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RESUMEN

ALTERACIONES EN LA ESFERA AFECTIVA, DERIVADOS DE LA FALTA
DE EQUIDAD BASADA EN LA TEORIA DE EQUIDAD DE STACEY ADAMS
EN LOS PILOTOS DE LA EMPRESA TRANSPORTES LEON, S.A.

Autoras: Andrea Melissa Pineda Estrada y Karla Staphany Avalos Sanchez

La presente investigacion tuvo como objetivo general conocer los cambios en la esfera afectiva
dados por la falta de equidad desde la Teoria de Equidad Stacey Adams en los pilotos de la
empresa Trasportes Ledn, S.A. Estableciendo asi, los objetivos especificos que constan en
determinar la percepcion de equidad en los pilotos de dicha empresa, conocer el nivel de
motivacion que tienen los pilotos y asi describir las caracteristicas que determinan la cultura

organizacional desde la Teoria de Equidad de Stacey Adams.

Lugar. La investigacion se llevo a cabo en la empresa de Transportes Leon, S.A.; utilizando la
técnica de muestreo por conveniencia se tomé como muestra 25 empleados del area de pilotos
a quienes se les administré un cuestionario de autoria propia, validado por las mismas
investigadoras, sobre equidad en un modelo de escala de Likert. El enfoque utilizado fue

cuantitativo con disefio descriptivo transversal de tipo observacional.

Se concluyd por medio de este trabajo de investigacion que los cambios en la esfera afectiva
dados por la falta de equidad desde la Teoria de Equidad Stacey Adams en los pilotos de la
empresa Trasportes Ledn, S.A. giran en torno a una percepcion deficiente en su minoria a la
falta de motivacion por parte de la empresa; sin embargo, su percepcion de equidad es en

general positiva y favorecedora al igual que el nivel de motivacio
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PROLOGO

En la Gltima década se han realizado avances importantes sobre el campo del clima
organizacional. La importancia del tema radica en que dentro de este tema, se abarca un
abanico de aspectos fundamentales del ambiente dentro de una empresa que son
contribuyentes y directamente proporcionales a los resultados que genera un empleado

dentro de la misma.

Uno de los temas anteriormente mencionados, y en torno al cual gira la presente
investigacion es laequidad. En la actualidad es uno de los factores maés significativos
dentro de una empresa, ya que hace referencia a todo el recurso humano. Al establecer una
cultura organizacional fuerte en sus pilares, se brinda la estabilidad necesaria a los
empleados de cualquier institucion para crear un sentido de pertenencia unico, brindando

asi mayor solidez en su esfera afectiva, laboral y social.

El tema concerniente a la esfera afectiva influida por la equidad dentro de la empresa
Transportes Ledn S.A., fue especificamente seleccionado ya que es un claro ejemplo de
cdmo, a través de la evaluacion objetiva de las areas deficientes en una empresa, se pueden
identificar los fallos, y con esto desarrollar estrategias de mejoria basadas en fundamentos

individualizados aplicados a la poblacién blanco en necesidad.

Por lo anterior, a través de explorar los cambios en la esfera afectiva que se desarrollan
alrededor de la cultura organizacional que causa la falta de equidad en los pilotos de la
empresa Transportes Leon, S.A., se busca como razén primordial de la presente
investigacion conocer los cambios en la esfera afectiva que giran en torno a la percepcion

que tiene el trabajador perteneciente a laempresa, sobre ciertos aspectos de la vida laboral.

En conjunto, los aspectos establecidos en base a la literatura existente y con el fin de
evaluacion como la percepcion de riesgo, ayuda y solidaridad por parte de superiores,
ambiente amigable, sensacion de cansancio (fisico y mental) y deseos de ir atrabajar; al

ser evaluados brindan un panorama amplio sobre la posicion emocional en la que se
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encuentra el trabajador al momento de ser evaluado. Al encontrarse estas esferas
emocionales (una o todas) deficientes, surge una problematica que debe ser resuelta dentro
de la organizacion para poder establecer un equilibrio en los pilotos de la empresa
Trasportes Leon, S.A.

La equidad dentro de una empresa es una estructura dindmica de la organizacién creada
por los empleados de esta. Stacey Adams fue el primer autor que se refiri6 a la Teoria de
la Equidad dentro de las organizaciones; haciendo referencia sobre la comparacion que las
personas hacen entre sus aportaciones y recompensas y las de otros. En el ambito
organizacional, los individuos contrastan su trabajo, entradas, esfuerzo, experiencia,
educacion, competencias y los resultados que obtienen con la remuneracidn, aumentos y
reconocimiento que obtienen, lo cual desencadena una serie de sentimientos y efectos

psicolégicos que determinan su postura y percepcion a la empresa para la que laboran.

Segun lateoria de Stacey Adams, la busqueda del equilibrio en la esfera afectiva sirve para
garantizar una solida y productiva relacion que se logra con el empleado. En el ambito
laboral y profesional se valora la eficiencia, eficacia, un concepto determinado de éxito,
economizacioén del tiempo, habilidades especificas, seguir instrucciones, la competencia y
la juventud, entre otros. Por lo que todas aquellas personas que no entran en ese imaginario
quedan relegadas y les es més dificil acceder a una plaza de trabajo.

Esta investigacion trasciende a nivel tanto organizacional como central, ya que basados en
los resultados mostrados con anterioridad, las deficiencias no solo son reales, existentes y
tangibles, sino que también se necesita desarrollar una estrategia especifica con un
fundamento solido y objetivo para desarrollar un plan de mejoria. Para la empresa el tema
es fundamental saber cdmo es la relacion laboral entre sus colaboradores, y si esta favorece

la existencia una cultura organizacional estable.
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Por el lado contrario, para el empleado es fundamental convivir y desempefar sus
actividades diarias en un lugar armonioso, un lugar donde no exista desigualdad sino al

contrario, un equilibrio laboral para hacer esto complemento a las emociones de estos.

explorar incisivamente mediante una evaluacién objetiva las deficiencias (o fortalezas)
dentro de la esfera afectiva de estos colaboradores ante la falta de equidad desde la teoria

de Stacey Adams antes descrita.

Los rangos de productividad dentro de la empresa podran ser abordados con estrategias
mas acertadas para mejorar el rendimiento de los empleados en el departamento
correspondiente, para establecer un equilibrio entre un empleado con respecto a los
insumos como lo son el trabajo duro, habilidad, tolerancia y entusiasmo; los cuales deberan
ser proporcionales a los resultados obtenidos, como salario, beneficios, activos intangibles,

reconocimiento, etc; para ser evaluado objetivamente durante el proceso de investigacion.
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CAPITULO I

1. Planteamiento del problemay marco tedrico
1.01Planteamiento del problema

La presente investigacion busca explorar los cambios en la esfera afectiva que se
desarrollan alrededor de la cultura organizacional que causa la falta de equidad en los

pilotos de la empresa Transportes Ledn, S.A.
La equidad dentro de una empresa es una estructura dindmica de la organizacién

creada por los empleados de esta. Stacey Adams fue el primer autor que se refirié a la
Teoria de la Equidad dentro de las organizaciones; haciendo referencia sobre la
comparacion que las personas hacen entre sus aportaciones y recompensas y las de otros.
En el ambito organizacional, los individuos contrastan su trabajo, entradas, esfuerzo,
experiencia, educacion, competencias y los resultados que obtienen con la remuneracion,
aumentos y reconocimiento que obtienen, lo cual desencadena una serie de sentimientosy
efectos psicologicos que determinan su postura y percepcion a la empresa para la que

laboran.

Segun la teoria de Stacey Adams, la bdsqueda del equilibrio en la esfera afectiva sirve para
garantizar una solida y productiva relacion que se logra con el empleado. En el ambito
laboral y profesional se valora la eficiencia, eficacia, un concepto determinado de éxito,
economizacién del tiempo, habilidades especificas, seguir instrucciones, la competencia y
la juventud, entre otros. Por lo que todas aquellas personas que no entran en ese imaginario
quedan relegadas y les es mas dificil acceder a una plaza de trabajo.

Los cambios en la esfera afectiva giran en torno a la percepcidn que tiene el trabajador
perteneciente a la empresa sobre ciertos aspectos de la vida laboral; dichos aspectos se
establecieron en base a la literatura existente y con el fin de evaluacién para este trabajo
de investigacion como la percepcidn de riesgo, ayuda y solidaridad por parte de superiores,

ambiente amigable, sensacidn de cansancio (fisico y mental) y deseos de ir a trabajar.

