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RESUMEN

Este trabajo se lo realiza palpando la necesidad de la implementacién de motivacion e
incentivos no econdmicos en los trabajadores de una organizacion para que de esta forma
encontrar satisfaccion y bienestar para ellos. Es transcendental también mencionar la
importancia que tiene el departamento de talento humano, dejando claro que el trabajador es el
valor fundamental y mas importante en la empresa antes que lo econémico. Por medio del
analisis realizado se quiere llegar a determinar cuales podrian ser las técnicas que logren
motivar a los empleados y de la misma forma cuales seria los incentivos ho econémicos que
permitan al trabajador sentirse a gusto en la organizacion.

ABSTRACT

This work is done by feeling the need for the implementation of motivation and non-economic
incentives in the workers of an organization so that in this way find satisfaction and welfare for
them. It is also important to mention the importance of the human talent department, making it
clear that the worker is the fundamental and most important value in the company before the
economic. Through the analysis carried out, we want to determine which techniques could
motivate the employees and, in the same way, the non-economic incentives that would allow
the worker to feel comfortable in the organization
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INTRODUCCION

Hoy en dia el mundo empresarial estd expuesto a varios cambios estratégicos para lograr
permanecer en el mercado cambiante y lograr establecerse en el mercado teniendo en cuenta
que la competencia cada vez es mas grande. Aunque es un hecho que muchas organizaciones
no se detienen a pensar que los cambios la innovacién es muy necesaria varias si lo hacen y
tienen muy claro que ser competitivo y productivo sera el éxito en para lograr una estabilidad.

Como es de conocimiento lograr en las organizaciones establecer mayor productividad laboral no
es sencillo puesto que necesita de mucho trabajo de varios departamentos los cuales se
involucran directamente con el departamento de recursos humanos y es aqui donde la
motivacion laboral es muy importante en el desarrollo de las persona en las organizaciones y si
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esto no es manejado de manera oportuna y encaminada los resultados en el desempefio se
veran afectados.

Es por esto que una vez realizadas y analizados varios estudios pertinentes y evidenciar cual es
el clima laboral en la organizacion dando como resultado la insatisfaccion emocional del
trabajador, la falta de motivaciéon, mala relacién con los jefes inmediatos y la rotacién del
personal, es por esto que se desea plantear maneras para buscar optimizar costos, tiempos,
procesos, resultados y especialmente al capital humano para que de esta manera se llegue a
encontrar un éxito empresaria manejando un buen ambiente laboral con empleados motivados
que logren desarrollan sus habilidades y sean productivos.

Para llegar a desarrollar este proyecto de investigacion “Logra establecer motivaciéon e
incentivos no econdmicos para los trabajadores dentro de una organizacion” se ha considerado
algunos enfoques tedricos literarios a cerca de recurso humano, cultura de recursos humanos, los
profesionales de recursos humanos, el capital humano como liderazgo, planes de incentivos,
incentivos econdémicos y no econdmicos en el desempefio.

DESARROLLO
Recursos Humanos

Muchas de las personas hoy en dia en la organizaciones no tienen claramente establecidas lo

que significa la palabra recurso humano para esto nos explica Chiavenato y nos manifiesta
“Personas que ingresan, permanecen y participan en la organizacion, en cualquier nivel
jerérquico o tarea. Los recursos humanos estan distribuidos en el nivel institucional de la
organizacion (direccion), en el nivel intermedio (gerencia y asesoria) y en el nivel
operacional (técnico, auxiliar y operativo, ademés de los supervisores de primera linea). El
recurso humano es el Unico recurso vivo y dinamico de la organizacion y decide el manejo
de los demés, que son fisicos y materiales. Ademas, constituye un tipo de recurso que
posee una vocacién encaminada hacia el crecimiento y desarrollo”. Las personas aportan a
la organizacion sus habilidades, conocimientos, actitudes, comportamientos, percepciones
etc. Sin importar el cargo que ocupen — director, gerente, supervisor, operario o técnico-, las
personas cumplen diversos roles dentro de la jerarquia re autoridad y responsabilidad
existente en la organizacion.” (Chiavenato, 2007, pag. 128)

