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RESUMEN

El estudio realizado se baso en la aplicacion de la teoria de motivacién empresarial
de Daniel Pink. El tema se enfoca en comprobar que los trabajadores en cargos superiores
se motivan por factores distintos al dinero. Los factores explicados en el libro Drive como
autonomia, maestria y proposito; determinan en realidad la motivacion ideal que se deberia
de implementar a un empleado. En si, esta teoria explica que a base de parametros
personales se llega a motivar a un empleado. Con esto se realizd un estudio comprobando
esta teoria en una empresa en el Ecuador. Los resultados que se obtuvieron del andlisis
llevaron a que no se comprueba la hipotesis propuesta por el autor en su totalidad. Esto se
da debido a que en el pais las personas trabajan en su mayoria por su familia y el bienestar
comun, ya que es un determinante esencial en la cultura latinoamericana. Es por esto que
no se centran en un bienestar individual como lo propone el libro Drive. Con esto se llego
a la conclusion que tanto el dinero como factores de autonomia, maestria y propésito no
son los factores principales por los cuales se motivan las personas en la empresa. El factor

principal es la familia y su bienestar.



ABSTRACT

Motivation is the key to understand employees, and therefore to fulfill business and
personal growth. This study refers to the book Drive written by Daniel Pink. It presents the
theory that workers do not respond positively to money incentive; rather than an incentive
related to factors such as mastery, purpose, and autonomy. For which the study presented
above relates to this motivational theory applied in an Ecuadorian company. The
hypothesis tested, gathered working employees from different areas of the company,
excluding workers that preform mechanical jobs. Consequently the study exhibited that the
thesis proposed by Pink does not apply in the company. This is because culturally, in
Ecuador, people work to maintain their family, and not to fulfill a personal achievement.
Moreover money or other incentives aren’t taken in priority because of this cultural matter.
In conclusion the study revoked the theory because of a cultural matter that still drives

employee motivation.
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TEMA

Caso de estudio de la aplicacion de la teoria de la motivacion de Daniel Pink

El problema

Tradicionalmente, la motivacién en las empresas se ha tratado desde enfoques
provenientes de una variedad de teorias. Dichas teorias fueron planteadas en tiempos
anteriores y se fundamentan basicamente en la recompensa monetaria. El problema que se
encuentra, en el caso del Ecuador, es que a menudo las compafiias utilizan teorias de
motivacion que no estan a la vanguardia. Esto debe cambiar, ya que tanto el ser humano
como su estilo de vida ha evolucionado de una manera radical en estos Gltimos afios. Es
por ello que se debe identificar una forma actualizada y eficaz de motivacion empresarial.
Para el caso a tratar, se estudiara la empresa X, en la que se considera que se lidera un
estilo de motivacion a base de recompensa monetaria. A partir de esta premisa, se quiere
comprobar que la estimulacion de empleados que tienen cargos de jefatura debe cambiar
hacia distintos tipos de motivacién, ya que como la teoria de Daniel Pink propone: el
dinero como incentivo no es un factor suficiente para incentivar un buen desarrollo
empresarial y personal para empleados con cargos elevados. Como solucion, se plantea
que a estos empleados se los debe incentivar con factores de autonomia, mejora personal y

propésito de vida.
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Hipotesis
Un empleado con cargo de jefatura requiere de motivacién en aspectos de autonomia,

mejora personal y propdsito de vida como lo plantea Daniel Pink.

La recompensa monetaria proporcionada por la empresa de estudio es un problema en
cuanto al impacto de la motivacion de un empleado con cargo de jefatura con relacion a su

actitud en el trabajo.

Los supuestos de motivacién de autonomia, mejora personal y propdsito de vida se ven

reflejados en una empresa Ecuatoriana.

Objetivos
1. Evaluar si los empleados que tienen cargos de jefatura de la empresa X demandan
una motivacion en los aspectos de autonomia, mejora personal y propoésito de vida.
2. Verificar que a un empleado con cargo de jefatura no se motiva solamente por una
remuneracion monetaria.
3. Comprobar que la teoria de motivacion de Daniel Pink funcionaria dentro de una

compafiia Ecuatoriana (Latino América).

Preguntas de investigacion

1. ¢Necesita un empleado con cargo de jefatura motivacion en aspectos de autonomia,
mejora personal y propdsito de vida?

2. ¢Esel dinero un problema en cuanto al impacto en la motivacién de un empleado
de jefatura?

3. ¢Funciona la teoria de Daniel Pink en una empresa Ecuatoriana (Latino América)?
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De tu hipotesis nace tu pregunta de investigacion. Si es posible, formula la

pregunta

Contexto y marco teorico

La motivacién humana es un campo amplio sobre el cual se investigan factores de
personalidad, comportamiento, historia y distintos analisis que definen la conducta y las
decisiones humanas. Dentro de la administracion hay distintos elementos que inciden en la
motivacion de un empleado ya sea personal o empresarial. Las teorias de motivacién mas
reconocidas se encuentran dentro de cuatro grandes categorias segun Steve M. Jex y
Thomas W. Britt: a base de necesidades personales, proceso cognitivo, de comportamiento
y motivacién solamente laboral (2008). Cada una de estas categorias explica procesos y
teorias que se han desarrollado a base de pruebas, que actualmente se pueden observar en
varias empresas ecuatorianas.

La motivacidn a base de necesidades personales explica sobre como el ser humano
trabaja para suplir sus distintos deseos y necesidades. Las teorias dentro de esta categoria
se desarrollaron a base del pensador Abraham Maslow. Maslow elaboré una teoria que
explica las necesidades basicas que demanda el ser humano. Este supuesto presenta cinco
niveles los cuales proyectan distintas necesidades sobre las cuales concurre el ser humano
en el transcurso de su vida. El primer nivel explica que todos debemos saciar nuestra
necesidad basica en cuanto a los factores de homedstasis y apetito. EI proposito de suplir
este nivel es que la persona satisfaga su hambre y su apetito para poder controlar el
impulso de comer y de sentirse satisfecho. Como siguiente nivel, esta el sentimiento de
seguridad, éste no solo se refiere a una seguridad fisica pero se apega al hecho de que la
persona pueda mantenerse economicamente y no tenga necesidad. En este nivel los

factores importantes son: empleo, familia, salud y un lugar en donde vivir. El tercer factor
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es conocido como afiliacién, que se refiere al sentimiento de tener amistades, afecto e
intimidad en pareja. Esta etapa se basa en tener una familia y que esta supla el sentimiento
de amor y hogar. La cuarta etapa, explica el sentido de superacion personal y laboral a
través del reconocimiento. El propdsito de esta etapa no es en absoluto el aspecto material,
sino més bien el éxito como individuo. La Ultima categoria, presentada por Maslow es la
autorrealizacion; sentimiento que va relacionado con una parte ya sea espiritual o de
creencia religiosa (Datta, 2010).

