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Resumen

El Objetivo del articulo es relacionar el compromiso, la motivacion y la satisfaccion de los
miembros de una organizacion, con su rendimiento y desempefio laboral. El método
cientifico utilizado en este articulo es el método inductivo con enfoque cualitativo. Donde
la seleccion de los sujetos de investigacion fue aleatoria simple de acuerdo al propésito
y dentro de los principales criterios de preferencia como son ser participes de una
organizacion y contestar de manera imparcial las preguntas de los cuestionarios
aplicados. Asi como la observacion directa en un medio natural y la consulta de fuentes
bibliograficas cientificas. Se seleccionaron como muestra a personas entre varones y
mujeres de diferentes empresas e instituciones para aplicarle el instrumento de
recoleccion de datos y medir las tendencias hacia la motivacion con el indice descriptivo
del puesto, cuestionario de satisfaccion, y observaciones de sus comportamientos,
durante el periodo de enero a junio 2023. Se obtuvieron datos de criterio personal, de
percepcion, de ambiente, de habitos de vida, oportunidades y autorrealizacion en relacién
a las condiciones laborales. Los resultados obtenidos son muy interesantes ya que
responden a las mismas expectativas de su realidad y de sus intereses. Es indispensable
establecer que proporcionar retroalimentacion adecuada sobre el logro de metas y el
reconocimiento del nivel de esfuerzo individual incrementara el desempefio del

colaborador.

Palabras Clave: Motivacion, compromiso, satisfaccion, desempefio, compensacion,
incentivos, condiciones laborales, clima laboral, influencia social, autogestion,

emaociones, persuasion, influencia, expectativas, objetivos individuales, metas.
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Abstract

The aim of this article is to relate the commitment, motivation and satisfaction of the
members of an organization with their performance and work performance. The scientific
method used in this article is the inductive method with a qualitative approach. The
selection of the research subjects was random, simple according to the purpose and within
the main preference criteria, such as being participants in an organization and answering
the questions of the questionnaires applied impartially. As well as direct observation in a
natural environment and the consultation of scientific bibliographic sources. Men and
women from different companies and institutions were selected as a sample to apply the
data collection instrument and measure trends towards motivation with the descriptive
index of the position, satisfaction questionnaire, and observations of their behaviors,
during the period from January to June 2023. Data were obtained on personal criteria,
perception, environment, life habits, opportunities and self-realization in relation to
working conditions. The results obtained are very interesting as they respond to the same
expectations of their reality and their interests. It is essential to establish that providing
adequate feedback on the achievement of goals and the recognition of the level of

individual effort will increase the employee's performance.

Keywords: Motivation, commitment, satisfaction, performance, compensation,
incentives, working conditions, work environment, social influence, self-management,

emotions, persuasion, influence, expectations, individual objectives, goals.
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Introduccidén

Las teorias de la motivacion afirman que las personas asisten a un trabajo con una
predisposicion hacia la motivacién. La teoria de la discrepancia explica qué si el trabajo
que desarrollamos y la organizacion a la que pertenecemos cumple con nuestras
expectativas y valores y satisface nuestras necesidades, estaremos motivados. La teoria
del establecimiento de metas influye en los empleados que tienen, entienden y aceptan
metas en contraposicion de los que no tiene o no estan muy claras sus metas. La teoria
de las expectativas de Victor Vroom (toolshero.com, 2023) su enfoque se centra en el
proceso de motivacion en el entorno del trabajo de acuerdo al esfuerzo- rendimiento-
recompensa, con metas desafiantes pero razonables. En la teoria del condicionamiento
operante la gente estara mas motivada si la conducta tiene como resultado una

recompensa que se conoce como salario emocional.

Frase de Victor Vroom:

“Motivation depends on how much we want something and how likely we think we are to
getit.”

iLa motivacion depende de cuanto queremos algo y como nos gustaria pensar que lo

conseguiremos!

