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2. MARCO TEORICO

Para esta investigacion utilicé varios conceptos y teorias que me ayudaron a dar una
mayor explicacion respecto a mi objetivo de investigacién. los cuales serdn de gran
importancia para el desarrollo del mismo. Entre ellos se encuentran las desarrolladas por

Maslow, Alderfer. Mc Clelland, Herzberg v Adams.

2.1 TEORIAS A UTILIZAR

1.- Teoria de las Necesidades Humanas
Abraham Maslow quien parte de buscar la satisfaccion de las personas a través de sus
necesidades bdsicas antes de orientar su conducta hasta la satisfaccion de las

necesidades de nivel superior.

2.- Teoria ERC (Existencia, Relacion y Crecimiento)
Alderfer, quien esta de acuerdo con Maslow en que las necesidades del individuo estan
dispuestas en un orden jerdrquico. Alderfer considera solo tres series de necesidades que

son existencia, relacion y crecimiento.

3.- Teoria de Necesidades de Logro (N LOG), Necesidad de Afiliacion
(N AF) y Necesidad de Poder (N POD)

Mec. Clelland quien ha propuesto una teora de las necesidades aprendidas de la

motivacién estrechamente relacionada con conceptos del aprendizaje.

4.-Teoria de los dos factores
Frederick Herzberg, desarrollo la teorfa de contenido de dos factores sobre la
motivacion. Herzberg supone que solo algunos rasgos vy caracteristicas del trabajo

pueden traducirse en motivaciones.
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5.- Teoria de la Equidad

J. Stacey Adams. desarrollo una teoria sobre la equidad y la motivacién, su esencia es
que los empleados comparan sus esfuerzos y gratificaciones con las de sus comparieros

de trabajo.

2.2 MODELO ANALITICO

Para realizar esta investigacién me basé en la teoria de la equidad de J. Stacey Adams,
la cual considero mas acorde a mi problema de investigacion respecto al compromiso
organizacional, equidad y motivacion.

Considero que esta teoria abarca los tres puntos principales de investigacion; ya que las
demés solo se basan en las necesidades de las personas, en este caso los empleados de
la organizacion.

No utilicé las teorias cldsicas de la motivacion: por el contrario la teoria que utilizaré es
relativamente nueva en comparacion de las demds, no por ello de menos importancia.
Mi inclinacién por ella es la linea que maneja, ya que pocas veces n0s ponemos a pensar
qué es lo que realmente el empleado busca dentro de la organizacion. Sin embargo daré
una explicacién de cada una de las teorias antes mencionadas, para recordar y ver

porque son las principales dentro de la motivacion.
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DESARROLLO DE CADA UNA DE LAS TEORIAS

2.2.1 TEORIA DE LAS NECESIDADES HUMANAS DE MASLOW

(Keith Davis. John W. Newstrom. 2003) Segiin Abraham Maslow, no todas las
necesidades humanas son de igual intensidad, pero si aparecen en un orden definido. El
formulé la hipétesis de que dentro del ser humano existe una jerarquia de cinco
necesidades mds basicas antes de orientar su conducta hasta la satisfaccion de las

necesidades de nivel superior. Las necesidades son las siguientes.

1 Necesidades Fisiologicas.- Incluye hambre. sed, refugio, sexo y otras

necesidades fisicas

Z Necesidades de Seguridad.- Incluye afecto. proteccion del dafo fisico v
emocional.

3 Necesidades Sociales.- Incluye afecto, pertenencia, aceptacion y amistad.

4. Necesidades de Estima.- Incluye los factores de estima interna como el respeto

a uno mismo, la autonomia y el logro, asi como también los factores externos de estima
como ¢l estatus, reconocimiento v atencion.

3. Necesidades de Autorrealizacién.- El impulso de convertirse en lo que uno es
capaz de volverse: incluyendo el crecimiento, el lograr el potencial individual, el hacer

eficaz la satisfaccion plena con uno mismo.

Maslow separd estas cinco necesidades en drdenes bajos v altos como a continuacion se
describen.

Necesidades d e orden inferior.- comprenden las necesidades fisiologicas y las de
seguridad corporal. como el estar en un ambiente laboral que no presente riesgos, v la
econdmica como la de quedarse sin trabajo y contar con una jubilacién apropiada. Estos
dos conforman el nivel de orden inferior.