En cuanto a las teorias de motivacion existe una gran importancia hacia los
aspectos cognitivos, debido a que la psicologia ha desarrollado ciertos estudios mentales
que llevan a explicar la percepcion y el comportamiento de los seres humanos. Existen una
variedad de teorias las cuales profundizan el proceso cognitivo en base a la motivacién del
ser humano. En primer lugar se encuentra la teoria de equidad. “El término equidad se
define como la porcion que guarda los insumos laborales del individuo y las recompensas
laborales.” (Young, 1994). Segln esta teoria las personas estan motivadas cuando
experimentan satisfaccion con lo que reciben a cambio de un esfuerzo realizado. Méas
importante aln es la idea de que las personas juzgan la equidad de sus recompensas
comparandolas constantemente con las recompensas que otros reciben. Stacey Adams
establecio que “la motivacion, desempefio y satisfaccion de un empleado depende de su
evaluacion subjetiva de las relaciones de su razon de esfuerzo-recompensa y la razon de
esfuerzo-recompensa de otros en situaciones parecidas.” (Young, 1994) En otras palabras,
la teoria de la equidad es el “equilibrio entre un empleado con respecto a los insumos
(trabajo duro, nivel de habilidad, la tolerancia, el entusiasmo, etc.) y un empleado de los

resultados (salario, beneficio, activos intangibles, como el reconocimiento, etc.)” (Young,
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1994). La busqueda de este equilibrio, sirve para garantizar una sélida y productiva
relacion entre el empleado y la empresa.

La teoria de las expectativas desarrollada por Victor Vroom es una de las méas
usadas, y se desarrolla en el campo cognitivo de los individuos. Esta teoria afirma que la
fuerza de una tendencia a actuar depende de la fuerza de la expectativa del resultado que
dicho acto tendra y el atractivo que ocasiona a la persona. En otras palabras, establece que
un empleado es motivado para ejercer un alto nivel de esfuerzo cuando cree que dicho
esfuerzo lo llevaré a una buena evaluacion de su desempefio. Esta teoria se enfoca en tres
relaciones en esencia: 1. “Relacion esfuerzo-desempefio: la probabilidad que percibe el
individuo de que ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevara al desempefio. 2.
Relacién desempefio-recompensa: el grado hasta el cual el individuo cree que
desempefiarse a un nivel determinado lo conducira al logro de un resultado deseado. 3.
Relacién recompensas-metas personales: el grado hasta el cual las recompensas
organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de un individuo y lo
atractivas que son estas.” (Vroom, 1964)

La teoria del establecimiento de metas u objetivos propuesta por Locke en 1968
supone que las intenciones de trabajar para conseguir un determinado objetivo es la
primera fuerza motivadora del esfuerzo laboral y dichos objetivo son los que determinan el
esfuerzo desarrollado para la realizacion de las tareas. “El establecimiento formal de
objetivos aumenta el nivel de ejecucion en relacion con las situaciones en las que no se
ofrecen objetivos claros, cuanto mas especificos son esos objetivos mas eficaces resultan
para motivar el comportamiento. Son poco adecuados los objetivos de tipo general. Otro
factor que contribuye a la eficacia y al rendimiento es la participacion de los trabajadores,

gue han de efectuar las tareas, en el establecimiento de los objetivos que se han de
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alcanzar. Participacion que incrementa la calidad y la cantidad del rendimiento.” (Locke,
1969) Por otro lado también se concluye, que los objetivos dificiles si son aceptados por el
sujeto que los tiene que realizar, obtendra mejores resultados que aquellos objetivos que
son maés faciles de alcanzar. Incluso en los casos en que los objetivos establecidos son tan
altos que nadie logra alcanzarlos plenamente; el resultado o proceso hacia ellos tiende a ser
mejor, como concluyo Locke en sus estudios. Mientras més dificil y complicada sea una
meta, mas empefio hace el empelado para alcanzarlo; por ende, asi no se la alcance en su
totalidad, los resultados parciales tienden a ser mejor a las metas alcanzadas facilmente. En
otras palabras Locke determina que los objetivos deben ser claros y exigentes, para que las
personas se motiven en alcanzarlos de lo contrario no daran lo mejor de si mismos.

A través de la teoria cognitiva social, Bandura menciona que “el organismo no
responde solamente a los estimulos del medio de forma autémata, sino que también
reflexiona y responde de forma significativa.” (1963) Considerando que en el proceso de
aprendizaje o motivacion se deben tener en cuenta las siguientes capacidades basicas:
capacidad simbolizadora, la cual se reduce a la practica simbo6licamente de soluciones, sin
que sea necesario ejecutarlas y sufrir las consecuencias de sus errores. Capacidad de
prevision, al proponerse metas se ensayan las posibles acciones y consecuencias, que
podrian convertirse en motivadores y reguladores de la conducta previsora. Capacidad
vicaria, mediante la observacion de modelos se puede aprender vicariamente de lo que
otros hacen y las consecuencias de dichas acciones, sin necesidad de pasar por la ejecucion
de las mismas. Capacidad autorreguladora, el hombre puede controlar su propia conducta
manipulando el ambiente y utilizando estrategias cognitivas proponiéndose metas,
objetivos e incentivos a sus propias acciones. Por Gltimo se encuentra la capacidad de

autorreflexion, la cual se reduce a analizar sus propias experiencias, contrastandolas con
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los resultados obtenidos, analizar sus ideas, y desarrollar la percepcion que tienen ellos
mismos sobre su eficacia. A partir de estas capacidades basicas propuestas por Bandura se
logra comprender que tanto el aprendizaje como la motivacion de un individuo no solo
dependen de una recompensa a partir de una accion, sino que se ven influenciadas a través
de una serie de elementos como el ambiente social y cognitivo de cada persona.