En conjunto, estos aspectos al ser evaluados brindan un panorama amplio sobre la
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posicion emocional en la que se encuentra el trabajador al momento de ser evaluado. Al
encontrarse estas esferas emocionales (una o todas) deficientes, surge una problematica
que debe ser resuelta dentro de la organizacién para poder establecer un equilibrio en los
pilotos de la empresa Trasportes Ledn, S.A.

Dentro de la organizacion ha surgido una problematica entre los colaboradores con
relaciéon a la esfera afectiva antes descrita, siendo una de ellas la comparacién de
recompensas econdmicas entre los empleados pertenecientes al departamento de
organizacion de pilotos. Dicha situacion evoluciono reflejando deficiencias en la entrega
de resultados y tareas a lo largo del tiempo del trabajo desempefiado.

Por lo tanto, con el fin de evaluar de manera mas objetiva los aspectos descritos, se
respondera ¢Cudles son los cambios en la esfera afectiva determinados por la falta de
equidad desde la Teoria de Equidad Stacey Adams en los pilotos de la empresa Trasportes
Ledn, S.A.? y partiendo de esta interrogante, se tomaran pasos especificos para llegar a
resolverla en su totalidad. Dichos pasos especificos se plasman como las siguientes
preguntas: ;Cual es la percepcion de equidad en los pilotos de la misma empresa?, ¢Cual
es el nivel de motivacién de dichos pilotos?, y por ultimo ¢Cuales son las caracteristicas

que determinan la cultura organizacional desde la teoria de equidad?
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Objetivos

1.02. 1 General

Conocer los cambios en la esfera afectiva dados por la falta de equidad desde la
Teoria de Equidad Stacey Adams en los pilotos de la empresa Trasportes Leon,
S.A.

1.02.2 Especificos

v Determinar la percepcion de equidad en los pilotos de la empresa
Trasportes Leon, S.A.

v" Conocer el nivel de motivacion que tienen los pilotos de la empresa
Transportes Ledn, S.A.

v' Describir las caracteristicas que determinan la cultura organizacional
desde la Teoria de Equidad de Stacey Adams en los pilotos de la

empresa Trasportes Leon, S.A.
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1.03 Marco teorico

1.03.1 Teoria Humanista

La Psicologia humanista se destaco por apoyarse en la concepcion del ser humano de
indole filoséfica asi como lo fenomenoldgico y también existencialismo, a partir de
abordar tematicas como la libertad de decision, la busqueda de sentido, la experiencia
inmediata y la personalidad como un proceso en desarrollo. La psicologia humanista
aparece a mediados del siglo XX como una alternativa a las dos fuerzas principales: el
conductismo y el psicoanalisis. Su finalidad era dar una respuesta diferente, abordando los
problemas del ser humano y ofreciendo una perspectiva desde el &ambito de la salud, méas
que de la enfermedad.

Esta perspectiva aposto por una vision mas holistica y menos centrada en lo patologico, en
las influencias del pasado o del entorno para potenciar el lado positivo de la naturaleza
humana. Asi, teorias como la de Abraham Maslow sobre las necesidades y motivaciones
asentaron una base donde dar forma a otro tipo de filosofia. De este modo, los terapeutas
humanistas de esta época creian firmemente que las personas estan intrinsecamente
motivadas para auto realizarse, para avanzar hacia sus propias metas y alcanzar asi la

sanacion, la sabiduria o esa cumbre personal a la que cada uno aspire.

1.03.2 Teoria Humanista y Gestion Humana

Si bien hemos afirmado que en todas ellas se refleja una tendencia por mejorar las
condiciones de vida de las personas en el trabajo, también hemos dejado claro que la
aparente dialéctica bienestar humano-productividad laboral se ha resuelto en lateoria 'y
en la practica organizacional, a favor de la ultima en una busqueda obsesiva de
rendimiento y productividad que entronizan la variable econémica como la de mayor

valor en la relacion hombre-trabajo. (Sanchez, K. 2000)
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En justicia, se ha considerado que desde Taylor en adelante los motivos
intrinsecos que han generado las diversas propuestas no son contrarios en su idealidad al
ser humano, sino producto de la ideologia imperante en su contexto, del tipo de
racionalidad vigente en cada momento historico y por consiguiente, de la visién de ser

humano que de ella se deriva. En sintesis, son producto de su tiempo.

1.03.3 Cultura Organizacional

Segun el estudio Globe Los resultados sobre las 21 variables de liderazgo de los diez paises
latinoamericanos muestran gran homogeneidad: en ninguna de ellas hay paises situados en
extremos opuestos y, por el contrario, la mayoria se agrupan alrededor de un valor comun.
En quince de las 21 variables los coeficientes de variacion tienen valores inferiores al 10%,
y la méxima variacion fue 18%, la cual se considera todavia indicativa de homogeneidad.
Se puede concluir que los gerentes latinoamericanos tienen una semejante concepcion del

liderazgo organizacional.

La comprension de la cultura organizacional es fundamental para el CO. En general, la
cultura de una sociedad comprende valores compartidos, habitos, usos y costumbres,
cddigos de conducta y tradiciones, que son transmitidos de una generacion a otra. Al
estudiar las dimensiones culturales de varios paises, Hofstede dice que la cultura
organizacional incluye normas informales y no escritas que orientan el comportamiento
diario de los individuos y dirigen sus acciones hacia los objetivos de la organizacion.

La Cultura “influye en el comportamiento de las personas y las organizaciones. La cultura
comprende valores compartidos, habitos, usos y costumbres, cddigos de conducta,
politicas de trabajo, tradiciones y objetivos que se transmiten de una generacién a otra. Las
generaciones viejas buscan que las nuevas adopten sus pautas culturales, pero éstas se
resisten y reaccionan, lo que produce transformaciones graduales”. (Chiavenato, 2009,
Pg.120).
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De esta manera es importante resaltar la importancia de las caracteristicas que la cultura

organizacional posee, para determinar como influye a nivel personal y organizacional.

1.03.3.1 Caracteristicas de la cultura organizacional

La cultura organizacional refleja la forma en que cada organizacion aprende a lidiar con su
entorno. Es una compleja mezcla de supuestos, creencias, comportamientos, historias,
mitos, metaforas y otras ideas que, en conjunto, reflejan el modo particular de funcionar de
una organizacion. La cultura organizacional tiene seis caracteristicas principales: (1).
Regularidad de los comportamientos observados. Las interacciones entre los miembros se
caracterizan por un lenguaje comun, terminologia propia y rituales relativos a las conductas
y diferencias. (2). Normas. Pautas de comportamiento, politicas de trabajo, reglamentos
y lineamientos sobre la manera de hacer las cosas. (3).Valores dominantes. Son los
principios que defiende la organizacion y que espera que sus miembros compartan,
como calidad de los productos, bajo ausentismo y elevada eficiencia. (4)Filosofia. Las
politicas que reflejan las creencias sobre el trato que deben recibir los empleados o los
clientes. (5). Reglas. Guias establecidas que se refieren al comportamiento dentro
de la organizacion. Los nuevos miembros deben aprenderlas para ser aceptados en el
grupo. (6). Clima organizacional. La sensacion que transmite el local, la forma en que

interactlan las personas, el trato a los clientes y proveedores, etcétera.

Teniendo un plano amplio sobre la influencia de la cultura organizacional, se determinara
por medio de autores la dimension que esta posee dentro de los entornos sociales en

diferentes culturas y cdémo se ve afectada.

1.03.3.2 Dimensiones culturales segun Hofstede

Hofstede realizé un estudio donde incluyo a mas de 116 mil personas, con el fin de poder
determinar dimensiones con el propdsito de analizar las dimensiones culturales de 50

paises, el menciona que el objetivo del estudio fue el observar como los valores
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bésicos de cada pais en el comportamiento organizacional, al momento de realizar el
estudio el logro determinar las 5 dimensiones las cuales identifica las culturas
organizacionales, Utiliz6 cinco dimensiones: la distancia del poder, la aversion a la
incertidumbre, individualismo contra colectivismo, masculinidad contra feminidad y la

orientacién al largo plazo: (Chiavenato, 2007, Pag.121)

A partir del conocimiento de las dimensiones culturales, se realizard un enfoque sobre la
importancia que poseen los valores dentro de las organizaciones debido a que es una parte

fundamental para la relacion del individuo.