Necesidades de orden superior.- a este nivel pertenece lo social. la estima v la
autorrealizacion, la diferencia entre estos dos ordenes es que las necesidades de nivel

alto se satisfacen internamente (dentro de la persona) v las de orden inferior se

satisfacen de manera externa (sindicatos, antigiiedad v cosas de salarios).

10
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De acuerdo con Davis y Newstrom (Comportamiento Humano, 2003, Pig. 126,127)

Maslow afirma que en lo fundamental las personas tienen necesidades por satisfacer y
las que se consiguen no contribuven motivaciones tan intensas como las insatisfechas.
“los empleados estdn motivados mds entusiastamente por lo que buscan, no por recibir
mds de lo que ya tienen”. Una necesidad satisfecha plenamente no es un motivo

intenso.

232 TEORIA ERG (EXISTENCIA, RELACION Y
CRECIMIENTO) DE ALDERFER

Clayton Alderfer a partir del modelo de Maslow respecto a la teoria de las necesidades
bused superar algunas de sus debilidades, Clayton propuso una jerarquia de necesidades
modificadas. El modelo que tuvo por nombre ERC. A continuacién se describe de la

siguiente manera.

Existencia. Necesidades que se ven satisfechas por factores como el agua, los

alimentos. aire, salario y las condiciones laborales.

Relacion. Necesidades que se satisfacen mediante relaciones sociales e interpersonales,

y requieren de interaccion con los demds para ser satisfechos.

Crecimiento. N ecesidades satisfechas por el in dividuo que hace aportes creativos v
productivos, esto incluye el componente intrinseco de la categoria de la estima y la

autorrealizacion.

Las tres necesidades de Alderfer existencia (E), relacion (R). y crecimiento (C) o ERC
corresponde con las de Maslow en cuanto a que las necesidades de existencia
corresponde a las fisiologicas y de seguridad de Maslow. mientras que las de relacion

son similares a las de pertenecia. interrelacion social y amor, y las de crecimiento son

semejantes a las de estima y autorrealizacion. Aunque parecidas, difieren no sélo en el
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nimero de categorias sino también en la forma en que la gente avanza a través de las

diversas necesidades. Por el contrario la teoria ERC de Alderfer sugiere que, ademds del
proceso de satisfaccion-progresion. también esta en juego un proceso de frustracién-
regresion. Es decir, una persona se ve frustrada continuamente en sus intentos por
satisfacer sus necesidades de motivacion. haciendo que el individuo reoriente sus

esfuerzos hacia la satisfaccion de la categoria de necesidades de orden inferior.

2.3.3 TEORIA DE LAS NECESIDADES DE
MC. CLELLAND

Me. Clelland ha propuesto una teorfa de las necesidades de aprendizaje de la motivacion
estrechamente relacionada con conceptos de aprendizaje.

Mec. Clelland opina que muchas necesidades tienen su origen en la cultura de una
sociedad, tres de estas necesidades aprendidas son las necesidades de logro, necesidades

de poder y necesidades de afiliacion.

Necesidades de Logro (N. Log). El impulso de sobresalir, el logro en relacion con un

grupo de estdndares, la lucha por el éxito.

Necesidades de Poder (N. Pod). La necesidad de hacer que otros se comporten en una

forma en que no se comportarian.

Necesidades de Afiliacion (N. Af). El deseo de relaciones interpersonales amistosas y

cercanas.

Me. Clelland afirma que cuando una necesidad se hace intensa, motiva a la persona a
adoptar el tipo de comportamiento que lleva a satisfacerla. Para valorar las diferencias

individuales en los tres tipos de necesidades propuestas, se aplica el Test de Apreciacion

Tematica (TAT) es un test productivo que utiliza el andlisis de las ldminas realizado por
una persona para evaluar las diferencias individuales, como la necesidad de logro. la
necesidad de poder y la necesidad de afiliacion.

[‘!
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2.3.4 teoria de los dos factores de Herzberg

Federico Herzberg cred en el afio de 1950 un modelo llamado “de los dos factores™ a
través de un estudio que realizo en esta época, Herzberg se dio cuenta que los
empleados sefialaban diferentes tipos de factores. Llegé a la conclusion de que dos

factores independientes tenian influencia en la motivacion.