Schein propuso otra idea motivacional que naci6 a través de ocho anclas que
mueven a las personas: seguridad, creatividad, autonomia e independencia, direccion,
técnica, desafio, servicio y estilo de vida. El objetivo de conocer esta teoria es determinar
el ancla de cada persona para asi determinar sus motivaciones personales e intentar
ofrecérselas. Debido a que a partir del ancla en la cual se encuentre cada individuo, este
tendra diferentes niveles de motivacion. El estudio se basard en el desarrollo de diferentes
preguntas que se elaboraran al personal; con el cual se analizara aspectos sicoldgicos sobre
los cuales podemos determinar la motivacion personal de cada empleado. (Schein, 2010)

La teoria de Hezberg explica que existen los factores de motivacion intrinsecos y
los factores extrinsecos. Los factores intrinsecos son los que se aprovechan para la
motivacion debido a que se desarrollan durante el ejercicio de la actividad por si mismay
no dependen de elementos externos. Mientras que los factores extrinsecos no sirven para
motivar al trabajador, sino simplemente para evitar que esté insatisfecho con alguna
condicion laboral especifica que afecte la productividad en si. A partir de esta teoria se
debe identificar claramente que factores son intrinsecos y cuales extrinsecos para asi
proceder a una motivacion eficiente. (Herzberg, 1993)

Daniel Pink por otro lado presenta una teoria de motivacion diferente a las que
conocemos. La motivacion antigua, descrita anteriormente con diferentes pensadores, se

basa en las necesidades del ser humano y sus deseos basicos. En la actualidad muchos
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negocios se establecen en el modelo econdmico, que supone que entre mas alto sea el
salario de una persona, su trabajo incrementara en calidad y cantidad. Ahora, lo que se
presenta a base de distintos estudios es que el dinero no es la Unica motivacién y en
muchos casos no llega a ser proporcional la paga adicional con el rendimiento. Es por eso
que a base de diferentes estudios sicoldgicos que empezaron en 1940 con Harlow, se llega
a la conclusion de que el instinto de superacion es méas importante, y esta separado del
deseo de remuneracién. Esto contradice al supuesto econémico lo que lleva a la creacion
de la teoria propuesta en el libro Drive de Daniel Pink. Teoria la cual contempla una vision
diferente del aspecto motivacional y empresarial; combinando una variedad de teorias y
supuestos que llevan a un mejor desarrollo en el ambito profesional empresarial.

Daniel Pink a través de los tres impulsores esenciales en la motivacion explica
cémo el mundo laboral ha cambiado. Debido a este cambio se debe modificar la manera de
administrar y llevar una empresa para que los empleados se sientan motivados en esta
nueva era. Dentro de los tres impulsores esenciales se encuentran la autonomia, maestria y
proposito.

En cuanto a la autonomia, el ser humano tiene la capacidad de hacer las cosas por
si solo, por un simple principio, porque a uno le interesa hacerlo. En un mundo ideal, el
trabajador que es contratado es porque a este le interesa dicho trabajo, por motivacion
individual y colectiva con la empresa. Ahora hay distintos procesos que han cambiado en
ciertas empresas para generar esta autonomia y que ambas partes (empleado y empresa)
estén beneficiados. Un ejemplo de esto es el caso del CEO Jeff Gunthers ya que puso en
duda que un empleado es mas productivo trabajando ocho horas con un pago establecido.
Esto debido a que muchos trabajadores cumplen las ocho horas laborables pero no son

ocho horas trabajadas. Es por esto que Gunthers hallé la respuesta; los empleados son
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competentes, responsables y no necesitan ser controlados. Al tener las herramientas y el
conocimiento necesario el ingrediente que falta es dar autonomia; que por consiguiente se
refiere a la confianza de la empresa en sus empleados. A partir de esta idea se comprueba
que las empresas deben incentivar la superacion en un ambito personal lo cual en un
aspecto general ayuda al ambito empresarial. Dentro del &ambito de la autonomia existen
cuatro factores importantes, tarea que va a tener, tiempo para desarrollarlas, herramientas y
el grupo de trabajo para ver distintitas ideas, combinarlas y llevar acabo el objetivo. Con
esto se puede llegar a un crecimiento personal con autonomia, no obstante hay factores que
deben combinarse para una motivacion ideal, como el siguiente tema de maestria.

“Debe haber una mejor forma de vivir que ésta” (Pink, 2009) La representacion de
la maestria viene a ser el instinto de una persona de dominar una area o habilidad para
alcanzar sus propdsitos de manera natural. Existe la motivacion individual de una persona
de querer lograr algo a partir de sus propios méritos. La maestria proviene del deseo de ser
cada vez mejor, y esto se presenta a través de ciertos principios. Carol Dweck propone que
uno es capaz de realizar todo si se establece un objetivo para alcanzarlo. Es por ello que si
uno quiere lograr una meta, y lo puede hacer dentro de sus limites, lo hara. El tipo de
inteligencia del individuo depende de su capacidad de hacer tanto en el trabajo como en la
vida de cada uno. Existen dos opciones en cuanto a la percepcion de la inteligencia:
Inteligencia inherente a lo que uno aprende (uno nace con ella) o inteligencia que se
adquiere por esfuerzo. Si la inteligencia es considerada como algo innato de un individuo
dificilmente se superara asi mismo; a diferencia de verla como un conocimiento que a
medida que pasa el tiempo se va aprendiendo y desarrollando. En este segundo caso es
cuando se puede alcanzar los objetivos de manera personal. Luego viene la idea del dolor

