a efecto de difundir los resultados y contar con su participacion, para

adoptar las medidas necesarias para evaluar el fendmeno y darle seguimiento. Serd primordial la

333



elaboracion de un diagndstico, especificando causas y medidas posibles, que se puedan adoptar para

la mejora.
Para promover la motivacion laboral se recomienda:
1. A nivel individual.

a) Estrategia de comunicacidn efectiva. Generar una mejor comunicacion a partir del intercambio de
ideas, pensamientos y sentimientos, mejorando la interaccién social, estableciendo comunicacién
continua entre los trabajadores y los superiores que permita aumentar la realizacion personal en el

trabajo y mejorar la relacion entre compaiieros de trabajo.

b) Estrategia basada en la negociaciéon. Hay que recordar que el propdsito de las palabras es
transmitir ideas y necesariamente pensar que nuestra idea no es la mejor, hay que considerar que es
la propuesta de solucién y que se puede enriquecer con las aportaciones de los demas. De ahi la
importancia de saber negociar, de aprender a escuchar a observar para poder trasmitir nuestras ideas

y evitar climas de confrontacién respetando las posturas de los otros.

c) Esforzarse en el trabajo que realizan para que se tenga un incremento en la calidad asi como en la
productividad dentro de la empresa SANTIZ S.A. de C.V,, si esto es realizado el duefio de la

empresa podrd recompensarlos.

2. A nivel interpersonal (potenciar la formacion de habilidades sociales).

a) Técnicas de entrenamiento en asertividad. La forma de interaccionar con los demds puede
convertirse en una fuente considerable de estrés en la vida, el entrenamiento asertivo permite
reducir ese estrés, enseflando a defender los legitimos derechos de cada uno sin agredir ni ser
agredido, cuando mds una persona es mas asertiva hay una mejor relacién interpersonal entre jefes y

trabajadores.

3. A nivel organizacional.

a) Reconocer y premiar a los trabajadores que presenten un desempefio extraordinario, mas alld de

algtin “bono econdémico”, muchos empleados se sentiran mejor con algiin reconocimiento publico.

b) Como duefio de la empresa deberd acercarse a los trabajadores teniendo mas comunicacién con
ellos de tal manera que se sientan parte vital de la empresa y que vean que se interesan por ellos

como personas y como trabajadores.
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c) Estar al pendiente de las necesidades que se le puedan ofrecer al trabajador ya que para una mejor

motivacion laboral se necesita tener un ambiente de trabajo comodo y satisfactorio.

d) Implementar algunas técnicas para motivar al trabajador como la implantacién de programas
donde €1 opine acerca de la empresa o de algunos consejos para mejorar el funcionamiento de la

misma y que a la propuesta ganadora se le atribuya un premio.

e) Incentivar a los trabajadores aumentando los sueldos ya que es importante para ellos, se motivan
incrementando la productividad y con una mejor calidad. Contratar personas especializadas que den
platicas a los trabajadores sobre superacion personal y motivacion, esto se deberd dar a todos los
trabajadores sin importar el grado de estudios ni el puesto que ocupen los trabajadores dentro de la
institucién.

f) Realizar rotacion del personal de una manera estratégica colocando trabajadores en diferentes
puestos para observar en donde se desempefian mejor y realizan la actividad de una manera mas

eficiente, esto permitird que el trabajador se sienta satisfecho de la labor que realice.

g) Realizar actividades que salgan de la rutina como convivencia entre trabajadores y familiares
para que se tenga una mejor motivacién, ya que la familia también forma parte de la motivacién

laboral.

4. A nivel grupal.

a) Para tener una mejor motivacion laboral se debe trabajar en conjunto aportando la entrega laboral

del trabajador y administrador.

b) Tener una comunicacién sana respetuosa para un mejor desempefio de los trabajadores y, a la vez

facilitara la funcion del administrador.

c) Trabajar en conjunto para satisfacer las necesidades del trabajador y del administrador esto serd

importante ya que aumentara la motivacién laboral.
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