[EI ISSN 0798 1015

REVISTA —

= ESPACIOS

HOME Revista ESPACIOS w INDICES w A LOS AUTORES

Vol. 39 (N° 24) Afio 2018 - Pag. 5

Incidencia de la motivacion en la
satisfaccion laboral en la empresa
publica EPUNEMI (Ecuador)

Incidence of motivation in job satisfaction in the public
company EPUNEMI

Luis GUEVARA Torres 1; Maria Elena GODOY Zdufiga 2

Recibido: 18/01/2018 e Aprobado: 15/02/2018

Contenido

1. Introduccién

2. Metodologia

3. Resultados

4. Conclusiones
Referencias bibliograficas

RESUMEN:

El clima laboral esta vinculado con el pensamiento
estratégico de los lideres empresariales. Por esto, el
objetivo de este estudio, es analizar la motivacién
laboral y su incidencia en la satisfacciéon de los
colaboradores de la Empresa Publica de Produccion y
Desarrollo Estratégico de la Universidad de Milagro.
Se aplicaron los cuestionarios de Sashkin y de Melia &
Peiro, como instrumentos de medicion. Se obtuvo
como resultado que la poca motivacién de los
colaboradores, origina un escaso clima laboral.
Palabras-Clave: motivacion, satisfaccién laboral,
EPUNEMI

ABSTRACT:

The work climate is linked to the strategic thinking of
business leaders. For this reason, the objective of this
study is to analyze the labor motivation and its
incidence in the satisfaction of the employees of the
Public Company of Production and Strategic
Development of the University of Milagro. The Sashkin
and Melia & Peiro questionnaires were applied as
measurement instruments. It was obtained as a result
that the low motivation of the collaborators, originates
a scarce labor climate.
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1. Introduccion

En la actualidad, el papel de las personas dentro de una organizacién ha tomado mayor
importancia, tanto asi que se ha transformado sus diferentes conceptualizaciones a lo largo
del siglo XX; cuyos inicios se conocia como mano de obra, luego como recurso humano y
ahora se lo describe como capital humano, es asi, que las personas son los elementos
sustanciales dentro de la empresa, por lo que es necesario que las personas o capital
humano esté siempre motivado, y que sienta satisfaccion en el desarrollo del puesto o cargo
gue esta desempefando (Chiavenato, 2002).

La motivacidon es un concepto que se aplica cuando se quiere describir las fuerzas que
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actuan sobre, o dentro de un organismo, para iniciar y dirigir la conducta de este; es decir,
son fuerzas que permiten la ejecucidn de conductas destinadas a modificar o mantener el
curso de la vida de un organismo, mediante la obtencidén de objetivos que incrementan la
probabilidad de supervivencia, tanto en el plano bioldgico, cuanto en el plano social
(Palmero, Guerrero, Gdmez, Carpi & Goyareb, 2011).

En el manejo del talento humano, se aprecian diferentes puntos de vista, los mismos que se
dan de acuerdo a la posicidn que se adopten, lo que establece que la motivacion busca
basicamente en el ser humano resaltar la potencialidad que cada persona posee, la misma
que abarca desde las necesidades primarias, alentando las iniciativas individuales, hasta
recompensar los logros (Guerrero & Sanchez, 2011).

Mientras que la satisfaccidn es un estado que se refleja con una conducta relacionada con la
actitud con la que el ser humano percibe, considera, cree, siente, piensa, consigue mediante
logros, acciones o esfuerzos, esta satisfaccion tiene algunas formas de interpretarlas o de
tenerlas como una satisfaccion con la vida, una satisfaccién emocional, una satisfaccién
personal, una satisfaccion profesional o una satisfaccidon laboral (Cuadra & Veloso, 2007).

En lo que se refiere a la empresa EPUNEMI, existen situaciones internas relacionadas al
clima laboral como; inconformidades, preocupaciones, desmotivaciones en el personal, lo
gue no permiten llegar a las metas planteadas. El enfoque con el que se ha trabajado estd
direccionado a la poca preocupacidon por escuchar y aplicar estrategias de capacitacion y
estrenamiento para alcanzar competencias en los valores organizacionales, ni se ha fijado
incentivos econdmicos por logros conseguidos por los colaboradores; en este sentido, no se
ha considerado aspectos propios del colaborador como los sentimientos y metas, es decir la
satisfaccion laboral de los miembros del equipo. Dicho esto, se plantea que el clima laboral
de EPUNEMI, incide en la satisfaccion laboral de los colaboradores, lo que no permite el
desarrollo de las competencias de todos los que conforman esta entidad. Esta problematica
expresa la falta de competencias profesionales y la escasa motivacidén hacia los empleados,
viéndose reflejado en las pocas metas alcanzadas por los trabajadores.