en la maestria, es decir, si uno no esta completamente decidido para alcanzar algo, va a ser
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dificil hacerlo. La meta no suele ser divertida de alcanzar; es dificil hacerlo pero si hay
pasion y determinacién la meta no esté lejos. Cuando hay disposicién para trabajar por
algo el procedimiento de dominarlo no es tan largo y se obtiene el fin deseado. Finalmente,
el ultimo principio propone que la maestria es una asintota, ya que con esta se explica que
nunca va a haber una dominacién en un tema, siempre hay algo que aprender. Es por esto
que se relaciona como una curva sin fin que nunca llega al tope. Con la asintota se muestra
la determinacion de la persona en alcanzar lo inalcanzable, sin nunca terminar de
estudiarlo. Con los dos principios antes mencionados de autonomia y maestria ahora se
explica un altimo concepto para entender el procedimiento de motivacion, el propésito.
Existe una gran diferencia entre los dos factores estudiados y el propésito. El
proposito es tener en claro el final hacia donde se quiere llegar. Existen tres propdsitos
esenciales: Primero las metas que la persona se propone para llegar a un determinado
proposito. Segundo proposito consiste en el significado de las palabras, ya que el propésito
que uno dice depende mucho de las palabras que se ocupan para describir dicha meta. El
proposito siempre va a ir mas alla que el dinero. Para explicar Pink explica un ejemplo
claro de lo que es una meta; el MBA QOath que se cred debido a que el dinero no era el
proposito de los administradores de maestria. Por lo que propusieron que el propoésito de
hacer negocios no es por la cantidad de dinero que uno alcanza, si no por cémo su
liderazgo ha hecho del mundo un mejor lugar. Con este ejemplo se ve que las palabras son
el medio de comunicacion y es por ello que uno debe buscar la forma correcta para
describir o definir un propdsito. Por Gltimo, se encuentran las politicas, si una empresa
establece ciertos propositos, estos deben contener las reglas del juego claras para
alcanzarlos; es decir la ética debe ser esencial para realizar los propdsitos. Las reglas que

se ponen a través de las politicas de la empresa no deben ser lo que los individuos deben
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hacer; sino que deberian ser desarrollados a través de frases motivacionales que generen
un propésito para cumplirlas.

A partir de la teoria de Daniel Pink, que explica los distintos parametros de
autonomia, maestria y proposito; se puede llegar a tener un alto rendimiento por
motivacion. Con el cual se puede ver que un empleado que tiene un prop6sito y concurre a
través de los tres pasos, llega a tener un incentivo distinto al dinero. Si bien como explica
Pink el dinero es importante, factor con el cual vivimos y subsistimos en el sistema
econdmico. No obstante, la educacion y el desarrollo personal hacen que el dinero sea una
herramienta y no el propoésito en si. Sin este entendimiento, tanto la teoria de Daniel Pink y
la motivacion distinta al dinero; no funcionaria en una empresa. Es decir, si el empleado se
motiva por dinero la motivacion por ascensos y reconocimientos no llega a ser bien
recibidas como un bono monetario. Es por esto la importancia de saber que motivacion

llega a la fuerza laboral con la que se esta trabajando.

El propdsito del estudio.

En la mayoria de empresas ecuatorianas, todavia se utilizan practicas antiguas de
motivacion donde el dinero es utilizado como incentivo, lo cual a través del tiempo se ha
comprobado que no es lo ideal en un entorno empresarial. Estas teorias fueron creadas con
un propaosito Unico, el de aumentar la productividad de los empleados a través de una
remuneracién econdmica. Esta situacion que no funciona a partir de ciertos cargos dentro
de una empresa. A partir de estas teorias que resultan no eficientes en la actualidad, se
plantea un nuevo pensamiento desarrollado por Daniel Pink, teoria innovadora que cambia
la perspectiva de las empresas en cuanto a la motivacion. Es importante crecer y adaptar

las nuevas ideas y principios que se desarrollan para mantener un ambiente laboral



efectivo, por lo cual resulta esencial comprobar si esta teoria se cumplira dentro de las

empresas ecuatorianas o no.
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METODOLOGIA Y DISENO DE LA INVESTIGACION

Se realizd una investigacion cuantitativa, basada con preguntas orientadas a
determinar si se cumplen los factores de motivacion presentados en el libro escrito por
Daniel Pink. Se elaboré preguntas relacionadas a cada factor: autonomia, maestria 'y
propdsito; y sus estudios relacionados. A partir de estos se efectué una encuesta a un grupo
determinado de empleados dentro de una empresa ecuatoriana, este grupo seleccionado
cumplia con un cargo de jefatura dentro de la empresa. Se selecciond este grupo de
personas ya que se queria probar si la teoria en cuestion se cumplia o no en los empleados
con cargo de jefatura dentro de una compafiia ecuatoriana. La encuesta contiene preguntas
de variables relacionadas a los distintos casos para comprobar si es que la teoria se cumple
dentro de los tres parametros o no. Por otro lado se incluyeron preguntas para comprobar
el aspecto de motivacion de dinero y su relacion hacia la motivacion. En si se desarrollaron
preguntas de facil respuesta ya que el estudio se realizaba a personas de diferentes grados
de nivel académico. Esto con base del libro en cuestion de teoria y en relacién a encuestas

de facil respuesta relacionado al nivel de los empleados.
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ANALISIS DE DATOS

Detalles del analisis

Con el anélisis antes expuesto sobre la teoria de Daniel Pink; se analizara su
impacto y si esta teoria se cumple en una empresa X que cuenta con cargos de jefatura.
Para este estudio se realizaron encuestas que investigan diferentes aspectos en términos de
autonomia, maestria y proposito, con el objetivo de determinar si esta empresa ecuatoriana
cumple con la teoria que propone que el dinero no es lo Unico que motiva al empleado.
Luego de un estudio y anélisis, se llego a distintas conclusiones sobre la motivacion de los
empleados. El analisis esta dividido en base a cuatro puntos: preguntas base, autonomia,
maestria y proposito.

Las preguntas iniciales en la encuesta determinan el nivel educativo de los
trabajadores con lo que se puede considerar si el nivel de estudio es proporcional a la
motivacion. En esta variable se encontrd que la empresa X cuenta con que: la mayoria de
sus empleados no alcanzaron un nivel universitario de estudios. Como se puede observar

en el siguiente gréfico.