1.03.3 Valores culturales

Los valores son las prioridades de las organizaciones. En la seccion sobre ética y
responsabilidad vimos que éstos son las creencias y actitudes béasicas que ayudan a
determinar el comportamiento individual y guian el rumbo de la organizacion. Varian
entre personas y organizaciones, las cuales pueden adoptar diferentes criterios para
determinar si un comportamiento. Los valores son los elementos que constituyen la
integridad y la responsabilidad, y definen a las personas y las organizaciones. Se deben

exponer y explicar publicamente, y también repetir y reafirmar.

La continuidad de los valores culturales de una organizacion marca su rumbo y define
su comportamiento. Esta continuidad solo se podrd lograr si todo el equipo
administrativo subraya los valores y los objetivos, que son los elementos esenciales
para el éxito de la organizacion a largo plazo. El liderazgo se debe concentrar en el

corazén y la mente de las personas que trabajan en la organizacion.

La idea no es alinear s6lo a un conjunto de personas con los ejecutivos de la
organizacién, sino también a proveedores, intermediarios, prestadores de servicios y
otros asociados del negocio. Hay niveles de valores: (1). En el primer nivel, el mas
superficial, esta la nocién de que un valor, como la honestidad, es importante o valioso

para la organizacion. (2). En el segundo nivel se percibe que los valores son
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necesarios y se promueve el diadlogo y la discusion en torno a ellos.

Existe una intensa actividad basada en los valores, los cuales se transforman en aspectos
inseparables de la organizacion la cual se entrelaza con él con compromiso de la

organizacion de los empleados de la que se detallara a continuacion.

1.03.4 Compromiso Organizacional

Se cree que hay tres facetas motivacionales para (1.). EI compromiso afectivo: es el grado
en el cual un empleado desea permanecer en la organizacion, le importa la misma y esta
dispuesto a realizar un esfuerzo por ella (2). EI compromiso de continuidad es el grado
en el que un empleado cree que debe permanecer en la organizacion debido al tiempo,
dinero y esfuerzo que ha invertido en la misma, o a la dificultad que tendré para encontrar
otro empleo. (3). EI compromiso normativo es el grado en el cual un empleado se siente
obligado con la organizacion y, como resultado de esta obligacion, debe permanecer en
ella.

1.03.4.1 Diferencias individuales y personales

El comportamiento personal es un aspecto importante en las organizaciones. Se caracteriza
por diferencias individuales y de personalidad. La gente tiene muchas cosas en comun,
como el lenguaje, la comunicacion y la motivacion, pero también tiene diferentes maneras
de pensar, actuar y sentir. Aun cuando pertenecen a la misma especie, las personas son
profundamente distintas entre si. Asi como no existen dos organizaciones iguales, tampoco

existen dos personas iguales.

Las diferencias individuales probablemente son la principal caracteristica del ser humano.
A fin de cuentas, cada persona es un universo y el mundo entero gira a su alrededor. Debido
a las diferencias existentes tanto personales como individuales se extenderd a la
comprension de las diversas personas dentro de las organizaciones y la adaptacion de

ambas partes segln sus perspectivas.
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1.03.4.2 las personas y las organizaciones

Las personas han sido vistas desde diferentes perspectivas. La adopcion de determinados
conceptos relativos a la naturaleza humana busca justificar la manera en que las
organizaciones tratan a la gente, sus problemas y necesidades. En las cuales se ha basado
la teoria de la administracion, todas esas afirmaciones y puntos de vista son parciales e
incompletos, algunos hasta distorsiona y superficiales. Aun cuando todos son generales y
sumamente simplistas, sentaron las bases conceptuales para percibir y tratar a las personas
en las organizaciones durante todo el siglo pasado. Casi todas estas premisas calificaban a
las personas en forma genérica y las trataban como mercancias para justificar los medios
de control o de estandarizacion que garantizaran el funcionamiento de las empresas segln

los retos y perspectivas de cada época.

Todo esto quedo en el pasado. Ahora las organizaciones mas avanzadas tratan de privilegiar
y subrayar las diferencias individuales y el trato personalizado para aprovechar todas las
caracteristicas, habilidades y competencias de cada sujeto. (Rafael Guizar Montdfar. p.
285)

Desde sus origenes, el campo de los recursos humanos, que se ocupa de las filosofias y las
practicas relacionadas con las personas dentro de las organizaciones, basé sus politicas y

directrices en ciertos conceptos sobre la naturaleza de las personas.

Estas concepciones fueron cambiando debido a la poderosa influencia de la teoria de la
administracion, a las necesidades mediatas e inmediatas de las organizaciones, e incluso
como resultado del desarrollo de las ciencias. Hoy dia, las organizaciones aun estan
aprendiendo a relacionarse con las personas de manera cada vez mas humana y
participativa. Si la gente representa costos y egresos, la oficina de RH simplemente las trata
como un aspecto legal o contable. Si representa obstaculos y conflictos, la ve como parte
del esquema de las relaciones industriales, o sea, desde la perspectiva ya rebasada del
conflicto entre el capital y el trabajo. Si las personas constituyen activos para la

organizacion y son percibidas como los demas recursos seran
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tratadas como tales y administradas como elementos pasivos. No obstante, si las personas
representan capital humano, son tratadas como asociadas de la organizacion y
proveedoras de conocimiento, habilidades y competencias. En este caso, los seres humanos
se convierten en sujetos activos de la administracion, pues proveen a la organizacion de

insumos que la hacen funcionar y la dirigen al éxito.

1.03.4.3 Caracteristicas individuales

La psicologia aborda el comportamiento humano de diversas maneras. EI CO se basa en
alguno de esos enfoques, pues esta orientado al desempefio y ve la mayoria de las
conductas en el trabajo como resultado de un proceso consciente mental del individuo. El
comportamiento de las personas en las organizaciones no depende soOlo de las

caracteristicas individuales, sino también de las organizacionales.

Los principios basicos del comportamiento individual que se derivan de las caracteristicas
de los individuos y de las organizaciones son los siguientes. (1). Las personas tienen
capacidades diferentes; es decir, pueden levantar cierto peso, pensar con cierta rapidez y
correr a una velocidad determinada, lo cual limita su desempefio. Durante mucho tiempo
los psicologos distinguieron dos tipos de comportamiento: el innato, que no se puede

mejorar mediante la capacitacion, y el aprendido, que es modificable.

No obstante, este enfoque ha sido superado porque la capacitacion y la experiencia pueden
influir aun en indicadores como el cociente intelectual (Cl), que era considerado innato
inmutable. Lo mismo ocurre con las destrezas manuales para el trabajo.

Para comprender mejor la capacidad humana, podemos describirla como un continuo. En
un extremo estan los comportamientos que dificilmente responden al entrenamiento o a la
experiencia y en la otra estan los comportamientos relativamente abiertos a los cambios,
gue no estan restringidos por factores genéticos o psicoldgicos. (2). Las personas tienen

necesidades diferentes y tratan de satisfacerlas. EI comportamiento humano esta
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motivado por diversas necesidades, como veremos en el capitulo dedicado a la

motivacion.

La evidencia sugiere que cada individuo puede tener mas de una necesidad prioritaria  al
mismo tiempo. Asi, en las organizaciones, las personas estan motivadas por numerosas y
variadas necesidades. (3). Las personas piensan en el futuro y eligen su comportamiento.
Es evidente que las necesidades de cada individuo s6lo se pueden satisfacer si se observa
el comportamiento. (4). Las personas reaccionan en forma emocional. Es raro que las
personas sean neutrales ante lo que perciben o experimentan. Suelen evaluar si la mayoria
de las cosas les gusta o les disgusta. Esta respuesta evaluativa influye en los
comportamientos, pues define la importancia y el atractivo de las acciones y los
resultados. La satisfaccion de las personas se deriva de aspectos especificos del entorno,
como el salario, la tarea que se ejecutard, las oportunidades de ascenso, las prestaciones,
las relaciones personales, la seguridad en el empleo y el estilo de liderazgo del superior.

Todo ello interfiere en la satisfaccion en el trabajo

1.03.4.4 laimportancia de las diferencias individuales

Sitodas las personas fuesen iguales, la administracion seria extremadamente simple y facil.

Las organizaciones se podrian estandarizar con suma facilidad.

Como no es posible eliminar la diversidad y las diferencias personales, las empresas que
buscan el éxito deben tratar de capitalizar todas las diferencias individuales de sus
asociados para aumentar la competitividad. Su base son las diferencias individuales,
que deben ser bien administradas. Para ello, es preciso evitar dos paradigmas. EI primero
es la imagen de espejo, o la vieja creencia de que todas las personas son basicamente

iguales, lo que simplifica la vision del mundo.