Cuadro 1
Factores Motivacionales

Mativadares Intrinsecns Mativadores Fxfrinsecns
v v v v v v
Responsabilidad Avance Crecimiento Salarios Seguridad Vacaciones
Fuente: Robbins Sthephen .Comp O , 1999. Elaborado por: Carmen Ruiz

El modelo de Herzberg supone basicamente que la insatisfaccion en ¢l trabajo no es un
concepto unidimensional. Su investigacion lleva a la conclusién que se requiere dos
continuos para interpretar adecuadamente la satisfaccion en el trabajo. La teoria de
Herzberg supone que sélo algunos rasgos v caracteristicas del trabajo pueden traducirse
en motivaciones. Algunas caracteristicas enfocadas por gerentes pueden dar lugar a un
marco con preguntas a empleados en entrevistas que describan episodios criticos del

trabajo. Como lo mencione anteriormente.
A continuacion una descripeion mas clara sobre los factores motivantes:
Motivadores intrinsecos.- Son las satisfacciones internas que siente la persona al

realizar su trabajo, de modo que exista una conexién directa y frecuentemente inmediata

entre trabajo y satisfaccion. En tal situacion el empleado esta auto motivado.

Motivadores extrinsecos.- Son las retribuciones externas, que s¢ dan por separado de la

naturaleza del trabajo y no brinda una satisfaccion directa en ¢l momento de ejecutarlos.

[PY]
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Ejemplos: vacaciones pagadas, seguros médicos, etc. Aunque los empleados valoren

esos elementos, no son motivadores alectivos.

Las teorias antes mencionadas son las mas basicas dentro del factor motivacion. ya que
en ellas se manejan todos los elementos que intervienen dentro de este mismo campo de
investigacion.

Sin embargo me enfoqué en realizar este estudio basado en la “Teoria de la Equidad de

J. Stacey Adams” que continuacion desarrollaré mas ampliamente.

2.3.5 TEORIA DE LA EQUIDAD DE J. STACEY ADAMS

Stacey Adams, desarrollo una teoria de la equidad de la motivacién, la esencia de esta
teoria es que los empleados comparan sus esfuerzos y gratificaciones con aquellos de
otros empleaos en similares situaciones laborales.' Esta teoria de la motivacion se basa
en la presuncion de individuos que trabajan en condiciones de ser tratados con equidad
en ¢l trabajo.”

Stacey Adams propuso la hipétesis de que la percepeion de la equidad (justicia) con la

que se nos trata, influye en nuestra motivacion.

En toda situacion labora, evaluamos el esfuerzo que ponemos en nuestras labores y los
resultados o recompensas que recibimos a cambio. Asi que calculamos (sin damos
cuenta) la razén existente entre resultado y ftrabajo, con la de otros compaiieros.
Estamos preguntdndonos constantemente si obtenemos las mismas prestaciones,

beneficios 6 sin obtenemos menos que los demds.

' J. Stacey Adams, Las Organizaciones; Mc. Graw Hill 2003. Pag. 186
2
IBID.
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De igual manera. estamos comparando si los demas reciben los mismos beneficios que
nosotros mismos v si en realidad lo merecen, si realizan el mismo esfuerzo laboral o sin
son inferiores en las actividades que realizan o si se desempefian de igual manera que

nosotros.

Cuando un empleado detecta un estado de inequidad trata de que se haga justicia, si el
empleado esta recibiendo | o mismo que los demds se s iente s atisfecho y realizasu
trabajo con mayor calidad y se siente feliz en su lugar de

trabajo. Pero si por el contrario el empleado percibe una sensacién de injusticia no se
desempefia de igual manera debido a la injusticia que el puede sentir hacia su persona.
Se dice que estas comparaciones el empleado las realiza inconscientemente, ya que el
hecho de sentirse tratado injustamente en comparacién con otros elementos del grupo

hace que la motivacion disminuya o aumente.

Stacey considera los siguientes puntos los mds importantes para esta teoria.

. Persona: el individuo que percibe la equidad o falta de equidad.

. Otros con quien comparar: cualquier individuo o grupo de individuos usados
por las personas como un referente en relacion al nivel de logros.