Al hablar de compromiso, lealtad, fidelidad, aceptacion que asume un colaborador hacia
una organizacién intrincicamente reconocemos que tiene un grado de satisfaccion en
medida de su desempeifio, el tiempo que dedica a su trabajo, el entusiasmo, la calidad,
la excelencia y el logro de sus objetivos individuales influenciado por su entorno o

ambiente organizacional.

La valoracion del desempefio del empleado debe relacionarse con el puesto. Los
trabajadores a menudo son evaluados con formularios que usan categorias poco claras.
El uso de criterios especificos como productividad, habilidades, competencias,
conocimientos, gestidbn académica, investigaciones, colaboraciones, resultados, entre
otros, pueden servir como una fuente excelente de capacitacion y orientacion para el

empleado. (Psicologia industrial/ organizacional. Un enfoque aplicado, 2010).
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Material y Método

Se utilizé el Método cientifico inductivo, que, a partir de instrumentos o técnicas de
recoleccion de datos primarios y secundarios, busca respuestas y soluciones a un
conjunto de problemas de investigacion de caracter social. EI Método inductivo consiste
en tomar conclusiones generales para para obtener explicaciones particulares. (Bernal,
2010)

De acuerdo con (Bonilla & Rodriguez , 2005) el método cualitativo o método no tradicional
se caracteriza por el interés de captar la realidad social a través de los ojos de la gente
gue esta siendo estudiada, es decir a partir de la percepcidon que tiene el sujeto de su
propio contexto. El investigador induce las propiedades del problema estudiado a partir
de la forma como orientan e interpretan sus mundos los individuos que se desenvuelven

en la realidad que se examina.

Existen antecedentes de esta investigaciones, se puede mencionar a (revista espacios,
2019, pag. 27) que afirma que “Un alto nivel de compromiso organizacional, por parte de
los trabajadores, ayuda a conseguir mayor eficiencia en la empresa a través del
incremento del desempefio laboral, la merma del absentismo y la baja rotacién laboral.
Este trabajo trata de conocer qué afecta al compromiso organizacional en entornos cuyos
factores motivacionales son predominantemente extrinsecos. Para ello, se ha llevado a
cabo una investigacion con una muestra de 180 trabajadores y se ha realizado un analisis
de regresion logistica, arrojando unos resultados que sugieren que existe una fuerte
relacion entre el bajo nivel de compromiso organizacional y la inseguridad laboral, la
frustracién por el incumplimiento del contrato psicoldgico o la baja satisfaccion salarial.

Los instrumentos aplicados para esta investigacion fueron el TES Tendencia personal
hacia la motivacion, el Indicé descriptivo del puesto y Cuestionario de Satisfaccion

Minnesota.
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Etapas del ciclo de la motivacién

Figura 1 Etapas del ciclo motivacional.
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Homeostasis: Es el momento en el
gue el individuo permanece en
estado de equilibrio interno.
Satisfaccion: Es una liberacion de ) )
tension que nos devuelve al estado de Estimulo: Surge un est_lmulo y Sé genera
equilibrio interno inicial. una necesidad.

Comportamiento: Nuestro comportamiento Necesidad: Esta necesidad es
esta destinado a satisfacer la necesidad, y un sentimiento de insatisfaccion.

lo hace satisfactoriamente.

L —

Estado de tension: La
tensién produce un
impulso que nos lleva a la
accion.

Fuente: https://www.sodexo.es/centro-conocimiento/motivacion-satisfaccion-compromiso



https://www.sodexo.es/centro-conocimiento/motivacion-satisfaccion-compromiso

Figura 2 Cuadro comparativo de la Teoria de Maslow y la Teoria de Herzberg

Comparacion de los Modelos de Motivacion, de Maslow y de Herzberg

Jerarquia de las Necesidades Factores de Higiene-Motivacion
de Maslow de Herzberg
El trabajo en si.
8 Responsabilidad.
0 ® Progreso.
g 8 Crecimiento.
5§
&3
w
] Realizacion.
= Reconocimiento.
(Necesidades del Ego) Posicion.
Relaciones interpersonales.
Necesidades Supervision.
Sociales Colegas y Subordinados.
%2}
$ 8 Supervision técnica.
Resaaed S E | [ Politicas Administrativas
0= y empresariales.
Saguridad & 3 | | Estabilidad en el cargo.
Condiciones fisicas
Necesidades de trabajo.
Fisiologicas Salario.
Vida Personal,