Si un gerente piensa que todos comparten sus mismas habilidades, intereses,
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creencias y valores y si toma esta idea como referencia para organizar a las personas e
incentivarlas para buscar un objetivo comdn, esta olvidando las diferencias. El segundo
paradigma es la aceptacion de estereotipos sobre las personas con base
en el sexo o en ciertas caracteristicas raciales, étnicas o de edad. Cada persona es Unica y
cada grupo es Unico. El gerente que no presta atencion a esas diferencias sin  duda

perjudicard a su organizacion, a sus asociados y a su propia carrera.

1.03.5 Teoria de Jerarquia de Aderfer

Alderfer hizo un ajuste a la Teoria de Maslow con respecto a las necesidades, la adapt6
acercandose aun mas a las necesidades de existencia, de relaciones y del crecimiento. (1).
Las necesidades de existencia se refieren al bienestar fisico: la existencia, la preservacion

y la supervivencia. Incluyen las necesidades fisiologicas y las de seguridad de Maslow.

@.  Las necesidades de relaciones se refieren al deseo de interaccion con otras personas,
es decir, a las relaciones sociales. Incluyen las categorias sociales y los componentes
externos de las necesidades de estima de Maslow. (3). Las necesidades de crecimiento se
refieren al desarrollo del potencial humano y al deseo de crecimiento personal. Incluyen
los componentes intrinsecos de la necesidad de estima de Maslow, asi como la necesidad

de autorrealizacion. (Chiavenato, 2009, Pg. 246).

A partir de esta teoria se ampliara el tema de las necesidades de los individuos con la
interaccion personal sobre su deseo de alcanzar, etas establecidas a través de la teoria de

la definicion de objetos planteada a continuacion.

1.03.6 Teoria de la definicion de objetivos

La principal fuente de motivacion es la intencion de luchar por alcanzar un objetivo. Este
indica a la persona ¢qué debe hacer y cuanto esfuerzo tendra que invertir para lograrlo? La

teoria de la definicion de los objetivos analiza el efecto que la
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especificacion de objetivos, los desafios y la realimentacion producen en el desempefio de

las personas.

Locke busca demostrar varios aspectos de la definicion de los objetivos: (1). La
importancia de los objetivos para motivar a las personas. (2)¢Por qué los objetivos bien
definidos mejoran el desempefio individual? (3). Por qué los objetivos mas dificiles,
cuando son aceptados, mejoran mas el desempefio que los objetivos faciles. (4). La

realimentacion generada por el logro de objetivos favorece un mejor desempefio.

Los objetivos bien definidos y mas dificiles de alcanzar levan a mejores resultados que las
metas amplias y generales. La especificacion de los objetivos funciona como un estimulo

interno.

1.03.7 Teoria de las expectativas

También es conocida como teoria de la expectacion, y parte del supuesto de que las
necesidades humanas se pueden satisfacer observando ciertos comportamientos. En una
situacion cualquiera, las personas deben optar por varios comportamientos que podrian
satisfacer sus necesidades. La teoria de las expectativas ofrece una explicacion de la

manera en que las personas escogen un comportamiento entre un conjunto de opciones.

Se basa en el postulado, aparentemente simple, de que los individuos eligen aquellas
conductas que consideran que les daran resultados y que resultan atractivos porque
satisfacen sus necesidades especificas. A partir de este principio, la teoria de las
expectativas muestra como analizar y predecir los comportamientos que las personas
eligen.

La teoria de las expectativas postula que las personas se sienten motivadas cuando
consideran que pueden cumplir la tarea (resultado intermedio) y que las recompensas
derivadas de ello seran mayores que el esfuerzo que realicen. VVroom, creador de la teoria

de las expectativas, afirma que ésta se basa en tres conceptos: La valencia es el
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valor o la importancia que se concede a una recompensa especifica.

Cada persona tiene preferencias por determinados resultados finales, lo cual recuerda la
teoria del campo de Lewin. Una valencia positiva indica el deseo de alcanzar determinado
resultado final, mientras que una valencia negativa implica el deseo de evitar determinado
resultado final. (Chiavenato, 2009, Pg. 248).

La expectativa es la creencia de que el esfuerzo llevara al desempefio deseado. Existen

objetivos intermedios y graduales que conducen a un resultado final.

La motivacion es un proceso que rige las elecciones entre varios comportamientos.
Mediante la representacion de una cadena de relaciones entre medios y fines, la persona

percibe las consecuencias de cada alternativa de comportamiento.

Se establece una relacion causal entre el resultado intermedio y el final. La
instrumentaliza presenta valores que van de +1.0 a -1.0, como en los coeficientes de
correlacion estadistica, ya sea que esté directamente ligada o no a la consecucion de
los resultados finales. Si la persona percibe que no existe relacion alguna entre una
productividad alta y una recompensa econdmica, la instrumentalizacion sera nula; es

decir, la productividad no le servira para ganar mas.

El deseo de la persona de alcanzar una productividad elevada para obtener una
recompensa economica esta determinado por la suma de las instrumentalizadas y las

valencias de todos los resultados finales. (Chiavenato, 2009, Pg. 249).

1.03.8 Motivacion

Segun estudio realizado en la universidad Valladolid de Espafia en el afio 2012 por
Garcia Sanz, Virginia evidencia que el mayor porcentaje es para el reconocimiento y
la remuneracion econdémica, el segundo porcentaje seria para las relaciones

interpersonales y remuneracion, en ambos porcentajes mayoritarios se encuentra el
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elemento salario pero también valoran el reconocimiento en su trabajo y las relaciones
interpersonales como aportacion del desarrollo de su trabajo, aungque no sea un salario

retribuido econémicamente. (M, Enrique 2012)

La capacidad y habilidad determinan si un trabajador puede hacer el trabajo, pero la
motivacién determina si lo hara apropiadamente, aunque en realidad es dificil evaluar la
relacién entre la motivacion y el desempefio, por lo general dentro de una organizacion
estan de acuerdo en que aumentar la motivacion de los trabajadores da como resultado
el mejoramiento del desempefio laboral “La palabra motivacion proviene del latin
moveré, que significa mover. Algunos autores se concentran en ciertos factores que

estimulan y dirigen las acciones de las personas.” (Chiavenato, 2009, Pg.236)

Por lo general, se utilizan términos como necesidades, deseos, voluntad, metas, objetivos,
impulsos, motivos e incentivos. La motivacion es el concepto mas vinculado con la
perspectiva microscopica del CO. A pesar de la enorme importancia de la motivacion,
resulta dificil definirla con pocas palabras y no existe consenso al respecto, lo que hace atn

mas dificil de aplicar sus conceptos en el quehacer diario de las organizaciones.

El grado de motivacion varia de un individuo a otro y aun en una misma persona, la
motivacion no tiene una escala general ni estandarizada por cada persona, la motivacion se
hace presente en diferentes niveles para cada individuo dentro de una organizacion, asi
mismo la motivacién estd compuesta por tres elementos, desde una perspectiva sistémica,
la motivacion esta compuesta por tres elementos interdependientes que interactuan entre si:
(1). Necesidades: Aparecen cuando surge un desequilibrio fisiologico o psicoldgico, por
ejemplo, cuando las células del cuerpo se ven privadas de alimento y agua, o cuando la

persona es separada de sus amigos 0 compafieros.
Las necesidades son variables, surgen del interior de cada individuo y dependen de

elementos culturales. En suma, una necesidad significa que la persona tiene una carencia

interna, como hambre, inseguridad, soledad, etc. El organismo se caracteriza
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por buscar constantemente un estado de equilibrio, el cual se rompe cada vez que surge
una necesidad, un estado interno que, cuando no es satisfecho, crea tension e impulsa
al individuo a reducirlo o atenuarlo. Los impulsos fisioldgicos y psicolégicos se
orientan hacia la accion y crean las condiciones que generaran la energia para alcanzar
un objetivo. (2). Impulsos. También se les [laman motivos, son los medios que sirven
para aliviar las necesidades. ElI impulso genera un comportamiento de bdsqueda e
investigacion, cuya finalidad es identificar objetivos o incentivos que, una vez
atendidos, satisfaran la necesidad y reduciran la tensién. Cuanto mayor sea la tension,
mayor sera el grado de esfuerzo. Los impulsos son el corazon del proceso de
motivacion. Las necesidades de alimento y agua se transforman en hambre y sed, y la
necesidad de tener amigos se convierte en un impulso para la afiliacion. (Chiavenato,
2009, Pg. 236).