. Input: las caracteristicas individuales aportadas por las personas en el trabajo.
Estas pueden ser adquiridas (como por ejemplo: Habilidades, experiencias, aprendizaje)
¢ adscritas (por ejemplo: Edad, sexo, raza)

e Resultados: lo que la persona recibié del trabajo (reconocimientos, beneficios

adicionales, sueldos)’

La equidad existe cuando los empleados perciben que la razon entre sus input
(esfuerzos) con sus resultados output (beneficios o reconocimientos) son equivalentes

con las razones existentes en empleos similares *

® Gibson, Ivaneevich, Donnelly. Las Organizaciones; 2003. Pag 186, 187
4
IBID

h
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De acuerdo con J. Stacey Adams cuando los empleados perciben una desigualdad

tienden a tomar una de las siguientes actitudes:

e Cambiar sus insumos (aportaciones) no invierten tanto esfuerzo.

e (Cambian sus resultados (los individuos a los que se les pagan a destajo
producirdn una mayor cantidad de unidades pero con una calidad inferior).

e Distorsionan su percepcion de si mismos (consideran que solian pensar que
aunque trabajaban m oderadamente, ahora se dan cuenta de que trabajan mds
arduamente que los demas).

e Distorsionan su percepcion de las demds (piensan que en otros puestos no se
hace nada o por el contrario no desea estar en el lugar de otros).

e Escogen un punto diferente de referencia (piensan que si no ganan lo mismo que
los demas, estan ganando menos que su padre a su misma edad).

e Se salen del campo de comparacién (renuncian a su puestc:f

La equidad o justicia. es un principio abarcado virtualmente por todas las empresas; es
parte de la tela de la organizacion que permite que se reconcilien los conflictos y

sostiene la motivacion de los gerentes v empleados.

La equidad se define como tratar a cada unidad de negocios de la misma manera en que
se trata a otras y evitar cualquier subjetividad en la toma de decisiones en particular en
areas tan sensibles como incentivos o precios de transferencias. La equidad se define
con mds precisién, de manera que todas las unidades de negocios se deben estar de

acuerdo con las interrelaciones.”

La teoria de la equidad reconoce que a los individuos les interesa no sélo la cantidad
absoluta de premios que reciben por sus esfuerzos sino también la relacion de esta
cantidad con la que reciben a los demds. Elaborar juicios sobre la relacion entre lo que
ellos aportan v reciben vy lo que otros colaboran y obtienen con base en las aportaciones

de uno como el esfuerzo. la competencia, la experiencia y la educacién: uno compara

5
IBID
® Michael E. Porter, Ventaja Competitiva; 1998. Pag. 405
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Los beneficios como nivel de salario. ascensos, reconocimientos y otros factores.
Cuando la gente percibe un desbalance en su razon beneficios — aportaciones con
relacién a los demds, se crea una tension. Esta tension proporciona las bases para la
motivacion. para que la gente luche por aquello en lo que percibe que hay igualdad y

Jjusticia.

Segtin Sthepen P. Robbins ( 1999 Pag. 185, 186) la teoria de la equidad establece cuatro

posiciones que se relacionan con la paga desigual:

1.- Dado el pago por el tiempo. Los empleados recompensados en exceso produciran
mds que los empleados pagados equitativamente. Los empleados pagados
equitativamente. Los empleados por hora o los asalariados generardn gran cantidad o
calidad de produccién a fin de incrementar el lado de las aportaciones al trabajo

(beneficios) v favorecer la equidad.

2.- Dado el pago por cantidad de produccidn. Los empleados compensados en exceso
producirin pocas unidades, aunque de mayor calidad que los empleados que reciben
igual pago. L os i ndividuos que reciben sus pagas c on base en las p iezas realizadas
incrementan s us esfuerzos de |ograr la e quidad. la cual dard ¢ omo resultado m ayor
calidad o cantidad. Sin embargo, los incrementos en la cantidad sélo aumentardn la
desigualdad. ya que cada pieza producida generara un mayor sobrepago. Por tanto, el

esfuerzo se dirige hacia aumentar la calidad en lugar de incrementar la cantidad.

