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COMPENDIO

El presente estudio de investigacion busca determinar la relacion existente
entre los planes motivacionales en el desempeiio de los empleados de la
Corporaciéon del Acueducto y Alcantarillado de Santiago (CORAASAN), periodo
agosto 2012 - agosto 2013.

La motivacion constituye un aspecto central en la Gerencia empresarial, ya
gue el empleado vive diferentes situaciones que pueden de alguna u otra manera
afectar su impulso, su rendimiento dentro de la empresa. Es por ello que se hace
necesario mantener un sistema de incentivos y recompensas a fin de mantener al
personal altamente motivado como una manera de contribuir a su bienestar y el

de la organizacion.

Una de las causas que puede generar la rotacion del personal en la
organizacion es la insatisfaccion laboral, sobre todo, si la persona insatisfecha
constituye un recurso humano altamente demandado, estableciéndose una
competencia entre oferta y demanda donde es el trabajador quién tomara la
decision final y donde la motivacion juega un importante papel en dicha eleccion.

Desde el punto de vista de la Psicologia Organizacional, los empleados
motivados adoptan una actitud mas positiva y son mas productivos. Mientras que
aquellos empleados que se sienten mal recompensados, estancados en tareas
monotonas, sin habilidades de ampliar sus horizontes de comprension de su
labor, se muestran desmotivados, convirtitndose en un problema para la

organizacion.

En la Corporacion de Acueducto y Alcantarilado de Santiago
(CORAASAN), existen algunos beneficios basados en salarios por antigiiedad y
por categoria del puesto, sin embargo, estos generan poca motivacion,
principalmente en los empleados de mandos medios y de linea. Ademas, se
evidencia que en la empresa no existen politicas estructuradas para la
implementacion de su plan de motivacion, lo que afecta la satisfaccion de los

empleados.



La problemética principal, consiste en que la empresa no ha logrado
desarrollar un buen sistema motivacional y que le permita impulsar a los
empleados para alcanzar los objetivos y metas propuestas. Sin un sistema
adecuado de motivacion, la empresa no lograra niveles altos de competitividad y

en el futuro, se veria afectada de forma negativa.

La productividad, depende en gran medida, de la motivacion de los
empleados, la mejor forma de aumentarla, es creando estimulos que sirvan de
base para provocar un ambiente favorable que potencie la motivacién entre los
empleados. Existen una serie de factores que podrian utilizarse de manera eficaz
para dirigir la conducta de los empleados hacia la obtencion de los niveles de
productividad que pretende alcanzar la empresa.

La presente investigacion fue realizada en la Corporacion del Acueducto y
Alcantarilado de Santiago (CORAASAN), con ubicacion en la Avenida
Circunvalacion #123, sector Nibaje de la ciudad de Santiago de los Caballeros,
Republica Dominicana.

El marco tedrico se analiza todo lo referente a las variables en estudio. En
psicologia y filosofia, motivacion son los estimulos que mueven a la persona a
realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion. Este
término esta relacionado con voluntad e interés. Stoner, Freeman y Gilbert,
(1996), definen la motivacion como los “factores que ocasionan y sostienen la
conducta de una persona” (p.56). En este sentido, se entiende que la motivacién
como aquellos procesos que dan cuenta de la intensidad, direccidn y persistencia

del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta.

Segun Robbins, (2004), “la motivacion es uno de los temas que mas se
investigan en nuestros dias” (p.152). A pesar del hecho de que los
administradores no cesan de buscar maneras novedosas de motivar a sus
empleados y de que una parte significativa de los trabajadores actuales no estan
motivados, siempre hay que apostar a mejorar la motivacion laboral. Un empleado
gue se siente motivado, se identifica con el objetivo de la empresa, y trabaja para

gue ésta lo logre.



El personal que no se sienta motivado trabajar4 sin aportar mayores
beneficios para su sector, e incluso sin llegar a alcanzar los minimos objetivos de
rendimiento del mismo.