Al final del ciclo de la motivacion esta el incentivo, definido como algo que puede aliviar
una necesidad o reducir un impulso. Alcanzar un incentivo tiende a restaurar el equilibrio
fisioldgico o psicoldgico y puede reducir o eliminar el impulso. Comer alimentos, beber
agua o reunirse con los amigos tendera a restaurar el equilibrio y a reducir los impulsos
correspondientes. En estos ejemplos, el alimento, el agua y los amigos son los incentivos.
En general, los incentivos estan fuera del individuo y varian enormemente de acuerdo con
la situacion. (Chiavenato, 2009, Pg. 237).

1.03.9 Teoria de los factores de Herzberg segun Herzberg

Dentro de las teorias de la motivacion Herzberg, también propuso que es indispensable
para la motivacion de los colaboradores dentro de una organizacion contar con estos dos
factores que ayudan a aumentar la satisfaccién del individuo, pero tienen poco efecto
sobre la insatisfaccion. (1). Los factores higiénicos son las condiciones de trabajo que
rodean a la persona, incluyen las instalaciones y el ambiente y engloban las condiciones
fisicas, el salario y las prestaciones sociales, las politicas de la organizacion, el estilo de

liderazgo, el clima laboral, las relaciones entre la
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direccion y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades de crecimiento,

la relacion con los colegas, etc.

Son el contexto del trabajo. En la préctica, son los factores utilizados tradicionalmente por
las organizaciones para motivar a las personas. No obstante, los factores higiénicos tienen
una capacidad limitada para influir en la gente. La expresion “higiene” refleja un caracter

preventivo y profilactico.

Los factores higiénicos estan relacionados con factores externos al individuo y con sus
necesidades primarias. (2). Los factores motivacionales se refieren al perfil del puesto y a
las actividades relacionadas con él. Producen una satisfaccion duradera y aumentan la
productividad a niveles de excelencia. Cuando los factores motivacionales son optimos
elevan sustancialmente la satisfaccion de las personas y cuando son precarios acaban con
ella. (Chiavenato, 2009, Pg. 245).

1.03.9.1 recompensas

1.03.9.1.1Econdmicas

Prestaciones laborales
En la administracion publica son los beneficios complementarios al sueldo que las
dependencias del sector otorgan a sus trabajadores, pudiendo ser éstas de

caracter econdémico y sociocultural, derivadas de las relaciones laborales y contractuales.

En Guatemala la relacion trabajador patrono es tutelar, esto quiere decir que la ley protege
al trabajador frente al patrono y establece prestaciones laborales minimas para el

trabajador, que el patrono debe cumplir obligatoriamente.
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Segun el marco juridico en Guatemala, la relacion laboral se perfecciona desde el
momento en que el trabajador estd bajo las 6rdenes directas del patrono o sus
representantes, sin que necesariamente exista un contrato escrito, no obstante de ser
obligatorio.

Las relaciones entre trabajadores y patronos en Guatemala, estan regulas tanto por la
Constitucion Politica de la Republica, en cuyos articulos 101,102, se establecen las
prestaciones laborales minimas y el derecho al trabajo.

Asimismo en el Codigo de Trabajo, que desarrolla en forma méas extensa los precepto
constitucionales en el articulo 88 en la cual nos explica que el salario es la retribucion que
el patrono debe pagar al trabajador en virtud del cumplimiento del contrato de trabajo y
también nos explica el calculo de la remuneracion para el efecto de su pago y el pago en
virtud de su cumplimiento debe de hacerse exclusivamente en moneda del curso legal
segun el articulo 90 del codigo de trabajo, en el cual patrones y trabajadores deben de fijar
el plazo para el pago del salario, en la cual el trabajador tiene derecho a devengar un
salario minimo que cubra sus necesidades normales de orden material, moral y cultural
que le permita satisfacer sus deberes como el jefe de la familia, siendo su fundamento legal
el articulo 91,103 y 104 del codigo de trabajo.

Bonificacion incentivo: Se crea la bonificacion-incentivo para los trabajadores del sector
privado, con el objeto de estimular y aumentar su productividad Yy eficiencia. La
bonificacidon por productividad vy eficiencia debera ser convenida en las empresas de
mutuo acuerdo y en forma global con los trabajadores y de acuerdo con los sistemas de tal
productividad y eficiencia que se establezcan. La bonificacidn incentivo a que se refiere el
decreto 78-89, no sustituye el salario minimo o0 a otros incentivos que se estén
beneficiando a trabajadores de una empresa, en la cual la parte patronal esta obligada a
cumplir, las cuales son supervisadas por las autoridades de trabajo y de no cumplirlas se
aplicaran las sanciones legales contenidas en el Cddigo de Trabajo por su

incumplimiento.
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Aguinaldo: Esta es otra bonificacién anual, a la que tiene derecho todo trabajador desde el
primer dia que inicia su relacion laboral. Esta es el equivalente a un salario mensual por un
afio de trabajo. Se debe pagar en el mes de Diciembre de cada afio. Si el trabajador ha

laborado menos de un afio debe pagarse en forma proporcional.

Siendo su fundamento legal inciso j articulo 102 de la Constitucién de la Republica de
Guatemala, en la cual nos indica lo siguiente:

Obligacion del empleador de otorgar cada afio un aguinaldo no menor del cien por ciento
del salario mensual, o el que ya estuviere establecido si fuere mayor, a los trabajadores que
hubieren laborado durante un afio ininterrumpido y anterior a la fecha de otorgamiento. La
ley regularé su forma de pago. A los trabajadores que tuvieren menos del afio de servicios,

tal aguinaldo les sera cubierto proporcionalmente al tiempo laborado.

Bono 14: El verdadero nombre de dicha bonificacion es el de Bonificacion Anual para
Trabajadores del sector Privado y Publico Decreto 42-92, se le denomina Bono 14, ya que
se constituye en un 14 salario, tomando en cuenta que el Aguinaldo es el salario No. 13,
dicha bonificacion fue instituida en el Gobierno de Jorge Serrano Elias el dia 02 de julio
del afio de mil novecientos noventa y dos, en sustitucion a la ley de compensacion
econdmica y su objetivo se encuentra en el articulo 1 de lareferida ley la cual indica que
es una prestacion laboral obligatoria para todo patrono tanto del sector privado como
publico y se constituye en otorgar un sueldo o salario ordinario a todo trabajador por el
monto de un mes de salario siempre que tenga un periodo completo o la parte proporcional

cuando es menos.
Para calcular dicha prestacién se toma como base el promedio de los sueldos o salarios

ordinarios devengados por el trabajador en el afio, el cual termina en el mes de junio de
cada afio. (Decreto 42-92, 1992).

38


https://www.monografias.com/trabajos4/derpub/derpub.shtml
https://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml

La fecha maxima para hacerse efectivo segun la ley es el dia quince de julio de cada afio y
su periodo para calcularlo inicia el 01 de julio de un afio y termina el 30 de junio del afio

siguiente.

Vacaciones: Todo trabajador después de un afio de servicios continuos prestados ante el
patrono, debe otorgar un periodo de vacaciones pagado de 15 dias habiles. El
trabajador los debe tomar y extender una constancia de disfrute de los mismos. Las
vacaciones no son compensables en dinero, solo para efectos del calculo de la
indemnizacion.

Siendo su fundamento legal el inciso i del articulo 102 de la Constitucién Politica de la
Republica de Guatemala, en la cual nos indica lo siguiente:

Derecho del trabajador a quince dias habiles de vacaciones anuales pagadas después de
cada afio de servicios continuos, a excepcion de los trabajadores de empresas

agropecuarias, quienes tendran derecho de diez dias habiles.

Las vacaciones deberan ser efectivas y no podréa el empleador compensar este derecho en
forma distinta, salvo cuando ya adquirido cesare la relacion del trabajo. (Articulo 102,
1992)

1.03.9.1.2 No econdmicas

Higiene y seguridad en el trabajo: Son conceptos profundamente emparentados a los
riesgos laborales. Dentro de su contexto, la prevencion y todos sus aspectos educativos
toman especial relevancia a la hora de evitar la ocurrencia de accidentes
laborales.

Conforma asimismo, un conjunto de conocimientos y técnicas dedicados a reconocer,
evaluar y controlar aquellos factores del ambiente, psicolégicos o tensionales, que

provienen del trabajo y pueden causar enfermedades o deteriorar la salud.