Fuente: https://e.exam-10.com/doc/7714/index.htm|?page=8

Teoria bifactorial de Herzberg (Herzbeg, 1959)

La teoria bifactorial sostiene que la motivacion de una persona proviene de factores de
motivacion (intrinsecos), y no de mantenimiento (extrinsecos). Los factores de motivacion
intrinsecos se llaman asi porque provienen del interior de la persona y se alimenta

continuamente con la propia actividad productiva.

La teoria bifactorial de Herzberg determino dos factores de naturaleza totalmente
diferentes que generan satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo y que intervienen en la
motivacion de este. La necesidad de evitar situaciones desagradables y la necesidad de

crecer intelectualmente requieren incentivos diferentes.

REICE | 25


https://e.exam-10.com/doc/7714/index.html?page=8

Los factores extrinsecos o higiénicos, como el sueldo, seguridad, relaciones
interpersonales, evitan la insatisfaccion del individuo, pero no producen satisfaccién. Los
factores intrinsecos o motivacionales, tales como el reconocimiento, progreso y

desarrollo, tienen un efecto duradero y si producen satisfaccion.
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Figura 3 Factores higiénicos y Factores Motivacionales

Factores Extrinsecos Factores Intrinsecos
—~Condiciones de Trabajo ~ Realizacion Personal
—Remuneracion — Reconocimiento
"~ Estilo de supervision —- Responsabilidad
—Seguridad — Crecimiento
—Clima Laboral |_ Posibilidad de enriquecer el cargo

Fuente: https://imgbiblio.vaneduc.edu.ar/fulltext/files/TC113867.pdf

Resultados y Discusion

El principal interés de porqué debemos prestar atencion a las actitudes de los empleados
o colaboradores de una organizacion son la satisfaccion y el compromiso organizacional,
estas dos actitudes tienen una alta correlacién y dan como resultado conductas similares
de las personas (alto desempefio 0 bajo desempefio) que a su vez no es consistente

entre las personas o los puestos de trabajo.

Las diferentes teorias de la motivacion buscan explicar la satisfaccion y el compromiso
de los trabajadores con una tendencia inicial a estar satisfecho con la vida y sus diferentes
aspectos, como el trabajo, pero conforme las condiciones cambian, también lo hace el

nivel de motivacion.

Las diferentes profesiones analizadas operan en el ambito educativo, médico,
comercializacién, tecnologia, farmacéuticas entre otras, con puestos ejecutivos,

directivos y operativos.


https://imgbiblio.vaneduc.edu.ar/fulltext/files/TC113867.pdf

Durante el desarrollo de la investigacion, se observé que la mayoria de los sujetos
estudiados coinciden en que su principal motivacion es el dinero que obtienen por el
trabajo que realizan, llamado también salario y derechos de ley de compensaciones
econdémicas que proporcionan el mas importante incentivo para cumplir sus metas
personales y alcanzar las metas organizacionales. El intercambio del tiempo,
conocimiento por dinero garantiza la satisfaccion de las necesidades basicas, pero
también se considera relevante en el estilo de vida, el poder adquisitivo y el estatus de la

persona que lo recibe.

Concuerdan que no existe recompensa para el alto desempefio y estas no se dan de
forma equitativa pero que si valoran mucho lo que reciben como recompensas al punto
de agradecer por el grado de reconocimiento por sus esfuerzos. Aqui un plan de
compensacion individual esté sujeto a variables de incentivos con base a la titularidad, a
las habilidades y conocimientos, con base en el desempefio, horas de trabajo
extraordinarias y en algunos casos la participacion de utilidades; existen también otros
como los ajustes salariales de acuerdo al costo de la vida y los beneficios de seguridad
como son los pagos en base al valor del mercado y perfil del puesto que desempeiia con
prestaciones sociales preferenciales (seguro de vida, proteccién por incapacidad, retiro

temprano, otros beneficios).