El tema es relevante, ya que el problema enfocado, parte de un dinamica empresarial, cuyo
talento humano no ha sido concebido como un elemento vital dentro de la organizaciéon. En
virtud de esto, el objetivo general de este estudio es el de analizar los aspectos que
constituyen la motivacion laboral, con la finalidad de determinar su incidencia en la
satisfaccion de las necesidades y las expectativas de los trabajadores de la empresa publica
EPUNEMI.

Los objetivos especificos, estriban , por un lado, en analizar los aspectos motivacionales y
coémo estos influyen en el comportamiento de los individuos en el entorno laboral y, por otro,
describir aquellos factores como la falta de los valores organizacionales que afectan las
relaciones interpersonales, los sentimientos y el compromiso que poseen los colaboradores
de la empresa EPUNEMI.

Otro de los objetivos, es el de identificar los factores que inciden en la satisfaccion laboral,
para lo cual se seleccionaron dos instrumentos de medicidn: el cuestionario de medicidn
sobre motivacién laboral de Sashkin (1996) y el instrumento SL10/12, de Melia & Peiro
(1998) para medir la satisfaccidon laboral.

En este sentido, la primera parte del estudio se enfoca en la exposicidn tedrica sobre los
impulsos motivadores que inciden en el comportamiento humano, asi como las perspectivas
cintificas acerca de la satisfaccion de las expectativas que poseen los individuos,
especificamente en el ambito laboral. Luego, se describe la aplicacion de la metodologia, la
gue coadyuvd a obtener pertinentes resultados, permitiendo llegar a las conclusiones y
recomendaciones para el mejoramiento de la empresa.

2. Metodologia

En esta investigacion se aplica una metodologia basada fundamentalmente en el analisis
correlacional, con corte transversal en la empresa EPUNEMI, cuya poblacion esta

conformada por 86 servidores publicos pertenecientes al area operativa, administrativo,
servicios y direccidn. La muestra de estudio estuvo conformada por 86 personas. De las



cuales 44 son del area administrativa, operativa 23, servicios 15 y 1 de la direccion. El 60%
son del género femenino y el 40% son masculinos, ambos realizan actividades segun el
cargo asignado. El tipo de contrato es eventual, cada afio les renuevan el contrato segun su
desempefio o resultados.

2.1. Procedimiento

Se solicitd el permiso para realizar una investigacidon sobre la motivacion y satisfaccion
laboral de la empresa EPUNEMI, especificando la actividad que se iba a realizar, donde se
involucraria a su personal a cargo. Para esto se adjuntd un plan de trabajo donde se propuso
aplicar el instrumento en determinados tiempos y areas respectivas.

Para medir la motivacion laboral, se utilizd como instrumento el cuestionario de MbM de
Sashkin (1996) ge contiene los siguientes criterios: 1. Iniciativa, adaptacion de las
capacidades de las tareas, 2. Competencia, se refiere a la responsabilidad y a la ética, 3.
Liderazgo, esta relacionado al apoyo de las autoridades, 4. Reconocimiento, se refiere a
ascensos y promociones y 5. Comunicacion, se encarga de medir las relaciones
interpersonales y la capacidad de interaccién.

Para medir la Satisfaccion Laboral, se utilizé el instrumento SL10/12, de Melia & Peiro,
(1998). Los criterios a evaluarse son: Salarios, que se refiere a beneficios otorgados por la
empresa; las condiciones ambientales de la organizacién, el compromiso y la estabilidad.

3. Resultados

3.1. Caso: Empresa Publica de Produccion y Desarrollo
Estratégico de la Universidad Estatal de Milagro (EPUNEMI)
Se fundd el 26 de noviembre del 2012 y se encarga de atender las necesidades de la
comunidad, del sector empresarial y de administracion publica. La empresa EPUNEMI, se

cuenta dentro de las Instalaciones de la Universidad Estatal de Milagro, en la ciudad de
Milagro, con autonomia propia.

Resultados del item 1 -SL 10/12

Figura 1
Importancia de tener un empleo estable



Lo mas importante para mi es tener un empleo estable
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Lo mas importante para mi es tener un empleo estable

Fuente: datos obtenidos de personas encuestadas

Se observa que el 83,7% de los participantes esta completamente de acuerdo que “Tener
un empleo estable es un indicador importante de motivacion laboral, el 10,5% estan
basicamente de acuerdo y un 5,8% no lo considera importante.

Figura 2
Impotancia de tener motivacion

Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis propios limites.
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Fuente: datos obtenidos de personas encuestadas

En la figura 2, se observa que el 80,2% de los participantes indica que esta completamente
de acuerdo; el 11,6% establece que esta basicamente de acuerdo y el 8,1% considera que



no es tan motivante este aspecto.