3.- Dado el salario en tiempos. Los empleados que no estin lo suficientemente
recompensados producirdn m enos u o frecerdn una ¢ alidad inferior. S e dis minuira el
esfuerzo, el cual traerd menos u ofrecerd una calidad inferior. Se disminuird el esfuerzo,

¢l cudl traerd una menor productividad de calidad.

4.- Dado el pago por cantidad de produccién. Los empleados no recompensados
producirdn grandes cantidades de unidades de baja calidad en comparacién con los
empleados pagados equitativamente. Los empleados con planes de pago con base en el

numero de piezas elaboradas pueden dar cavidad a la equidad ya que negociar la calidad
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de

lo que producen por la cantidad dard como resultado un incremento en las

recompensas con muy poco incremento, o ninguno, en las contribuciones.

Ahora bien la teoria de la equidad de Adams sugiere algunas formas alternativas para

reestablecer el sentido de la equidad.

Cambiar sus input. Tomar la decisién de dedicar menos tiempo o esfuerzo al
trabajo. Otro input que podria cambiar la equidad son la confiabilidad, cooperacion
con los otros, iniciativa, y aceptacion de responsabilidad en el trabajo.

Cambiar los resultados. El empleado puede enfrentarse a su jefe, pedir un aumento
de sueldo, mds tiempo libre o un ascenso.

Cambiar en la persona de referencia. Se puede cambiar la referencia. el empleado
puede hacer comparaciones de la relacion input — resultados con otra persona. Este
cambio puede restaurar la equidad

Cambiar los input los resultados de la persona de referencia. Si el referente es
un compafiero de trabajo, puede ser adecuado cambiar sus input: pedirle a otro
empleado que trabaje mas lento o que tenga mayor responsabilidad en los proyectos.
puede ser un ejemplo de intentos para restaurar la equidad.

Cambio de la situacion del empleado. Podria dejar el trabajo para alterar el
sentimiento de falta de equidad. También podria solicitar un traslado para
deshacerse de esta situacion de inequidad.

Cada uno de estos métodos esta diseaado para reducir o cambiar el sentimiento
de disconformidad y tensién creadas por la falta de equidad. La teoria de la
equidad propone que cuando existe inequidad, una persona se motiva para seguir

uno o mas de estos cinco p:.i.sos.T

Los trabajadores no solo buscan la satisfaccién de sus necesidades; sino también

quieren que el sistema de retribucion sea justo. La cuestion de la justicia se aplica a todo

tipo de recompensas, como puede ser:

T OBCIT.
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a) Psicologicas

b) Sociales

¢) Economicas
La teoria de la equidad de J. Stacey Adams afirma que los empleados tienden a juzgar
la justicia mediante la comparacion de los resultados de sus esfuerzos contra los

esfuerzos mismos y también al comparar con los de otras personas.

Las aportaciones; son todos los elementos que los empleados piensan que aportan a su
puesto o que contribuyen al trabajo: estudio, antigliedad, experiencias laborales previas,
lealtad y dedicacion, tiempo y esfuerzo, creatividad y rendimiento laboral.

Los resultados; son las recompensas percibidas que obtienen de su trabajo y su patron,
lo que incluirian sueldo y bono. prestaciones, seguridad en el trabajo, recompensas
sociales y recompensas psicologicas.

Los empleados analizan la justicia de su propio “contrato” de resultados — aportaciones
y luego lo comparan contra el de otros trabajadores en puestos similares e incluso de
otros puestos. La justicia de las recompensas (equidad) se juzgaria incluso con criterios

relativamente arbitrarios. como la edad.?

Cuadro 2
C9{npamci6n de Aportaciones y Resulmdos/\
/ Y N
/ \ / \
/ % / N
/ \ / N
/ \ o \\
// Esfuerzo en el \\ // Sueldo ¥ N\
/ trabajo \ /  Prestaciones reales 3\
/ Estudios N\ o Recompensas N
// Antigiiedad N i sociales \\
Ot / Ot
.- . ‘T~ e PEEVE:
Aportaciones del Individuo Resultados del Individuo
{Comparadas con las de otros) (Comparadas con las de otros)

Fuente; Keith Davis, N W, John. Comper

Hurmano en el Trabajo 2003, Elaborado por: Carmen Ruiz

? Keith Davis, John W. Newstrom, Comportamiento Humano en el Trabajo; 2003.