La efectividad de los factores motivadores es debido a que se recurre a las
necesidades de nivel superior (autoestima, desarrollo personal y profesional,
afiliacion, etc.) de los empleados. Se trata de reforzar necesidades que nunca
guedan completamente satisfechas y cuyo apetito es infinito. Por lo tanto, la mejor
manera de motivar a los empleados es crear retos y oportunidades de logro en
Sus puestos.

El disefio de un programa de motivacion implica entonces detectar las
metas motivacionales del personal de la empresa, realizar acciones destinadas a
cumplirlas, para asi generar un mejor ambiente de trabajo y lograr mayor
productividad en sus tareas. Se parte de la base de que un empleado cuyas
necesidades estan adecuadamente cubiertas, trabajard& mejor y mas

eficientemente.

El proceso psicolégico implicado en la motivacion esta relacionado con la
necesidad, recompensa, estimulo, etc., y se desarrolla acorde al siguiente
proceso: Se trata de un circuito que se inicia con el surgimiento un estimulo que
genera determinada necesidad para una persona, rompiendo un estado de
equilibrio (homeostasis) anterior en el que se encontraba. De esta forma, se
genera un estado de tension que lleva al individuo a un comportamiento cuyo fin
es recuperar el equilibrio. Si resulta eficaz, resolvera la tension, y el individuo

podra seguir ejecutando el comportamiento hasta que sus necesidades cambien.

Los tipos de planes de incentivos usados mas comunes en la organizacion
incluyen: Aumento de salarios por méritos, gratificaciéon por actuacion individual,
tarifa por pieza o destajo y comisidn, incentivos por la actuacion del grupo y
participacion de utilidades. Un aumento de salarios por méritos es un aumento en
la tarifa horaria o en el salario de un empleado como premio por una actuaciéon
superior. Una gratificacion por actuacion es un pago en el efectivo por una

actuacion superior durante un periodo especificado.



Un incentivo por la actuacion de grupo, el premio est4d basado en una
medicion de la ejecucién por parte del grupo mas que sobre la actuacion de cada
miembro del mismo. Los miembros del grupo participan del premio en forma igual
0 en proporcion a sus tarifas de pago por hora.

En cuanto a la metodologia de este estudio, esta investigacion es de tipo
documental de campo y correlacional. En este estudio el método utilizado es el
deductivo, porque el mismo parte de lo general para llegar a lo particular y de
elementos concretos, poder aportar conclusiones mas generales. Las técnicas
implementadas para la recoleccién de los datos en esta investigacion fueron la
encuesta y la entrevista y como instrumento se utilizé el cuestionario aplicado a la

poblacion seleccionada.

Dentro de los hallazgos principales del estudio se encuentran:

Segun los resultados de la investigacion, se ha determinado que la
empresa implementa planes motivacionales, entre los que se encuentran aquellos
a base de incentivos monetarios y los no monetarios, de los cuales el primero es
el que mayormente es el implementado, sobre todo lo que es el aumento salarial

anualmente.

Respecto a los planes motivacionales de caracter no monetarios, los
empleados reconocen en un 41% que el principal es la capacitacion, el 27% dice
gue es el seguro de salud, 20% dice que son las becas para familiares y el 11%
vacaciones pagadas.

Los empleados en su mayoria perciben como buenas estrategias de
motivacion que implementa la empresa para sus empleados, destacandole que el
57% expresa gue es alto su nivel de satisfaccion con las estrategias y planes de

motivacion que implementa la empresa.

Los empleados valoran en un 52% como excelente la motivaciéon que
recibe actualmente de la empresa, 34% dice que es buena y el 14% dice que
regular.



Por su parte el Gerente de Recursos Humanos, confirma lo expresado por
los empleados al expresar que la empresa implementa planes tanto monetarios
como no monetarios, destacando que el principal es el aumento salarial, ademas
de aportes por nacimiento, en caso de muertes y matrimonios. Entre los planes de
incentivos nos monetarios, también menciona becas para los empleados y sus

dependientes, seguro médico con planes complementarios.