Es por esto que ya una vez aclarado y detallado el significado de recurso humano el empleado
en la organizacion conoce perfectamente qué significa él para la empresa es decir la
importancia y el valor que puede dar a la empresa. Una vez establecido este concepto es de
suma importancia indicar cuél es la principal funcién de talento humano dentro de la
organizacion puesto que muchos empleados sienten algo de panico el momento en el cual son
llamado a este departamento ya que se lo asimila de una u otra manera que esto seria siempre
para un llamado de atencién lo cual nos aclara Claudia Esmeralda Pardo Enciso y Olga Lucia
Diaz Villamizar y nos indica
“En la sociedad del conocimiento y en el desarrollo de la administracion moderna, la
capacitacion puede ser entendida como uno de los procesos de talento humano que facilita
adquirir y perfeccionar habilidades, destrezas, actitudes y conocimientos con respecto a
actividades laborales, desarrollo de su labor, las oportunidades de crecimiento dentro y
fuera de la organizacién para el mejoramiento de su calidad de vida. Es por esta razén que
la inversion que realizan las empresas en capacitacion y desarrollo de su talento humano,
redunda directamente en los resultados de la misma, la optimizacion de los procesos y la
imagen que esta proyecta dentro y fuera de ella como employer branding, garantizando un
aprendizaje continuo a la vanguardia de los cambios del entorno de la organizacion.”
(Claudia & Diaz, 2014)
Con esto se quiere indicar que hoy en dia las organizaciones se dedican mas al bienestar del
empleado ya sea de una u otra manera siendo conscientes que si el recurso humano es bien
tratado y entrenado esto hard fortalecer a la empresa y por ende dara un gran valor agregado a
cada uno de los departamentos donde existan equipos de trabajo de alto rendimiento y de esta
manera se lograra cambiar ese paradigma que tiene los empleados sobre el area de talento
humano dentro de la organizacién. Es muy necesario también indicar que en recursos
humanos se debe tener una cultura muy bien establecida a la cual se deben acatar cada uno
de los miembros de la organizacion y también debe existir en el grupo de talento humano un



buen liderazgo de la persona encargada la misma que deberd implementar planes de
incentivos como nos indica Dessler “El reconocimiento es uno de los diversos tipos de
incentivos no econdmicos. El termino programa de reconocimiento se refiere a programas
formales, como el del empleado del mes. Un programa de reconocimiento social influye
intercambios mas formales entre gerentes y empleados, como elogios, aprobacion o
expresiones de aprecio por un trabajo bien hecho. El reconocimiento (que va de frases como
“buen trabajo” hasta recompensas de tipo material) produce un efecto positivo sobre el
desempefio, ya sea que se utilice solo o en conjunto con recompensas econdémicas” (Dessler,
2009)

Es de esta manera que se puede indicar que las empresas hoy en dia pueden logras
establecer reconocimientos no monetarios u econémicos para que los empleados puedan
trabajar por el logro de los objetivos siempre buscando el bien comun.

Segun algunas fuentes en el sector privado no es muy tomado en cuenta el brindar incentivos a
los trabajadores y esto esta dando problemas a la empresa puesto que los mismos empleados
no tienen las ganas ni la necesidad de ir forjando un camino dentro de la misma organizacién
lo que genera que la produccion disminuya para lo que se podria indicar los siguiente “aquellas
recompensas que no se relacionan con los salarios, y que ayudan a motivar al trabajador
haciéndose evidente su aumento de esfuerzo” (Morillo, 2011, pag. 43) nos ayudaria
inmensamente al cumplimiento 6ptimo dentro de las actividades establecidas por lo que el
talento que posee sera aprovechado al maximo.