39


https://www.monografias.com/trabajos16/marx-y-dinero/marx-y-dinero.shtml
https://www.monografias.com/trabajos/seguinfo/seguinfo.shtml
https://www.monografias.com/trabajos35/tipos-riesgos/tipos-riesgos.shtml
https://www.monografias.com/trabajos12/higie/higie.shtml#tipo
https://www.monografias.com/trabajos12/higie/higie.shtml#tipo
https://www.monografias.com/trabajos6/juti/juti.shtml
https://www.monografias.com/trabajos15/medio-ambiente-venezuela/medio-ambiente-venezuela.shtml
https://www.monografias.com/Salud/Enfermedades/

Por lo tanto, con el uso de esta disciplina, se busca conservar y mejorar la salud de los
trabajadores en relacion con la labor que realicen y ésta, se halla profundamente
influenciada por tres grupos de condiciones:

Condiciones ambientales de trabajo: son las circunstancias fisicas que resguardan
al trabajador en cuento ocupa un cargo dentro de la Organizacion.

Es el ambiente fisico que rodea al trabajador mientras desempefia su cargo. Condiciones de
tiempo: duracién de la jornada de trabajo, horas extras, periodos de descanso, etc.

Condiciones sociales: son las que tienen que ver con el ambiente o clima laboral

(organizacion informal, status, etc).

En Guatemala se cuenta con varios reglamentos de higiene y seguridad en el trabajo, en
las cuales se puede mencionar: Reglamento Organico Interno del MTPS, la cual consiste
en darle ejercicio de las funciones que le confiere el articulo 183, inciso e) de la
Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, y con fundamento en los articulos :
19, 23, 24, 27 incisos a) y 1), 28, 35 y 49 del Decreto numero 114-97 del Congreso de la

Republica, ley del Organismo Ejecutivo.

IGSS: El Instituto Guatemalteco de Seguridad Social (IGSS) es una institucion
gubernamental, autdnoma, dedicada a brindar servicios de salud y seguridad social a la
poblacion que cuente con afiliacion al instituto, llamada entonces asegurado o

derechohabiente.

El IGSS fue creado por el Decreto No. 295 del Congreso de la Republica de Guatemala y
firmado por el entonces Presidente de la Republica de Guatemala el Doctor Juan José
Arévalo, actualmente se encuentra anexada al Ministerio de Trabajo y Prevision Social,

sin embargo, esto no impide su autonomia.
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El Instituto Guatemalteco de Seguridad Social cuenta con un Departamento que realiza el
analisis, disefio y supervision de la infraestructura hospitalaria y administrativa, para que
brinde eficientemente los servicios de atencidn en salud a toda la poblacién afiliada y a

sus beneficiarios.

IRTRA (Instituto de recreacion de los trabajadores de la empresa privada de Guatemala)
Es un institucion guatemalteca dedicada a proveer esparcimiento y recreacién con
excelencia en el servicio. Un miembro del IRTRA tiene el derecho, con su tarjeta de
identificacion (Carné), a entrar de forma gratuita a los distintos parques con un maximo
de 5 miembros de la familia. Los que no son afiliados y también los turistas extranjeros

pueden utilizar las instalaciones pagando las cuotas que se establecen.

1.03.10Teoria de Equidad de Stacey Adams

Segun estudios realizados en Instituto Tecnologico de Costa Rica en el afio 2018 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 esta
proporcion, Entre las aportaciones se distinguen: EL esfuerzo en el trabajo, los estudios
académicos del sujeto, la antigtedad, el rendimiento, la dificultad de la tarea, lealtad y
dedicacion, tiempo y voluntad, creatividad, rendimiento laboral, entre otras
aportaciones. Por su parte, entre los resultados se destacan: El sueldo, bonos, las
prestaciones reales pecuniarias, seguridad en el trabajo, las recompensas sociales, los

estimulos psicologicos. (R, Jorge 2018)

Adams fue el primero que se refiri6 a la Teoria de la equidad dentro de las
organizaciones, el hace referencia sobre lacomparacion que las personas hacen entre sus
aportaciones y recompensas y las de otros, en el &mbito organizacional y no
organizacional, los individuos contrastan su trabajo, sus entradas esfuerzo, experiencia,
educacion y competencias y los resultados que obtienen remuneracion, aumentos y

reconocimiento en comparacion
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“La teoria de la equidad trata de explicar la justicia distributiva, o sea, la forma en que
las personas perciben la distribucion y laasignacion de recompensas en la organizacion.
Mas recientemente, la teoria de la equidad incorpord la justicia de los procesos, 0 sea,
la forma en que se define la distribucion de las recompensas”. (Chiavenato, 2009, Pg.
250)

Se ha demostrado que la justicia distributiva influye mas en la satisfaccién de las personas
que la justicia del proceso, y ello se refleja en el comportamiento de las personas hacia la
organizacion, en su confianza en los superiores y en su deseo de permanecer en la empresa.
Cuando esta comparacion produce la percepcion de que las relaciones son iguales, decimos
que existe un estado de equidad. Cuando se percibe que esas relaciones son desiguales, las
personas experimentan una tension negativa que conduce a la necesidad de una accion
correctiva a efecto de eliminar cualquier injusticia Adams menciona en la teoria de la

equidad que se pueden utilizar cuatro referencias para la comparacion,

Al hacer sus comparaciones, cada persona identifica alguno de los estados mencionados
en relacion con si misma o con terceros.: “(1). Propia interna: la experiencia de la persona
en otro puesto de la misma organizacion. (2)Propia externa: la experiencia de una persona
en el mismo puesto, pero en otra organizacion. (3) Otro interno: comparacion con otra
persona dentro de la misma organizacion. (4). Otro externa: comparacion con otra persona
de otra organizacion.” (Chiavenato, 2009, Pg. 249). Dentro de las organizaciones existen
las comparaciones en ambos sexos o con distincién, que quiere decir que los
colaboradores tienden a comparar sus recompensas con el mismo sexo, las mujeres aceptan
recibir menos que los hombres por trabajos equivalentes y muestran expectativas mas
bajas respecto a la remuneracidn; las personas que realizan actividades que no discriminan
por sexo hacen mas comparaciones mixtas que cuando estan en situaciones en las cuales

domina un sexo.
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Cuando los colaboradores se topan con la inequidad se presentan conductas ya ubicadas
dentro de su desempefio laboral, Adams hace mencion de 6 en especificas, (1.).
Modificar las entradas (aportaciones) con un menor esfuerzo en el trabajo. (2.). Modificar
los resultados (recompensas recibidas): se mantiene la cantidad de produccién, pero se
reduce la calidad del trabajo. (3.). Distorsién de la propia imagen: la persona percibe que
trabaja mas o menos que otras. (4.). Distorsion de la imagen de otros: la persona percibe
que el trabajo de otros no es una buena referencia para hacer comparaciones. (5.). Buscar
otro punto de referencia para obtener otra base de equilibrio. Se hacen comparaciones con
personas que ganan mas o menos, de tal forma que la situacion parezca mejor. (6).

Abandonar la situacion: se deja el empleo o la organizacion.

Al mejorar la percepcion de justicia dentro de la organizacion los jefes y la organizacion
también seran percibidos de manera positiva, aun cuando las personas estén insatisfechas

con su remuneracién o con las oportunidades de crecimiento.

La percepcion de justicia influye en la ciudadania organizacional, porque provoca que
las personas estén mas satisfechas y dispuestas a colaborar en acciones voluntarias para

ayudar a otros y a actuar en forma positiva y su rendimiento sea ain mas al usual.

El objetivo principal y fundamental de la teoria de la equidad es basarse en la premisa de
gue nuestros niveles de motivacion y satisfaccion laboral se relacionan con la justicia con
gue creemos que se nos trata en comparacion con otros. De acuerdo con la teoria, los
empleados enlistan inconscientemente todas sus salidas y entradas y despues calculan una
razdn o proporcion entrada/salida dividiendo el valor de salida entre el valor de entrada, si
creemos que se nos trata en forma injusta, intentamos cambiar nuestras creencias o

conductas hasta que la situacion parezca justa.”

Tres componentes se incluyen en esta percepcién de justicia: entradas (insumos,

aportacion), salidas (resultados) y razon entrada/salida. Entradas o insumos son
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aquellos elementos personales que ponemos en nuestros trabajos. Los elementos
obvios son el tiempo, el esfuerzo, la educaciéon y la experiencia.” (Aamodt, 2010,

Pg.356).

1.03.10.1 Esfera afectiva alterada por la falta de equidad

EL estrés es una condicion inherente a la vida moderna. Las exigencias, las necesidades,
las urgencias, los plazos por cumplir, los retrasos, las metas y los objetivos, la falta de
medios y recursos, las expectativas de otros, las indefiniciones e infinidad de limites y

exigencias provocan que las personas estén expuestas al estrés.