NIVEL DE ESTUDIO

= UNIVERSITARIO = SECUNDARIO PRIMARIO

Grafico 1 Nivel de Estudio
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NIVEL DE ESTUDIO VS. MOTIVACION

9 8

8

7

6

5 4

4

3 2 2 2 2

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1

. B BB . | I:I I I u &
<2 > =5 =Z 2 = =2 g2 2 = g
Eﬁzmm'—‘ =2 22 = = N 222 = = N = %]
S5225E 5 S5 55 3 25555 =2 3z = E
= A A< m =S Eog Zm 3 S a8 3 =
IS 2 3= N = 5 N N ZD )
[a97p) CL SN A A= O cunanlA v | &)
=23 58 =2< S99 ¥ =2 < 3 i o
=)= Sz SDES 352 ~ES5E&S Z
&) o = Wz A~ o B =
jom) ©m = O ) =
wn jam) wn = jom) U)<

@ E v < 2

PRIMARIO SECUNDARIO UNIVERSITARIO

Gréfico 2 Nivel de Estudio vs. Motivacion

Se desarrollaron distintas preguntas que determinan la conformidad de los
empleados frente al trabajo que realizan. En este estudio, los datos indican por medio de
cuatro preguntas que en general la gente se encuentra motivada en cuanto a conformidad
con la empresa y el trabajo. Las preguntas que se elaboraron en esta seccién buscan
encontrar informacién relacionada a la motivacion para ir al trabajo, conformidad con la
empresa, conformidad con su profesion y si es que cambiaria su trabajo. En la primera
pregunta los resultados demuestran que la mayoria de personas se motivan por seguridad
econdmica o motivos externos como familia, a diferencia de una minoria entre los
encuestados que consideran que el trabajo que realizan es lo que siempre sofiaron. Esta
pregunta es fundamental a la hora de elaborar un analisis puesto que los empleados de una
empresa se dividen claramente entre los que trabajan porque les gusta lo que hacen y se
sienten realizados al hacerlo, y la mayoria, en este caso, que trabajan no por una fuerza
interna como deberia de ser; sino que por una fuerza externa, es decir por algo ajeno ellos.

A partir del gréfico anterior, se logra ver con una mayor precision, como el nivel de

estudio afecta a la motivacion en el ambito laboral. Lo cual se asemeja a lo que se pensaba.
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En un nivel primario y secundario los factores de motivacion son ajenos; mientras que en
un nivel universitario estos factores son propios. Como la teoria de Pink plantea, se debe
tratar de manera independiente a los empleados que se encuentren en niveles diferentes de
educacion. Cabe recalcar que no se refiere a un trato mejor, sino que el motivo por el cual
ellos trabajan se debe tomar en cuenta al momento de establecer algiin método de

motivacion.

MOTIVACION

3% 3%
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e

= CUMPLIR MIS SUENOS/FAMILIA

= CUMPLIS MIS SUENOS
CUMPLIR MIS SUENOS/FAMILIA/SEGURIDAD
FAMILIA

= FAMILIA/SEGURIDAD

= SEGURIDAD

= PAGAR MIS CUENTAS/FAMILIA

Graéfico 3 Motivacion

Al avanzar dentro del estudio, se realizaron dos preguntas referentes a si el
empleado se siente a gusto con la empresa y el trabajo que ejecuta. Los gréaficos a
continuacion indican que la mayoria resulté satisfecho en estos dos aspectos. A nivel
profesional esto demuestra que la empresa esta haciendo un trabajo adecuado con sus
empleados, ya que un empleado que se encuentra a gusto tanto con la compafiia en la que
trabaja como con su trabajo conduce a pensar que la empresa maneja un buen ambiente
laboral y un trabajo més elaborado. Cuando un individuo se siente a gusto con el ambiente
que lo rodea, éste podra concentrarse mas en el trabajo y esto se vera reflejado en la

productividad tanto de la persona como de la empresa.
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(SE SIENTE A GUSTO CON LA EMPRESA?

3%

=SI NO

Grafico 4 ¢Se siente a gusto con la empresa?

¢LE GUSTA SU TRABAJO?

0%

=S| = NO

Grafico 5 ¢ Le gusta su trabajo?

El siguiente gréafico indica que los empleados se sienten a gusto con la empresa, por
lo que se puede utilizar distintas técnicas para motivarlos y mejorar su ejecucion en sus
distintos trabajos. Al analizar se percibe claramente que a la mayoria de los trabajadores
no les gustaria cambiar su trabajo, lo cual es otro indicador de que éstos se sienten a gusto

realizando lo que actualmente hacen. A partir de la satisfaccidn de los empleados dentro de
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la empresa y con ellos mismos se pueden empezar a planear una motivacion eficiente que

traiga beneficios tanto a la empresa como a los mismos empleados.

¢LE GUSTARIA CAMBIAR
SU TRABAJO?

66%

=S| =NO NO CONTESTO

Grafico 6 ¢Le gustaria cambiar su trabajo?

A continuacion se analiz6 una de las variables mas importantes de la teoria, la cual
describe la suficiencia de dinero. La pregunta indagaba sobre el sueldo percibido, si éste
cumple con sus necesidades basicas o no. Con la informacion obtenida se puede establecer
a nivel general que dentro de la empresa la mayoria de los trabajadores logran cubrir sus
necesidades basicas con el sueldo que reciben.

¢SU SUELDO CUMPLE SUS NECESIDADES
BASICAS?