Pag. 144, 145
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2.4 Compromiso Organizacional

Aunque no existe teoria alguna sobre el compromiso organizacional. ¥ ya que son pocos
los estudios que se han realizado sobre este factor tan importante en las organizaciones,
tomaremos en cuenta algunos puntos principales que generan el compromiso del
empleado hacia la organizacién como lo son: sueldo. edad. escolaridad y antigliedad de
los mismos; asi como el sentido de pertenencia, la disposicion al esfuerzo y la identidad

valorativa.

De acuerdo con Richard T. Mowday (1992:48), el compromiso es observado como un
adherente a la organizacién que se desarrolla lentamente con el tiempo. El compromiso
de los empleados hacia las organizaciones puede ser mejor caracterizado como un

proceso que se desenvuelve sobre el tiempo.

Mowday determina tres etapas del compromiso.
Ira. Pre — entrada (Anticipacion)
2da. Temprana del trabajo (Iniciacién)

3ra. Media y final (Madurez, Seguridad)

Cuadro 3
Etapas del Compromiso Organizacional
Segiin Mowday

| MADUREZ |

3er. Etapa Media v Final
INICIACION l

2da. Etapa Temprana del Trabajo

| ANTICIPACION l

ler. Etapa Pre - Entrada

Fuente: Davis A. Kelb, [rwin Rubin, James M. Mchtyre, Psicologia de las Org 2001
Efaborado por: Carmen Ruiz
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2.4.1 PRIMERA ETAPA: Anticipacion Pre — empleo y

decision de trabajo

Mowday sefiala que existen diferentes metas. valores y expectativas de los nuevos
empleados hacia las organizaciones. Varios estudios han encontrado diferencias en los
niveles de compromiso de los empleados que reportan el primer dia de trabajo. Inclusive
un estudio encontré que el nivel de compromiso expresado por los empleados el primer
dia en las organizaciones predispone la rotacion de varios meses.”’

Existen también caracteristicas personales en donde los nuevos empleados que entran a
las organizaciones tienen diferentes metas y valores. estin relacionados con la
percepcién de congruencia entre sus valores y los de la organizacion, es decir; que es
influenciada por expectativas del tr‘abajo, circunstancias asociadas con la decision de

pertenecer a la organizacion.

2.4.2 SEGUNDA ETAPA: de iniciacion, las influencias

tempranas del Compromiso Organizacional

Las influencias tempranas del compromiso organizacional pueden ser clasificadas de la

siguiente manera:

s Influencias personales: existen caracteristicas de los empleados respecto a
influencias importantes con el compromiso. Se considera que los nuevos
empleados en su primer dia de trabajo muestren un fuerte sentido de
compromiso, estos serdn mds propensos a estar ligados en un futuro con la

organizacion.

s Influencias organizacionales: cualquier caracteristica del trabajo de una

persona que reduce su percepcion de responsabilidad. reducird su compromiso.

’ Richard T. Mowday, Oocit. Pag 58

[
—
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e Caracteristicas del trabajo: cuando el campo de acciones de trabajo es visto

como la suma compuesta de diferentes dimensiones de tareas como la variedad.

autonomia, reto, significacién y retroalimentacion dan lugar a altos niveles de

compromiso. Otra caracteristica de la tarea que influye sobre el compromiso es

la interdependencia.

s Supervisién: los altos niveles de compromiso de los empleados deben ser

asociados con la supervivencia que permite a sus empleados una mayor

discrecion sobre como debe ser desempefiado. Un trabajo incrementa el

sentimiento o la percepcion de responsabilidad. Al iniciarse una estructura de

liderazgo debe involucrar una clara expectativa de trabajo empleando metas

claras de tarea ya que estas aumentan la percepcion de responsabilidad. Puede

encontrarse entre empleados que trajeron una alta necesidad de meta. hacia el

trabajo ya que subsecuentemente perciben su trabajo como un reto.