Figura 3
Formacion de un grupo de trabajo

Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi
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Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi
Fuente: datos obtenidos de personas encuestadas

El 84,9% de los participantes considera que un fuente de motivacién laboral es “formar
parte de un grupo de trabajo unido %, el 10,5% esta basicamente de acuerdo y el 4,7%
considera que no es un factor importante en la motivacion laboral.

Figura 4
Objetivos metas y tasas de produccidon que desean alcanzar




Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar:
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Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar:

Fuente: datos obtenidos de personas encuestadas

El 30,2% de los participantes indica estar satisfechos laboralmente con “los objetivos, metas
y tasas de produccién que deben alcanzar”, el 36% esta bastante satisfecho, el 18,6% esta
algo satisfecho y al 15,1% le es indiferente.

Resultados del item 7-MbM

Figura 5
Proximidad y frecuencia de supervision



La proximidad y frecuencia con que es supervisado
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La proximidad y frecuencia con que es supervisado
Fuente: datos obtenidos de personas encuestadas

El 27,9% de los participantes se siente muy satisfecho con “la proximidad y frecuencia con
gue son supervisados”, el 34,9% esta bastante satisfecho, el 18,6% esta algo satisfecho vy el
18,6% se encuentra indiferente.

Figura 6
Grado de cumplimiento de objetivos de la empresa



El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes
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El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes
laborales

Fuente: datos obtenidos de personas encuestadas

El 14,4% de los participantes esta satisfecho con “el grado en que su empresa ,cumple el
convenio, las disposiciones y leyes laborales”, el 36% esta bastante satisfecho, el 17,4%
esta satisfecho y el 32,6% se encuentra indiferente.

Figura 7
Formas de negociacion de la empresa




Laforma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos laborales.
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La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos
laborales.

Fuente: datos obtenidos de personas encuestadas

El 15,1% de los participantes estd muy satisfecho con “la forma en que se da la negociacion
en su empresa sobre aspectos laborables”, el 36% estad bastante satisfecho, el 15,1% algo
satisfecho y el 33,7% es indiferente en este indicador.

3.2. Analisis correlacional

En el analisis de correlacion de variables se hall6 relacion en los siguientes factores de
motivacion y satisfaccion laboral. Item 1 de motivacion “Lo mas importante para mi es tener
un empleo estable” - Item 11 de satisfaccion “El grado en que su empresa cumple el
convenio, las disposiciones y leyes laborables” (r=0,321; p= 0,003). Item 1 de motivacion
“Lo mas importante para mi es tener un empleo estable” - Item 12 “La forma en que se da
la negociacion en su empresa sobre aspectos laborables” (r= 0,372; p=0,000). Item 6 de
Motivacion “Disponer de ingresos regulares” - item 3 de satisfaccion “el entorno y lugar
fisico que dispone en su trabajo” (r=0,248; p= 0,018). Item 12 de Moti,vacién “Los que me
motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis propios limites — Item 1 de satisfaccion
“Objetivos, metas y tasas de produccion que se debe alcanzar” (r=0,293; p=0,006). Item
13 de motivacién “Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el plan
de seguros de enfermedad de la empresa.” - Item 5 de satisfaccion “Las relaciones
personales con sus superiores” (r=0,217; p=0,045). Item 14 de motivacion “Formar parte
de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi” - Item 1 de satisfaccién, “Los
objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar” (r=0,255; p=0,018). Item 14 de
motivacion “Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para [nl'” - Item
6 de satisfaccion “La supervision que ejercen sobre usted” (r=0,285; p=0,008). Item 14 de
motivacion “Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi” - Item
7 de satisfaccion “La proximidad y frecuencia con que es supervisado” (r= 0,313; p=0,003).

De acuerdo al analisis correlacional entre las variables no se hallé correlacional en el
funcionamiento general de las escalas, pero si una correlacién entre items de motivacion
laboral y satisfaccion laboral, los mismos que se presentan a continuacion:

Figura 8
Correlacion Item 1 de motivacion con el item 11 de satisfaccion
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Lo mas importante para mi es tener un empleo estable
El ftem 1 de la variable motivacion laboral “Lo mas importante para mi es tener un empleo
estable” — Item 11 de la variable satisfaccién laboral “El grado en que su empresa cumple el
convenio, las disposiciones y leyes laborables” (r=0,321; p= 0,003).

Figura 9
Correlacion Item 1 de variable motivacion con el item 12 de variable satisfaccion
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Lo mas importante para mi es tener un empleo estable

El Item 1 de variable motivacién “Lo mds importante para mi es tener un empleo estable” -
Item 12 de variable satisfaccién “La forma en que se da la negociacién en su empresa
sobre aspectos laborables” (r= 0,372; p=0,000).