3%

-

SI = ENSUMAYORIA =NO NO CONTESTO

Grafico 7 ¢Su sueldo cumple sus necesidades basicas?
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Para mayor profundidad sobre el alcance del sueldo en relacidon al nivel de estudio
de los empleados, se encontrd que los trabajadores que cuentan con un nivel de estudio
secundario no siguen una tendencia clara en cuanto a si su salario satisface o no sus
necesidades, mientras que a nivel primario todas sus necesidades son cubiertas, y a nivel
universitario en su mayoria; por ende se puede deducir que tanto el sueldo recibido como
el estudio de la persona logran establecer si éste es suficiente o0 no. Al hablar de
necesidades basicas es fundamental tomar en cuenta que dependiendo del nivel de estudio
de las personas estas necesidades varian acorde a lo que han alcanzado y lo que desean
obtener, ya que su definicion en cuanto a sus necesidades basicas va de acuerdo a la

perspectiva de cada uno.
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Gréfico 8 El sueldo satisface sus necesidades

El segundo conjunto de preguntas se enfocan en el factor de autonomia, que se
refiere a la habilidad de trabajar por si mismos sin necesidad de acudir a una ayuda externa
para cumplir o alcanzar objetivos tanto personales como empresariales. Las preguntas de
esta area se refieren a la calidad de trabajo personal y el potencial de las ideas que la

persona aporta en el &mbito empresarial. Para analizar este aspecto se utilizaron cuatro
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preguntas que indican la autonomia que da la empresa frente a la autonomia que emplea la
persona en su empleo. El siguiente grafico muestra si a los empleados les gusta 0 no
trabajar en equipo, es importante ver esta respuesta, ya que a partir de la idea de trabajo en
grupo se puede desarrollar distintos incentivos que no involucren una remuneracion
econdmica dentro de la empresa.

¢LE GUSTA ELABORAR TRABAJOS EN
EQUIPO?

3%

97%

=S| = NO

Gréfico 9 ¢Le gusta elaborar trabajos en equipo?

La segunda pregunta de este grupo se refiere a un &mbito laboral de trabajo en
grupo, muestra si la compafiia apoya el trabajo en grupo o no. Para la realizacién de un
trabajo efectivo es necesario que la empresa motive el trabajo en equipo; ya que deben de
existir oportunidades conjuntas y ademas dentro de la compaifiia las personas deben
percibirse como un equipo en lugar de tener una rivalidad entre ellos. Si existe la identidad
de equipo, la cual deberia ser proporcionada por la cultura empresarial, se lograra eliminar

la rivalidad dentro de la misma, y crear una mejor sinergia entre los empleados.
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¢HAY LA POSIBILIDAD DE QUE TRABAIJE EN GRUPO?
0%

Grafico 10 ¢Hay la posibilidad de que trabaje en grupo?

El siguiente grafico demuestra la interaccion entre los empleados de la empresa con
los superiores de la misma. Mas que motivacional es importante que los trabajadores se
sientan escuchados y que aportan dentro de las decisiones relevantes dentro de la
compaiiia. De lo contrario ellos no sienten apoyo de sus empleadores, ya que no son
tomados en cuenta. Es por ello que para que un individuo se sienta a gusto con su trabajo y
pueda ser motivado debe participar en las decisiones a tomar, nunca esta de mas una
opiniodn, y el solo hecho de escuchar lo que piensan los trabajadores ya los motiva en un

primer aspecto.

(.COMPARTE SUS IDEAS CON SUS SUPERIORES?
3%
10%

=SI =NO =NOCONTESTO

Grafico 11 ;Comparte sus ideas con sus superiores?

Dentro de este aspecto también es fundamental que como parte del ambito
empresarial exista tiempo para que los empleados puedan expresar tanto sus ideas como
sus habilidades dentro del trabajo, ya que nuevas habilidades o ideas pueden surgir en

dicho tiempo y que podrian ser un aporte extra en la compafiia. Lo que lleva a la siguiente
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pregunta si es que el empleado tiene tiempo y espacio para expresar sus habilidades dentro

del trabajo.

¢TIENE TIEMPO PARA EXPRESAR SUS
HABILIDADES EN EL TRABAJO?

3%

N

=Sl =NO NO CONTESTO

Grafico 12 ¢ Tiene tiempo para expresar sus habilidades en el trabajo?

En el conjunto de preguntas de autonomia hay una que no presenta relevancia al
estudio, esta se refiere si sus ideas son bien recibidas. Si bien no saca conclusiones
relacionadas al tema puede llevar a distintas percepciones de los superiores con respecto a
la autonomia. Con esto se puede establecer que toda idea es bien recibida en su totalidad
considerando el dato atipico de una persona que considera que no. Con esto se termina el
andlisis relacionado a autonomia del empleado.

La maestria es un aspecto de destreza en actividades de interés que llega a generar
pasion de aprendizaje en un tema dado y en este caso en el trabajo. En este bloque se
escogid cinco preguntas con las cuales se califica el nivel de maestria que tiene y que
desearia la persona. En cuanto al aspecto de interés se relacionan dos preguntas, si es que
le interesa estudiar mas sobre el tema y si creeria que dichos estudios harian que su trabajo
mejore tanto en calidad como en técnica. Como se muestra en los siguientes graficos todos

los miembros de la empresa tienen consigo una caracteristica esencial, que es la de auto



superacion, ya que estan interesados y conscientes de que si se preparan mas podran

mejorar en la ejecucion de sus tareas.

¢LE INTERESARIA ESTUDIAR MAS SOBRE SU
AREA LABORAL?

0%

=S|I = NO

Graéfico 13 ¢ Le interesaria estudiar mas sobre su area laboral?

¢CREE USTED QUE ESTUDIANDO, SU TRABAJO
MEJORARIA EN CALIDAD Y TECNICA?

0%

=S| = NO

Grafico 14 ;Cree usted que estudiando, su trabajo mejoraria en calidad y técnica?

El siguiente grafico muestra una pregunta de gran importancia, si era su suefio

trabajar en el area en la que se encuentra actualmente. Una persona debe sentirse a gusto
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con lo que hace en su vida diaria para asi poder contribuir cada vez mas para la perfeccion

y mejora de las tareas que debe cumplir. A partir de esta pregunta se empieza a notar una
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diferencia en cuanto a la contestacion, ya que si bien es cierto una mayoria establecié que
si es su suefio, existe un gran porcentaje que establecié que no lo es. Al momento de
motivar a las personas dentro de una empresa se debe tomar en cuenta estos datos ya que
influyen directamente en como el empleado cambiard o permanecera igual dentro del
trabajo que realiza sin importar los incentivos que se les presente..

¢ERA SU SUENO TRABAJAR EN EL AREA QUE
TRABAIJA?

=Sl = NO = NO CONTESTO
Gréfico 15 ¢Era su suefio trabajar en el area en la que trabaja?