No es facil convivir con tantas demandas ni con tanta incertidumbre sobre la posibilidad
de cumplirlas. En las organizaciones, el estrés persigue a las personas. Algunas consiguen

manejarlo debidamente y evitan sus consecuencias.

Otras sucumben a sus efectos, que se observan claramente en su comportamiento. El estrés
incluye tres componentes basicos: el desafio percibido, el valor importante y la
incertidumbre sobre la resolucién. (1). Desafio percibido. Es el primer componente del
estrés. Surge de la interaccion entre las personas y su percepcion del entorno. Los chismes
0 los rumores sobre que se cerrara una empresa pueden provocar estrés en un trabajador
aun cuando no exista una amenaza real. (2). Valor importante. El desafio s6lo provocara

estrés si representa una amenaza para algo que la persona considere importante o valioso.

Los rumores del cierre de una empresa tal vez no provoquen estrés en una persona joven
que tiene mejores oportunidades por delante. (3) Incertidumbre sobre la resolucion. Cada
persona interpreta la situacion en funcion de su capacidad para enfrentar eficazmente el

reto que se presenta.

Si una persona percibe que puede manejarlo con facilidad, no habra estrés. También
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existe el efecto contrario, es decir, si la persona percibe que no existe posibilidad alguna de
que el problema se resuelva, sentird poco estrés. La tension maxima se presenta cuando la
dificultad que alguien percibe en un reto es muy similar a su capacidad para cumplir lo que
se le pide. A medida que el grado de dificultad y el grado de capacidad se alejan, el resultado
se vuelve cada vez mas incierto. (Arthur A. Thompson, 2004, p. 388.)

El estrés pasa de un estado latente a uno real cuando se cumplen dos condiciones basicas.
(1) Cuando existe incertidumbre acerca del resultado. El estrés sélo se presenta cuando
existe incertidumbre o duda sobre la posibilidad de aprovechar la oportunidad, o sea,
superar las limitaciones o evitar la pérdida. (2). Cuando el resultado es importante para la
persona. La importancia del resultado también es critica. Si perder o ganar no es
importante no habra estrés. Asi, si la persona piensa que conservar el empleo o recibir un

ascenso no es relevante no sentira tension.

Este concepto se explica mejor cuando se precisa lo que no es el estrés. Luthans subraya

que:

(1) El estrés no es simple ansiedad. La ansiedad opera en el ambito emocional y
psicolégico, mientras que el estres opera en el fisiologico. El estrés puede ir

acompariado de ansiedad, pero no se confunde con ella.

(2. Elestrés no es simple tension nerviosa. Como ocurre en el caso de la ansiedad,
la tension nerviosa puede ser resultado del estrés, pero tampoco se confunde con
ella.

(3. El estrés no es necesariamente algo malo o peligroso que deba evitarse. El
problema central no es el estrés en si, sino la manera en que la persona lo
maneja. El estrés es inevitable en las organizaciones modernas. El estrés es un
estado emocional desagradable que se presenta cuando las personas no estan
seguras de su capacidad para afrontar un desafio relacionado con algo que

consideran importante o valioso.
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El estrés se deriva de la interaccion entre el individuo y el entorno; es una respuesta de
adaptacion mediada por las diferencias individuales y/o los procesos psicol6gicos y es
consecuencia de alguna accion externa o de un acontecimiento que le impone demasiadas

demandas psicolégicas o fisicas.

El estrés es una respuesta de adaptacion a una situacion externa y da por resultado
desviaciones fisicas, psicoldgicas y/o conductuales Segun él, la reaccion del organismo
ante el estrés consta de tres fases. (1). Alarma. Se presenta cuando la persona identifica y
percibe la amenaza, sea fisica o psicoldgica (2) Resistencia. La persona se hace resistente
a las presiones creadas por la amenaza inicial. Los sintomas fisiol6gicos que se derivan
de la fase de alarma desaparecen. (3). Agotamiento. Cuando la exposicion a la causa del
estrés dura mucho tiempo, la persona entra en la fase de agotamiento. Reaparecen muchos

de los sintomas fisiologicos de la fase de alarma.
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CAPITULO 11

2. Técnicas e instrumentos

2.01 Enfoque de la investigacion
Cuantitativo. Dicho enfoque estd definido por Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)

como “secuencial y probatorio. Utiliza la recoleccién de datos para probar hipdtesis con
base en la medicién numérica y el analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de
comportamiento y probar teorias”. Cada etapa de este enfoque precede a la siguiente y no
se puede saltar o eludir pasos. De las preguntas se establecen hip6tesis y determinan
variables, se traza un plan para probarlas. Se miden las variables en un determinado
contexto, se analizan las mediciones obtenidas utilizando métodos estadisticos, y se extrae

una serie de conclusiones respecto de la o las hipotesis™.

El enfoque cuantitativo se selecciona cuando se busca no solo comprender la perspectiva
de los participantes (individuos o grupos pequefios de personas a los que se investigara)
acercade los fendmenos que los rodean, profundizar en sus experiencias, perspectivas,
opiniones y significados, es decir, la forma en que los participantes perciben
subjetivamente su realidad sino que también se desea realizar andlisis estadisticos de
frecuencias e introducir valores reales para proveer datos de porcentajes reales que pueden
reproducirse en posteriores estudios. También se selecciona dicho enfoque ya que el tema
del estudio ha sido poco explorado, 0 no se ha hecho investigacion al respecto en algin

grupo social especifico (en este caso la poblacién de transportistas)

El disefio cuantitativo fue escogido en la presente investigacion para facilitar un proceso
por medio del cual se obtendran resultados tangibles. Se determinardn mediante un
instrumento validado y de autoria propia, los cambios en la esfera afectiva que se dan
por la falta de equidad desde la Teoria de Equidad Stacey Adams en los pilotos de la

empresa Trasportes Leon, S.A.
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Este panorama global ser& alcanzado mediante una serie de pasos especificos, (plasmados
metodolégicamente en el apartado de recoleccion de datos). En cada uno de estos pasos,
facilitada su recoleccion por medio de una escala de Likert, se evalud la percepcién de
equidad de los trabajadores, el nivel de motivacion que poseen y las caracteristicas que

determinan la cultura organizacional de la empresa

Un diseno de investigacion es “un plan o estrategia que se desarrolla para obtener la
informacién que se requiere en una investigacién y responder el planteamiento”
(Hernandez et al., 2014) por lo que el disefio de la presente investigacién es descriptivo
transversal de tipo observacional. Este disefio se evalu6 por medio de distribucion de
frecuencias y porcentajes de manera descriptiva lo que se observa en la poblacion

seleccionada mediante una Gnica medicion en el tiempo.

2.02 Técnicas

2.02.1 Técnicas de muestreo

La poblacion estd compuesta por 45 trabajadores, quienes conforman la totalidad de los

empleados de la empresa Trasportes Leon, S.A.

Se trabajo con una técnica de muestreo por conveniencia; ya que se utilizd una muestra
especifica. Como muestra, se tomaron a los empleados del area de pilotos, contando con

25 empleados activos.

Se selecciond dicha area ya que, segun los reportes realizados durante el ultimo afio
(2018) por los supervisores encargados del area de pilotos, se ha observado el bajo
rendimiento y descontento de los colaboradores. Estos reportes se realizan de manera
verbal durante reuniones mensuales con el gerente general de la empresa, a manera de
evaluar y valorar el desempefio de los pilotos. En base a lo reportado tanto por los
supervisores como por el gerente general, se ha evidenciado la molestia de los empleados
dentro del &rea de pilotos de la empresa, en lo que concierne a las horas trabajadas, sueldo,
oportunidades de trabajo y crecimiento personal. Asi, reflejando desmotivacion,

frustracion y baja productividad; en un lapso de 3 meses hubieron 3

48



renuncias dentro de esta area. Se decidio entonces estudiar la equidad dentro de la empresa
y determinar si esta se encuentra afectada.

Como criterios de inclusidn se tomaron a los empleados permanentes de tiempo completo
pertenecientes al area de piloto de la empresa Transportes Ledn, S.A. que llevaban mas de
6 meses laborando para la empresa.

Como criterios de exclusion, se excluyeron del estudio aquellos trabajadores que fueron
contratados dentro de los Gltimos 6 meses (es decir, con menos de 6 meses laborando para
laempresa). Esto, debido a que la cultura organizacional se fomenta y se crea con tiempo,
haciendo que cada colaborador se sienta parte de una entidad después de 6 meses. Dentro
de este periodo estipulado de tiempo, el colaborador conoce mejor el desempefio de sus
tareas y el giro de la empresa. También se excluyeron del estudio aquellos que no
asistieron a trabajar durante los dias que el instrumento de recoleccion de datos (encuesta)

sea pasado a los demas empleados.