Figura 10
Correlacion Item 12 de variable motivacion con el item 1 de variable satisfaccion
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Lo que me motiva es llegar tan Ieljos como pueda, encontrar mis propios
imites.

El Item 12 de variable Motivacion laboral “"Los que me motiva es llegar tan lejos como
pueda, encontrar mis propios limites — Item 1 de variable satisfaccion “Objetivos, metas y
tasas de produccién que se debe alcanzar” (r=0,293; p=0,006).

Figura 11
Correlacion Item 14 de variable motivacion con el item 1 de variable satisfaccion
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Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi

El Item 14 de variable motiyacién laboral “Formar parte de un grupo de trabajo unido es
muy importante para mi” - Item 1 de variable satisfaccion laboral “Los objetivos, metas y
tasas de produccién que debe alcanzar” (r=0,255; p=0,018).

Figura 12
Correlacion Item 14 de variable motivacion con el item 7 de variable satisfaccion
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Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi
El item 14 de la variable motivacion laboral ™
muy importante para mi” - Item 7 de la variable satisfaccion labora
frecuencia con que es supervisado” (r= 0,313; p=0,003).

Formar parte de un grupo de trabajo unido es
| “La proximidad y

3.3. Discusion

En relacion al tema investigativo, mediante la aplicacion de técnicas e instrumentos, se
identificaron los factores que impiden el logro de las metas personales en la satisfaccion
laboral de los colaboradores con relacién al trabajo.

Estos aspectos hallados afectan la labor de los colaboradores y genera contrapuestos con la
misidn y visidon de EPUNEMI, considerando que la motivacidon en el personal representa el
impulso o aquella accién de fuerzas activas que comprende o implica necesidades, deseos,
comodidades, expectativas, incluso reconocimiento que al no sentirla satisfecha genera de
forma inmediata o parcial una insatisfaccion en cada una de los integrantes del personal de
EPUNEMI.

Diversas caracteristicas definen que los empleados de esta entidad, que son orientados
hacia los logros, trabajan mas duro cuando perciben que recibiran el crédito personal por
sus esfuerzos, cuando el riesgo de fracaso es solo moderado y cuando reciben una
retroalimentacion especifica sobre su desempefio anterior.

Otro aspecto sensible, es que existen deficiencias en la comunicacién, en el trato, en la poca
participacion de los colaboradores para resolver problemas dentro de la empresa, ademas,
se percibe la poca representatividad de un lider organizacional que estimule y motive a los
empleados en las areas de realizacion personal y estima.

En este sentido, los colaboradores necesitan que se aprecie y valore y que se reconozcan
sus esfuerzos. Es importante que los puestos de trabajo se perciban como espacios seguros
y agradables, que les sirvan no solo como medio de vida, sino también como una forma de



cumplir sus metas personales y lograr un desarrollo personal enriquecedor y continuado.

4. Conclusiones

De acuerdo al analisis, se puede destacar que EPUNEMI, es una empresa del sector publico
educativo y de formacion, influenciada con un ambiente o clima laboral de baja motivacién
en el personal el cual incide en la satisfaccidn laboral de los equipos de trabajos y por ende
en los resultados esperados.

Un buen desarrollo de motivaciéon laboral dentro de la empresa, genera un buen equipo de
trabajo y, por ende, buenos resultados productivos - laborales. Si las empresas construyen
un buen plan de motivacién laboral hara que sus trabajadores tengan una buena satisfaccion
laboral y genere un agradable ambiente de trabajo; pero también es cierto que tratar de
satisfacer a un trabajador se hace complejo porque cada ser humano tiene una fuerza
motivacional muy diferente a los demas, debido a que no solo son los diferentes tipos de
motivaciones que se puede tener sino también la diversidad de necesidades que puede tener
la persona.

En este sentido, a través de la aplicacion de los instrumentos de evaluacidn, se pudo cumplir
con el objetivo planteado, evidenciando la poca motivaciéon laboral que existe dentro de esta
organizacidn, ocasionando la falta de consecucion de las metas e incidiendo en la
productividad de la empresa. De esta manera, se recomienda a los organismos competentes
de la institucion EPUNEMI, establecer capacitaciones profesionales y de valores, asi como la
escucha activa de todos sus miembros, creando la confianza necesaria sin temor a
represalias por los resultados.

Las limitaciones de este estudio se enfocan en el factor tiempo, puesto que no se pudo
entrevistar a las autoridades competentes, para conocer sus percepciones acerca de la
motivacion del personal (servidores) de la empresa EPUNEMI, con la finalidad de brindar un
adecuado clima laboral. Se sugiere para trabajos futuros, crear planes estratégicos
referentes a la motivacion, desempefo o satisfaccion laboral para este tipo de instituciones.
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