En cuanto a preferencia del trabajo como se muestra a continuacion, la mayoria de
los empleados optaria por alguna otra opcidn. A partir de este argumento se puede ver que
no todos los empleados estan totalmente contentos con su trabajo, por lo cual una
remuneraciéon econémica no seria la solucién para que se sientan a gusto con el mismo.
Mas bien, habria que abarcar algun otro tipo de motivacion para que ellos tengan un

favoritismo al trabajo que realizan actualmente en contra de algun otro que pueda surgir.
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¢PREFERIRIA OTRO TRABAJO?

=S| = NO
Grafico 16 ¢Preferiria otro trabajo?

En la vida uno debe tener prioridades, y es lo que se muestra a continuacion, es
importante tener en claro cuales son las prioridades de los empleados dentro de la
compafiia, el dinero versus la calidad de vida que esperan tener. Si una persona trabaja por
una mejor calidad de vida por encima del dinero es un sintoma claro de que una
remuneracién econémica puede no ser la mejor opcién para los mismos. Pues en su vida

existen otras prioridades por encima del ambito econémico.

¢QUE ES MAS IMPORTANTE PARA USTED?

0%

= CALIDAD DE VIDA = DINERO

Grafico 17 ¢ Preferiria otro trabajo?
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Se analizé diferentes variables para ver como los empleados se sentian al realizar lo
que les corresponde. Es importante ver en queé estado animico se encuentran los
trabajadores para ver que métodos se puede implementar para mejorarlos o que
permanezcan asi. Dentro de la empresa estudiada la mayoria se encontraba ya sea feliz o
motivado; lo que refuerza la idea de que estas personas que tienen cierto cargo dentro de la
empresa al ser responsables sobre algo en especifico mejora tanto su estado como el

interés que ponen al realizar lo que les corresponde.

¢COMO SE SIENTE EN EL TRABAJO?
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= MOTIVADO = FELIZ = CANSADO FELIZ/MOTIVADO = FELIZ/CANSADO

Grafico 18 Sentimiento en el Trabajo

El tercer componente a analizar es el propdsito, tema que se refiere a la meta hacia
donde una persona quiere llegar o alcanzar. Dentro del estudio se elaboraron cinco
preguntas que se refieren a si las personas saben cual es su futuro o su meta final, que a fin
de cuentas viene a ser la razon por la cual trabajan. La primera pregunta se refiere a las
metas personales y si es que existen. A continuacion se muestra que dentro de la compafiia
la mayoria de los empleados cuentan con metas personales, y a partir de estas metas se
pueden establecer distintas opciones de motivacion que no involucren una remuneracion

economica y que tendran un mayor efecto que se vera reflejado dentro de la empresa.
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(TIENE METAS PERSONALES PARA SU
TRABAJO?

=SI = NO CONTESTARON
Grafico 19 Metas Personales

Segundo, es de mucha relevancia que el empleado considere que lo que hace tiene
una gran importancia dentro de la empresa, de lo contrario no dara lo mejor de si al
momento de hacerlo. Si un individuo considera que lo que esta haciendo es fundamental
para un bien mayor pondra mucha méas empefio a la hora de realizarlo al contrario de si
considera que su trabajo no es necesario para los demas aspectos dentro de la
organizacion. Todo empleado debe considerar lo que hace como algo de suma
importancia, de lo contrario el esfuerzo que ponga al momento de realizarlo no sera el

mejor.
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.CREE QUE EL TRABAJO QUE HACE ES
IMPORTANTE?

0%

*SI = NO
Grafico 20 Importancia del Trabajo

Como tercer aspecto dentro del propdésito de los empleados, se analizé la pregunta
en cuanto a principios y respeto de valores. Con esto se hizo el anélisis de que si una
persona roba cual seria la reaccion del compafiero que presencio dicho acto. Las respuestas
que se muestran a continuacién muestran que la mayoria si comunicaria el robo a los
superiores, pero un gran porcentaje se inclinaria por actuar personalmente para impedirlo.
Ambas contestaciones representan situaciones muy distintas, pues se logra percibir el

sentido de auto conservacion versus el sentido de comparfierismo dentro de la empresa.
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¢éSI VE QUE ALGUN COMPANEO ESTA ROBANDO
EN EL TRABAJO CUAL ES SU PRIMERA REACCION
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= INTENTO QUE NO ROBE
NO CONTESTO
= COMUNICO A MI SUPERIOR/INTENTO QU ENO ROBE

Grafico 21 Reaccion con el Robo

Como complemento a la pregunta anterior se evalud el respeto a los valores de la
empresa, y como estos valores son parte fundamental dentro de la organizacién. La
mayoria contesto que si los respeta, lo que representa que si existen normas y principios
que los empleados deben seguir y cumplir para formar parte de la compafiia en la que

trabajan.
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¢VALORA USTED LAS POLITICAS DE LA
EMPRESA?
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=Sl = AVECES = NO

Grafico 22 Politicas de la Empresa

El ultimo aspecto que se tomo en consideracion se refiere claramente a las
variables que van directamente relacionadas a la teoria propuesta por Daniel Pink. Una
persona puede tener algunos propdsitos, no necesariamente regirse a uno solo, pero en este
caso se encontr6 que la mayoria de los empleados de la empresa si considerd al menos un
proposito interno para trabajar en lo que hace. Estos propdsitos indican claramente como
se deberia dividir a los empleados para motivarlos, separando a los que tienen propésitos
internos de los que tienen propositos externos, ya que se los debe manejar de manera

distinta.



LOS PROPOSITOS VAN ACORDE CON LA TEORIA
DE DANIEL PINK:

=Sl = NO

Grafico 23 Propositos
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CONCLUSIONES

El trabajo que se realizd pretende determinar caracteristicas de motivacion en los
empleados y en la empresa. Se busco determinar si es que los empleados con cargos de
jefatura tienen una motivacion direccionada a una remuneracién econémica o a propositos
distintos; como lo plantea Daniel Pink en su libro Drive. Al analizar las distintas areas de
estudio que determina Pink, se llegd a maltiples conclusiones; las cuales seran analizadas
en los cuatro blogues antes descritos: Preguntas base, autonomia, maestria y propasito.