Segun los datos arrojados por la investigacion, al cuestionar a los
empleados al respecto, un 36% expresa que la remuneracion es el principal factor
gue toma en cuenta para sentirse motivado en esta empresa, el 25% dice que es
el reconocimiento del trabajo, el 16% dice que es el ambiente laboral, el 11%
todos los factores dados como opcion, el 7% dice que es la estructura

organizacional y el 5% dice que son las relaciones laborales.

La Gerente de Recursos Humanos, considera que los factores que influyen
en el desempeiio de los empleados, son: ascenso con aumento de sueldo y
aumento de salario cada afio.

Se verifica segun las respuestas tanto de los empleados como la del
Gerente de Recursos Humanos que el aspecto salarial es el principal factor que
influye en el desempefio de los empleados de la Corporacion del Acueducto y
Alcantarillado de Santiago (CORAASAN).

Segun los empleados los principales efectos de los planes motivacionales,
son: mejora de la productividad con el 66%, y 30% dice que aumenta el nivel de
desempeiio. El 80% consideran que siempre el nivel de desempefio del personal
incrementada con la motivacion que recibe de la empresa. Asimismo, los
empleados consideran en un 43%, que el principal beneficio para la empresa que
se genera con el programa de motivacion para el personal, es que se consigue
mayor productividad. Por su parte, el Gerente de Recursos Humanos asegura que
el principal efecto que los planes motivacionales causan es que mejora la

productividad, por ende, el desempefio de los empleados de la empresa.



De manera general se puede concluir diciendo que las los planes
motivacionales que implementa CORAASAN guardan una estrecha relacion con
el desempefio de los empleados, ya que se ha determinado que gracias a las
estrategias motivacionales que utiliza la empresa ha aumentado el nivel de
rendimiento de los empleados, por ende, la productividad de los mismos. Se ha
verificado que los empleados en su mayoria consideran que los efectos que ha
causado la motivacion que recibe actualmente de la empresa es el aumento en el

nivel de desempefio.

Después de revisadas las conclusiones arrojadas por la presente
investigacion, y analizadas cada una de las debilidades encontradas, se
recomienda lo siguiente:

La empresa debe incluir entre sus planes de motivacion no salarial, otras
estrategias, con el propdsito de seguir ofreciendo a sus empleados opciones para
satisfacer sus expectativas. En este sentido, recomienda realizar algunas
actividades como: fiestas, dias familiares, celebracion de fechas importantes para
la empresa, celebracion de dias festivos, reuniones de consultas y planificacion
con la participacion de representantes de los empleados, buscando que los

mismos se sientan mas identificados y tomados en cuenta parte de la empresa.

Incluir en la planificacion estratégica del Departamento de Recursos
Humanos, planes de capacitacion de manera frecuente, donde se incluyan:
cursos, talleres, diplomados, seminarios, etc., dirigidos al aumento tanto del
desempeiio como del rendimiento de los empleados.

Se le recomienda aplicar de manera constante instrumentos para medir el
nivel de satisfaccion de los empleados y supervisar de manera frecuente, a fin de
percatarse al detalle de cada una de las debilidades que puedan presentarse en

este sentido, para buscar una solucion inmediata a las mismas.



CONCLUSIONES

Después de haber analizado cuidadosamente los datos obtenidos de los
diferentes cuestionarios aplicados a los encuestados, se concluye lo siguiente:

Con relacion al objetivo especifico no. 1: Determinar los planes
motivacionales que implementa la Corporacion del Acueducto vy
Alcantarillado de Santiago (CORAASAN), se concluye lo siguiente:

En este sentido, segun los resultados de la investigacion, se ha
determinado que la empresa implementa planes motivacionales, entre los cuales
se encuentran aquellos a base de incentivos monetarios y los no monetarios, de
los cuales el primero es el que mayormente es el implementado, sobre todo lo que
es el aumento salarial anualmente.

Respecto a los planes motivacionales de caracter no monetarios, los
empleados reconocen en un 41% que el principal es la capacitacion, el 27% dice
gue es el seguro de salud, 20% dice que son las becas para familiares y el 11%
vacaciones pagadas.