La motivacion

Es necesario también indicar que los empleados en varias organizaciones no tiene una
motivacion necesaria para ir cumpliendo cada vez un trabajo encomendado que debe realizar y
considerando lo expuesto por Dessler que “Federick Hezberg dijo que la mejor forma de
motivar a alguien consiste en organizar el trabajo de manera que proporcione la
retroalimentacion y el desafio que sirvan para satisfacer las necesidades “de nivel mas alto” del
individuo por cuestiones como el logro y el reconocimiento. Segun Hezberg, dichos
requerimientos son relativamente insaciables, de forma que el reconocimiento y un trabajo
desafiante constituyen un generador de motivacion intrinseca. El hecho de satisfacer las
necesidades “de nivel mas bajo” por cuestiones como un mayor salario y mejores condiciones
laborales solo evitan que la persona se sienta insatisfecha” (Dessler, Admiracién de Recursos
Humanos, 2009, pag. 473) con esto se puede decir que la idea de motivar ofrece un sin
numero de formas técnicas y cientificamente probadas de hacerlo y que solo dependera su
efectividad de la predisposicién que tenga la organizacion ejecutar estas ideas, desde entregar
reconocimientos monetarios hasta objetos representativos para los colaboradores y evitar un
bajo desempefio.

Se puede deducir ahora que la necesidad de adoptar modelos de incentivos no econémicos o
emocionales, el personal tiene una falta de conocimiento siendo este, parte importante de la
dinamica laboral donde los empleados se sientan motivados desarrollando asi una satisfaccién
personal y profesional dando resultado visibles como nos explica las caracteristicas de Maslow
resumidas

Necesidades fisioldgicas: son de origen bioldgico y estan orientadas hacia la supervivencia
del hombre; se consideran las necesidades béasicas (Simons & Irwin, 2008)

Necesidades de seguridad: cuando las necesidades fisiolégicas estan en su gran parte
satisfechas, surge un segundo escalon de necesidades orientadas hacia la seguridad personal,
el orden, la estabilidad y la proteccién (Simons & Irwin, 2008)

Necesidades de amor, afecto y pertenencia: cuando las necesidades de seguridad y de
bienestar fisioldgico estdn medianamente satisfechas, la siguiente clase de necesidades
contiene el amor, el afecto y la pertenencia o afiliacion a un cierto grupo social y estan
orientadas, a superar los sentimientos de soledad y alienacion (Simons & Irwin, 2008)

Necesidades de estima: cuando las tres primeras clases de necesidades estan
medianamente satisfechas, surgen las llamadas necesidades de estima orientadas hacia la
autoestima, el reconocimiento hacia la persona, el logro particular y el respeto hacia los demas;



al satisfacer estas necesidades, las personas se sienten seguras de si misma y valiosas dentro
de una sociedad; cuando estas necesidades no son satisfechas, las personas se sienten
inferiores y sin valor. (Simons & Irwin, 2008)

Necesidades de auto-realizacidon: son las méas elevadas y se hallan en la cima de la
jerarquia; Maslow describe la auto-realizacién como la necesidad de una persona para ser y
hacer lo que la persona "nacié para hacer", es decir, es el cumplimiento del potencial personal
a través de una actividad especifica; de esta forma una persona que estd inspirada para la
musica debe hacer musica, un artista debe pintar, y un poeta debe escribir. (Simons & Irwin,
2008)

Es decir que reconocer la labor de los colaboradores permite que estos se sientan mas
comprometidos con la organizacion, asi mismo adquieren mayor estabilidad emocional y por lo
tanto laboral sin embargo ofrecer reconocimiento a los trabajadores no resulta eficaz si no
estan cubiertas las necesidades basicas laborales. A través del reconocimiento se espera tener
una mayor autoestima y capacidad de desempefio de los empleados, lo que permite cumplir los
objetivos organizacionales mediante el compromiso individual y en equipo permitiendo
desarrollar y satisfacer las necesidades que requiere el empleado ya que “un colaborador
motivado se convierte en un colaborador comprometido, se transforma en una persona que
participa y aporta en soluciones que se presenten dentro de la compaifiia, logrando, asi
impulsar grandes cambios dentro del ambito laboral” (Fisher, 2005)

Conocer lo que motiva al empleado, permite que este se sienta a gusto en su puesto de trabajo
lo que de alguna forma asegura su permanencia logrando un mejor desempefio. En la parte
operativa es donde més rotacidn existe por lo tanto es necesario incentivar al empleado de
manera eficaz a fin de que exista la suficiente motivacion de trabajar en la organizacion
mancomunadamente con su equipo de trabajo “es importante promover una cultura de
reconocimiento a los pares es de alto valor para impulsar una cultura positiva y en donde los
colaboradores den la “milla extra” (Gorman, 2014)

El empleado trata de satisfacer en la empresa las necesidades de cualquier indole siempre y
cuando este se sienta identificado con su trabajo lo realizara con mucha energia e ilusion.