Las preguntas base realizadas en el estudio determinan un panorama previo de los
trabajadores de la empresa X. A partir de las preguntas realizadas se logré concluir que
existe una conformidad en relacion a la empresa por parte de sus empleados. Lo que quiere
decir gque se sienten a gusto trabajando para esta empresa. En cuanto al aspecto educativo
se confrontan dos grupos de trabajadores, los de estudios primarios y secundarios frente a
trabajadores universitarios. Es importante reconocer que la empresa opta por una
motivacion direccionada hacia el dinero y su suficiencia para aumentar el desempefio de
sus empleados. Hay que enfatizar que los empleados con una educacion basica demuestran
que el dinero es suficiente para sus necesidades, pero sin embargo hay mayores casos de
desconformidad frente a este aspecto y las motivaciones implementadas en ellos. Con
estos términos basicos de analisis seguimos a los tres bloques que determinaran en mayor
aspecto si la motivacion de los empleados es direccionada o no a la teoria de Daniel Pink.

Los empleados logran tener la autonomia deseada para poder desarrollar una
motivacion ideal de acuerdo a la teoria. Lo cual se concluy6 a base de preguntas que
direccionan hacia el trabajo en equipo y la factibilidad de expresar ideas y habilidades.
Con esto se ve que la empresa motiva a sus trabajadores a desarrollar sus actividades en

grupo para asi poder alcanzar un bien conjunto a base de completar un bien individual.
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Siendo la empresa de este carécter, se puede dar por sentado que hay libertad de expresion
lo que lleva a un mejor desarrollo en el trabajo y en la interaccion del personal. Por
consiguiente se crean individuos que logran llegar a metas de produccion con facilidad.
Adicionalmente, se relaciona el tema de autonomia con la técnica y su conformidad
laboral.

En cuanto a la maestria, la cual se refiere a aspectos de pasion sobre el trabajo hay
resultados que varian, por lo que la empresa debe tomar estos resultados y hacer un cambio
para que exista una mayor pasion de parte de sus trabajadores. Si bien los empleados estan
dispuestos a aprender mas sobre su area laboral para asi trabajar mejor; hay discrepancia
en términos de suefios. Muchos empleados consideran que no es su suefio trabajar en el
area que trabajan o prefieren un trabajo distinto. Obviamente, esta pregunta abre campo a
datos atipicos en cuanto a suefios personales e irracionales; contemplamos que muchos
empleados trabajan con gusto pero no con pasion. De igual manera es interesante evaluar
que en general los trabajadores valoran altamente la calidad de vida, contrarrestando el
elemento de que trabajan sin pasion. A partir de ese punto se puede concluir que la calidad
de vida puede direccionarse hacia otra definicion. Refiriéndose a calidad de vida como un
aspecto global, familiar de tipo externo a la persona. Lo que deja como conclusion que el
empleado, en su mayoria, no toma su trabajo como un suefio realizado o por realizar sino
como parte de su vida para llegar a un fin. Informacion que no concuerda con la teoria de
Daniel Pink, ya que segun ésta se establece que para estar motivado, el empleado debe
tener iniciativa en tener maestria pero no para poder ganar mas o dar mas para su familia;
sino mas bien para lograr un objetivo individual en su ambito personal. Es por esto que
nace la cuarta categoria que habla del propdsito y si este va de acorde a los resultados de

autonomia o maestria.
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El proposito determina la meta hacia la que el empleado quiere llegar. En general
los empleados consideran que tienen metas personales y que el trabajo que hacen es
importante, pensamientos que van de la mano con el aspecto de que respetan sus valores
personales y los valores empresariales. No obstante los resultados del proposito de las
personas y sus metas no son direccionados al empleado como tal sino a factores externos.
Caracteristicas que no cumplen con la teoria de Pink y tiene una relacién directa con los
resultados del bloque de maestria, ya que si bien los empleados respetan valores y creen en
la empresa tanto como en su trabajo; no estan cumpliendo su labor por llegar a un objetivo
personal, sino méas bien tienen un propdsito de alcanzar una seguridad y estabilidad
familiar. Con lo cual se concluye que en su mayoria los empleados de la empresa X
necesitan un proposito para motivarse de forma personal, con objetivos internos y no
externos para poder aplicar la teoria antes mencionada de Daniel Pink.

Finalmente, al analizar los distintos bloques se llegé a la conclusion de que los
empleados de la empresa se encuentran motivados en aspectos generales pero no
personales. Se puede considerar que si bien el dinero es importante e indispensable
muchos empleados lo toman correctamente como un medio y no como un fin. Por lo cual,
el principio de motivacion es el correcto. No obstante muchos trabajan por aspectos
externos que se refieren a familia y un bien general en lugar de un bien propio. Al analizar
este aspecto con factores culturales, se puede llevar a que esta es una tendencia que se da
por la congregacion familiar y su importancia dentro de la cultura de los trabajadores. Es
importante reconocer que la teoria de Pink esta direccionada hacia un cultura diferente, en
la cual la percepcion de familia no es tan importante como en Latinoamérica. Por lo cual
se sugiere un analisis que determine puntualmente hacia donde quiere ir el empleado para

asi solucionar factores de proposito y complementar con maestria, ya que de esta manera
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se puede omitir la opcidn que relacione a la familia, que como se puede ver esté presente
dentro de esta cultura.

En conclusién la empresa X tienen factores que se relacionan con la teoria de
Daniel Pink y su direccion va hacia cumplir este postulado. Es por esto que se hace la
recomendacion de seguir con la teoria e implementar un mayor analisis en cuanto a las
expectativas personales de los empleados, tratando de evadir el componente de la familia
ya que como se puede ver es algo fundamental dentro de esta cultura. Todo con el
proposito de que el empleado crezca de forma individual lo que es directamente
proporcional con que la compafiia crezca a también. Finalmente, se considera que el
estudio dirigido a una empresa latinoamericana llega a una conclusion semejante a la
postulada por Daniel Pink en el libro Drive; la motivacion de empleados con cargos de
jefatura no esta relacionada al dinero, sino a factores de autonomia, maestria y proposito,
pero en cuanto a objetivos internos estos se ven igualados o en muchos casos sobrepasados

por el conjunto familiar que es esencial dentro de la cultura latina.
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