La calificacion de motivacién grupal es muy baja, porgue se considera que el trabajo en
equipo no se ejecuta de forma eficaz, las relaciones interpersonales influyen en la
concordancia de las actividades colectivas por lo que este comportamiento es un modelo
a seguir en todos los niveles jerarquicos. La importancia de este tipo de modelamientos
es que se replica sucesivamente. El mal ejemplo tiende a desmotivar a los miembros de
una organizacion y a seguir este patron de conducta porque no hay consecuencias
tangibles. Pero, si al contrario existiera la influencia positiva de los valores, el
cumplimiento de las normas y procedimientos adecuados en la mayoria de los
colaboradores, no habria excusa y serian mas productivos y satisfechos, este

comportamiento también tendria el mismo resultado imperante de los seguidores.
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Las causas de gue los empleados se sientan satisfechos y comprometidos con su trabajo
se fundamentas en diferentes teorias como el compromiso afectivo, que es el grado en
el que un empleado desea permanecer en la organizacion y esta dispuesto a realizar un
esfuerzo en su desempefio; el compromiso de continuidad es el grado de creencia que
debe permanecer en la organizacion, debido al tiempo, sacrificios y esfuerzos que ha
invertido en la misma o la dificultad de encontrar otro empleo con mejores condiciones;
y por ultimo el compromiso normativo que es el grado de obligacion que siente el
empleado por la oportunidad que se le brindo, las capacitaciones y el alto costo que le
genera a la compafiia tenerlo y como resultado podria sentirse éticamente obligado a

permanecer en ella.

Los antecedentes a la satisfaccién laboral y al compromiso organizacional, son la
predisposicion del individuo, la satisfaccion de la vida, las expectativas laborales, la
adecuacion a la organizacion, las percepciones de justicia, el ambiente, los comparfieros
de trabajo, los factores estresantes y la carga laboral y responsabilidades, es decir el
trabajo en si, que resulta como consecuencia del desempefio como una tendencia

personal del individuo a disfrutar de lo que hace.

Tenemos que tomar en consideracion la teoria de las diferencias individuales donde se
postula que cierta variabilidad en la satisfaccidn laboral se debe a una tendencia personal
del individuo a través de diversas situaciones. Por lo que ciertos tipos de personas
estaran satisfechos y motivados independientemente del trabajo que realicen mientras
gue otros tendran una opinién negativa. La teoria de las diferencias individuales debe ser

consistente a través del tiempo y las situaciones.

Existen estudios que afirman que intervienen factores genéticos en la satisfaccion laboral;
los rasgos de la personalidad heredados como afectividad negativa (tendencia a tener
emociones negativas como miedo, hostilidad y furia) estan relacionados con sentirnos
satisfechos con nuestros empleos. Aunque esto no estd comprobado en la presente
investigacion tiene asertividad entre la sensacion que tiene una persona sobre la

autorrealizacion personal y su comportamiento. Las personas frustradas y lastimadas
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agreden o maltratan a sus semejantes, mientras que las personas que alcanzan niveles

de felicidad y autoestima alta reflejan eso en su personalidad.

Conclusion

Las organizaciones deben sopesar las necesidades de los empleados durante la
seleccion del personal, buscar un ajuste entre persona/organizacion con el interés
primordial de brindar un buen ambiente laboral, otorgar prestaciones adecuadas y facilitar
oportunidades de progreso y crecimiento. En general se debe medir tres factores de
compromiso: 1. Aceptacion de los valores y las metas de la organizacion 2. Disposicion

para trabajar 3. Deseo de permanecer en la organizacion.

Los empleados deben medir tres aspectos de compromiso que son Identidad,
Intercambio y afiliacién. Una relacion laboral adecuada debe contener afirmaciones tales

como: “Me siento como parte de una familia en esta empresa” “Lo que esta organizacion

representa para mi es importante y valioso”.
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