Técnicas para motivar en la organizacién

La motivacion es un elemento fundamental para que cualquier empresa logre el éxito y una
mayor productividad y competitividad, ya que de ella depende en gran medida la consecucion
de los objetivos de la organizacion. Incluso, en muchas ocasiones el rendimiento depende mas
de la motivacién y la actitud que de la aptitud, por eso es que este tema requiere bastante
atencion y que se le atribuya la importancia que amerita (Verde, 2008)

Para esto es necesario determinar que el empleado es lo mas importante para la organizacion
puesto que él tiene el conocimiento de los procesos que se llevan en la organizacion por lo
tanto debe ser tratado como un ser humano siempre tomando en cuenta sus necesidades.
Ciertas técnicas que se utilizan para motivar a los empleados son que los incentivos
compensen lo logros propuestos con esto el trabajador se siente (til, la comunicacién debe ser
primordial para que exista armonia en la labor encomendada y que el ambiente laboral cree
rivalidad positiva entre los empleados y que el trato deber ser amable y cordial para cada uno.

Incentivos no econémicos

Los incentivos no monetarios deberia ser fuente motivadoras en la organizacion donde se
reconozca el trabajo de los empleados para que de esta forma mejoren su desarrollo, su moral
y su ética, como se manifiesta anteriormente cualquier incentivo no monetario deberia tratar de
programas que reconozcan y certifiquen el trabajo realizado para que de esta manera logre
manifestar su interés y mejore la responsabilidad por el trabajo muy bien ejecutado y llegar a
una estabilidad laboral en la organizacion.



Es necesario indicar que todo tipo de beneficio esta relacionado siempre con la motivacion y
esto genera en el empleado un sindrome de retroalimentacién es decir que si por alguna
actividad bien realizada se lo incentiva de una u otra forma se estimula su repeticion. Se debe
tener en cuenta que dentro de la organizacion siempre es necesario mantener un excelente
clima de comunicacion indicandoles a los empleados como va su desempefio en las
actividades encomendadas y claro fundamentales que el aspecto econdmico es decir su salario
debe ser satisfactorio el que se ajusta al trabajo que realiza.

Otro incentivo laboral no monetario que tienen a mano las instituciones, son los periodos de
vacaciones que pueden incluir, ademas de los dias que manda la ley, los recesos de navidad y
de semana santa. Con una buena coordinacion es posible considerar algunos dias adicionales
de descanso que pueden servir de incentivo siempre y cuando se asignen de una forma
equitativa y justa para todo el personal. Entre otros incentivos se pueden mencionar el afio
sabatico (en universidades), el escalafén, los apoyos para la investigacion, los estimulos
sociales y el apoyo para cursos aislados (Caro, 2004, pag. 9)

Con lo indicado anteriormente y con la literatura analizada se puede definir premios informales,
premios formales y premio por logros los que se detallan a continuacion:

Premios informales
e Elogios. puede ser privado o publico de la empresa
e Reconocimiento profesional. pueden ser diplomas, trofeos, placas
e Celebraciones. Reuniones, almuerzos, fiestas

Premios formales
e Cursos
e Beneficios
e Programas formales
e Aniversarios

Premios por logros
e Mejor empleado
e Mejor equipo de trabajo
e Buen servicio al cliente
e Mejor productividad

Conclusién

Teniendo en cuenta que el articulo tiene como objetivo realizar una revisién bibliografica que no
contenga resultados de investigacién cualitativos se puede indicar que en la actualidad es algo
complejo mantener al recurso humano de las organizaciones contentas en el ambiente de
trabajo donde se desempefian por diferentes inconvenientes que se presentan, pero no
obstante por medio de la motivacion y los incentivos se puede mejorar de manera formidable el
ambiente laboral de cada uno de los departamentos de la organizacion.
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