Los empleados en su mayoria perciben como buenas estrategias de
motivacion que implementa la empresa para sus empleados, destacandole que el
57% expresa que es alto su nivel de satisfaccion con las estrategias y planes de
motivacion que implementa la empresa.

Los empleados valoran en un 52% como excelente la motivacion que
recibe actualmente de la empresa, 34% dice que es buena y el 14% dice que
regular.

Por su parte el Gerente de Recursos Humanos, confirma lo expresado por
los empleados al expresar que la empresa implementa planes tanto monetarios
como no monetarios, destacando que el principal es el aumento salarial, ademas
de aportes por nacimiento, en caso de muertes y matrimonios. Entre los planes de
incentivos nos monetarios, también menciona becas para los empleados y sus

dependientes, seguro médico con planes complementarios.



Con relacion al objetivo especifico no. 2: Identificar los factores que
influyen en el desempefo de los empleados de la Corporacién del
Acueducto y Alcantarillado de Santiago (CORAASAN).

Segun los datos arrojados por la investigacion, al cuestionar a los
empleados al respecto, un 36% expresa que la remuneracién es el principal factor
gue toma en cuenta para sentirse motivado en esta empresa, el 25% dice que es
el reconocimiento del trabajo, el 16% dice que es el ambiente laboral, el 11%
todos los factores dados como opcién, el 7% dice que es la estructura
organizacional y el 5% dice que son las relaciones laborales.

El Gerente de Recursos Humanos, considera que los factores que influyen
en el desempeiio de los empleados, son: ascenso con aumento de sueldo y
aumento de salario cada afio.

Se verifica segun las respuestas tanto de los empleados como la del
Gerente de Recursos humanos que el aspecto salarial es el principal factor que
influye en el desempefo de los empleados de la Corporacion del Acueducto y
Alcantarillado de Santiago (CORAASAN).

Con relacion al objetivo especifico no. 3: Verificar el efecto de los planes
motivacionales en el desempefio de los empleados de la Corporacion del
Acueducto y Alcantarillado de Santiago (CORAASAN).

Segun los empleados los principales efectos de los planes motivacionales,
son: mejora de la productividad con el 66%, y 30% dice que aumenta el nivel de
desempeiio. El 80% consideran que siempre el nivel de desempefio del personal
incrementada con la motivacion que recibe de la empresa. Asimismo, los
empleados consideran en un 43%, que el principal beneficio para la empresa que
se genera con el programa de motivacion para el personal, es que se consigue
mayor productividad. Por su parte, el Gerente de Recursos Humanos asegura que
el principal efecto que los planes motivacionales causan es que mejora la

productividad y por ende el desempefio de los empleados de la empresa.



Con relacion al objetivo general: Determinar la relacion de los planes
motivacionales con el desempefio de los empleados de la Corporacién del
Acueducto y Alcantarillado de Santiago (CORAASAN), periodo agosto 2012-
agosto 2013, se concluye lo siguiente:

De manera general se puede concluir diciendo que las los planes
motivacionales que implementa CORAASAN guardan una estrecha relacién con el
desempeio de los empleados, ya que se ha determinado que gracias a las
estrategias motivacionales que utiliza la empresa ha aumentado el nivel de
rendimiento de los empleados y por ende la productividad de los mismos. Se ha
verificado que los empleados en su mayoria consideran que los efectos que ha
causado la motivacion que recibe actualmente de la empresa es el aumento en el

nivel de desempefio.

Otros datos de relevancia que ha revelado la investigacion, es que los
empleados en su mayoria otorgan un alto nivel de valoracion a la motivacion que
reciben de la expresan, evaluandola como buena y muy buena.

La motivacion juega un papel de suma importancia en el mundo
empresarial, ya que como conjunto de estimulos, mueve a los empleados a
realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion, causando
una mayor productividad y aumento de la produccién. Es por ello que es
evidentemente necesario que las empresas, si quieren obtener buenos
resultados, deben enfocarse en aquellos factores que motivan a sus empleados

para estructurar planes con estrategias motivacionales efectivas.
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