Empleados que entran a una organizacion con altas expectativas pueden ser

propensos a ser comprometidos.

e Factores de decision del trabajo: las expectativas de responsabilidad y

compromiso se incrementan cuando los supervisores permiten a los empleados

participar activamente en el proceso de decision y cuando las organizaciones son

caracterizadas por un alto grado de descentralizacion.

e Trabajo en equipo: la cohesion de grupo es asociada con un alto grado de

integracion y sentimiento de responsabilidad entre los miembros del grupo. Los

altos niveles de interaccion entre los miembros de grupo dan lugar a un mejor

desarrollo social en la organizacion, esto ha sido relacionado positivamente con

el compromiso.
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o Pago: debido a que el pago es una parte importante para que los empleados
decidan permanecer como miembros de la organizacion. es posible predecir que
el nivel de pago esta relacionado positivamente con el compromiso
particularmente donde las contribuciones del empleado son altas. Cualquier
sistema de recompensa en el cual los empleados comparten el éxito de la
compafia mediante la reparticion de utilidades incrementa la percepcion de

responsabilidades y el compromiso a la organizacion.

e Caracteristicas organizacionales: varias caracteristicas organizacionales han
sido relacionadas con ¢l compromiso. Se ha encontrado una percepcion de
responsabilidad por parte de los empleados, indudablemente mayor cuando
poseen acciones de la organizacién. Todo esto encamina a un mejor

Compromiso.

o Fuentes no organizacionales: los niveles de compromiso también pueden ser
influenciados por caracteristicas de otras organizaciones en las cuales los
empleados pueden trabajar. En general, el ofrecimiento de atractivas alternativas
de trabajo hace que el empleado disminuya sus actitudes positivas hacia el

trabajo que realiza actualmente en la organizacion.

En organizaciones que operan con mercados competitivos de trabajo, existen altos

niveles de recompensa extrinsecos de los empleados.

2.4.3 Tercera etapa: Fortalecimiento, el seguimiento del

compromiso

Primero, la antigiiedad incrementa el gusto de los empleados debido a que ellos reciben
tareas competentes, se les da una mayor autonomia y reciben mayores niveles de

recompensa extrinseca.
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Segundo. las inversiones hechas por los empleados en la organizacion incrementa la
antigiiedad.
El incremento de las inversiones se representa en tiempo y energia. Por consecuencia

esto hard més dificil que los empleados se separen de la organizacion.

Tercera, el intercambio de la prolongacion del servicio ofrece un crecimiento en el

involucramiento social en la organizacion ¥ en la comunidad.

Cuarta, ¢l incremento de la antigiiedad en una organizacion sirve para disminuir la
movilidad de los trabajadores. Algunos individuos desarrollan roles especiales dentro de
la organizacidn, como habilidades especificas de trabajo lo que hace mas dificil que se

vayan a otra organizacion.

De manera mas clara y concisa. el compromiso organizacional ha sido utilizado para

describir tres aspectos de la actitud del personal.

¢ El grado en que el empleado demuestra un fuerte deseo por permanecer
como miembro de la organizacion.

e La voluntad para ejercer altos niveles de esfuerzo a favor de Ia
organizacion.

e Y creencia y aceptacion de los valores y metas principales de la

organizacion.

2.5 MOTIVACION

Los seres humanos constantemente experimentamos necesidades. Las necesidades son
carencias que regularmente tratamos de satisfacer para llenar esta necesidad, de la
misma manera la motivacion es uno de los elementos mds importantes para el ser
humano dentro del desempefio laboral, de esta manera el empleado al sentirse motivado
por su empresa | ograra un mayor desempefio dentro de la misma. ;Pero quees en

realidad la motivacién?.
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La motivacién conceptualmente se define como la voluntada de ejercer altos niveles de
esfuerzos hacia las metas organizacionales, condicionadas por la habilidad del esfuerzo
de satisfacer alguna necesidad individual.

Los tedricos ofrecen interpretaciones diferentes y hacen hincapié en diversos factores

como los siguientes:

s La motivacion esta relacionada con la conducta y el rendimiento.
e La motivacion implica orientacion hacia metas.
* La motivacion es el resultado de sucesos y procesos de caricter interno o

externo relacionados con el individuo.

2.5.1 MOTIVADORES

De acuerdo con Krieger (2001:93), un motivador es algo que influye sobre la conducta

de una persona. Es el factor decisivo de lo que hace esta.

Los motivadores s on factores que inducen auna persona a actuar, mientras que | as
motivaciones reflejan deseo. los motivadores son las recompensas ¢ incentivos
identificados que agudizan el impulso de satisfacer este deseo.

También son los medios a través de los cuales es imposible conciliar las necesidades

para darles prioridad a otras.

2.6 IDENTIDAD LABORAL

De acuerdo con G. Jiménez (2001:53), toda identidad individual 6 colectiva requiere la

sancién del reconocimiento social para que exista social y publicamente.

La identidad laboral es la identificacion psicologica del empleado con los valores y la

filosofia de la empresa.
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Segiin Alfredo Mofita: el trabajo debe brindar una identidad. Este debe ser un trabajo
que personalice al empleado y cuanto mas capacidad de individuacion existird una

mayor identidad."’

De esta manera la identidad laboral en los empleados es parte de ellos mismos, asi se

sentirdn como seres nicos dentro de la organizacion.

2.7 ANTIGUEDAD

Dentro de las organizaciones. la antigiiedad es un factor muy importante tanto para la
empresa como para ¢l trabajador. La antigiiedad se llega a convertir en un factor

necesario del empleado al momento de ser pensionado o jubilado de la organizacién.

El empleado ve la antigiiedad como la manera dé prestarle afios de su vida y servicio a
la empresa v espera que esta le brinde grandes remuneraciones. De manera que los
empleados. con el paso del tiempo perciben que van haciendo pequefias remuneraciones

en la organizacion, las cuales espera que le reditiien.

Esto quiere decir que el empleado esta vinculado con la empresa porque ha invertido
tiempo, dinero y/o esfuerzo en ella.

Pero esta no es la nica manera en la que se puede catalogar la antigiiedad. también
puede verse como la plataforma para lograr mejores remuneraciones dentro de la
empresa. Asi como poder observar la equidad o falta de equidad con la que se trata a los
trabajadores de la misma, no solo en lo servicial. sino en el drea de trabajo y paga de

salarios.

2.8 SALARIOS
Los salarios son todos aquellos pagos que compensan a los individuos por el tiempo y el
esfuerzo dedicado a la produccién de bienes y servicios. Estos pagos incluyen no sélo

los ingresos por hora. dia o semana trabajada de los trabajadores manuales, sino también

"0 hitp:// www.qeocities com/centrotecnicas/id.htmi
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los ingresos semanales. mensuales o anuales de los profesionales y los gestores de las
empresas. A estos ingresos regulares hay que sumarles las primas v las pagas
extraordinarias, las primas por riesgo. nocturnidad, indice de peligrosidad u horas
extraordinarias, asi como los honorarios de los profesionales liberales y la parte de los
ingresos percibidos por los propietarios de negocios como compensacion por el tiempo

dedicado a su negocio.

Los salarios pueden establecerse en funcién del tiempo. del trabajo realizado o en
concepto de incentivos. A veces se descuenta a los asalariados que cobran en funcién
del tiempo trabajado. e | tiempo no trabajado de bidoa una enfermedad, p ero porlo
general estos empleados suelen percibir un salario fijo con independencia de la
continuidad. Los asalariados que cobran en funcion del trabajo realizado lo hacen
dependiendo de las unidades producidas. Los trabajadores que reciben sus ingresos
gracias a un sistema de incentivos o btienen sus salarios siguiendo una formula que
asocie el sueldo percibido con la produccion o rendimiento alcanzado. de forma que se

estimula una mayor productividad v eficiencia.

Un. salario elevado no implica por fuerza que se asigne elevados ingresos anuales. Los
trabajadores del sector de la construccion suelen percibir elevados salarios por hora
trabajada. pero los ingresos anuales suelen ser reducidos debido a la falta de continuidad
en el empleo de este sector. Ademds. el salario nominal percibido no refleja los ingresos
reales. En periodos inflacionistas el valor real de los salarios puede disminuir aunque su
valor nominal se incremente, debido a que el costo de la vida aumenta mas deprisa que
los ingresos monetarios. Las retenciones salariales para pagar los impuestos sobre la
renta. los pagos a la seguridad social, las pensiones, las cuotas a los sindicatos v las

primas de seguros, reducen los ingresos reales de los trabajadores."’

‘! Enciclopedia Microsoft Encarta 2002.
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