2.02.2 Técnicas de recoleccién de datos

Se utiliz6 como técnica de recoleccion de datos un instrumento de medicién en forma de

cuestionario con cuatro apartados independientes entre si, en base a una escala de Likert.

e EIl primer apartado del cuestionario se utilizd con el objetivo de medir la esfera
afectiva que puede alterar la falta de equidad dentro de una empresa segun la teoria
de equidad de Stacey Adams (en los pilotos de laempresa Transportes Leon, S.A.

e Elsegundo apartado midio la percepcion de la equidad con el objetivo de analizar
cdmo los pilotos de Transportes Leon, S.A. perciben la misma dentro de laempresa

e EI tercer apartado tuvo como objetivo conocer el nivel de motivaciéon de los
empleados de la empresa, mediante 5 preguntas que evaluaron en conjunto dicho
fin.

e Por ultimo, el cuarto apartado indagd sobre la cultura organizacional, con el
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objetivo de describir las caracteristicas de esta desde la teoria de equidad de Stacey
Adams percibidas por los pilotos de la empresa Transportes LeoOn, S.A,

pertenecientes a la muestra.

2.02.3 Técnicas de analisis de datos

Se utiliz6 un instrumento de medicion en forma de cuestionario (de autoria propia),
desarrollado por las investigadoras, basado en la escala de Likert para medir equidad y los
cambios en la esfera afectiva que causa su ausencia segun la teoria de Stacey Adams (como
descrito en el apartado anterior). También se incluy6 una lista breve de cotejo (dicotémica:
opcion de si/no) para obtener un doble chequeo de los aspectos concernientes a la esfera
afectiva, nivel de motivacion y clima organizacional (detallada en ANEXO 4)

A continuacion se presenta la secuencia de analisis de datos:

Se realizaron 25 cuestionarios el dia 28 de Septiembre del presente afio administrados por
las tesistas Karla Avalos y Melissa Pineda, durante el transcurso del mes de septiembre,
explicandosele a los trabajadores que su participacion era voluntaria, en caso de cualquier
duda podrian avocarse a cualquiera de las investigadoras, sintiéndose libres de abandonar
el proceso en cualquier momento que se sientan incomodos. Tras haber explicado lo
anterior, se les insto a firmar el consentimiento informado, lo cual fue clave para trabajar
éticamente la investigacion. También se les explicé el contenido del cuestionario, el cual
consto de un total de 20 preguntas, con 4 apartados independientes unos de otros los cuales

deberan de responder completamente en un tiempo estimado de (tantos minutos)

Luego de haber terminado el proceso de administracion y llenado de cuestionarios, se llevo
a cabo una inspeccidn rigurosa, revision doble, si todas las secciones de cada uno de los
instrumentos estaban completas. De no ser el caso, se regreso al participante para el correcto

llenado del campo faltante.

Los datos obtenidos fueron digitados y tabulados en Microsoft Excel, con el fin de crear
una base de datos con la informacion de todos y cada uno de los participantes. Cada

encuesta se le asig6 un cddigo correlativo (01, 02, 03, 04,,,25) que identificaba al
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encuestado. Los datos fueron manejados bajo estos codigos a manera que la identidad real
del encuestado no fuera revelada en ningln momento y en ninguna circunstancia; ya que
algunas respuestas los podrian colocar en una situacion comprometedora con los duefios de

la empresa.

Se realizé arreglo de filas y columnas luego de asignarle un cddigo a cada encuesta. Las
filas son los datos del entrevistado y las columnas se identifican con los indicadores
asignados a cada variable. Por ejemplo, en el primer apartado de “esfera afectiva” la

tabulacion quedaria de la siguiente manera:

Pregunta 1: Pregunta 2: Pregunta 3: Pregunta 4: Pregunta 5:
Rendimiento Frustracion Ambiente Cansancio Autoestima
mental

3 *puntaje que
el participante
asigna
subjetivamente

Bajo cada pregunta, se coloco el nimero marcado a manera de criterio personal de la
persona entrevistada. Esto sirvio para observar la distribucion de los datos y las
percepciones por cada apartado tanto a nivel individual como colectivo al momento del

andlisis de datos.

Posteriormente se hizo una limpieza de los datos, evaluando su coherencia y consistencia

para asi obtener la base de datos final, con la cual se llevd a cabo el Analisis de los datos.

Finalmente, se realizaron los andlisis descriptivos de las variables cuantitativas; a partir de

los resultados se pudo observar, por apartados y en base a los objetivos de la investigacion:

1 la esfera afectiva que se encuentra alterada en los trabajadores que tiene la equidad

dentro de la empresa
2 la percepcidn que tienen los empleados acerca de la equidad dentro de la empresa

3. el nivel de motivacion de los trabajadores
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4. y por ultimo la descripcién de la cultura organizacional dentro de la empresa.

2.03 Instrumentos

Como instrumento de recoleccién de datos para determinar los efectos psicoldgicos en la
falta de equidad desde la Teoria de Equidad de Stacey Adams en los pilotos de la empresa
Transportes Ledn, S.A, se utilizd un instrumento de medicion en forma de cuestionario de
autoria propia basado en la escala de Likert para medir equidad y los efectos psicologicos
que causa su ausencia.

Este consiste en un cuestionario de 20 items los cuales se dividen en 4 apartados, siendo

estos:

efectos psicologicos
percepcion de equidad

motivacion y

> W -

cultura organizacional

Esta escala se mide de la siguiente manera
e 1=totalmente desacuerdo
e 2=en desacuerdo
e 3=me es indiferente
e 4=deacuerdoy

e 5= totalmente de acuerdo satisfecho.

Los encuestados podran marcar con una X la casilla que mas se acople a la situacion y la

percepcion que tienen sobre la empresa.

Esta prueba toma en cuenta los cuatro apartados (o indicadores) que conforman el
cuestionario para observar la consistencia de estos. Un valor adecuado segln la prueba se

encuentra entre 0.7-0.9 (mientras mas se acerque a la unidad -1-, tiene mayor validez).
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Los resultados se encuentran ente 0.96 — 0.97 por lo que se considera valido y fiable. A
continuacion se presentan los resultados de la prueba, confirmando entonces, la validez de
los cuestionarios (capacidad del instrumento de medicion para cuantificar de forma

significativa y adecuada el rasgo para cuya medicion ha sido disefiado).

Cronbach define “Las escalas pueden ser validadas con el uso de un patréon de referencia o
sin él; la segunda opcion es la Gnica forma de validar algunos instrumentos. Establecer la
consistencia interna de una escala es una aproximacion a la validacién del constructor y
consiste en la cuantificacion de la correlacion que existe entre los items que la componen.
Valores de alfa de Cronbach entre 0,70 y 0,90 indican una buena consistencia interna. La
determinacion del alfa de Cronbach se indica para escalas unidimensionales entre tres y
veinte items. Se debe informar este valor cada vez que se emplee la escala y puede usarse
como Unica medida de validez cuando es dificil una validacion con un patron de
referencia.”(Cronbach, 2005)

Instrumento de Recoleccion de datos: Equidad- Teoria de Stacey Adams

Apartado/Indicador Alfa de Cronbach
1 Efectos Psicoldgicos 0.96
2 Equidad: percepcion 0.85
3 Motivacion 0,72
4 Cultura Organizacional 0.91
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2.04 Operacionalizacion de variables

ALTERACIONES EN LA ESFERA AFECTIVA DERIVADAS DE LA FALTA DE EQUIDAD BASADO EN LA TEORIA DE
STACEY ADAMS EN LOS PILOTOS DE LA EMPRESA TRANSPORTES LEON, S.A

Estudio descriptivo transversal realizado en trabajadores en el area de pilotos de la empresa Transportes Ledn, S.A.

Objetivos

Definicion Conceptual categoria/
variable

Definicion operacional
Indicadores

Técnicas/ Instrumentos

Conocer los cambios en la
esfera afectiva dados por la
falta de equidad desde la
teoria de la Equidad de Stacey
Adams en los pilotos de la
empresa
S.A

Trasportes  Leon,

Esfera afectiva:

Sentimientos resultantes o
producidos por causa de o efecto o
de un acto o hecho en relacion
directa con el individuo, afectando

su salud mental.

Esfera afectiva

Percepcion de riesgo: si
el individuo considera
si su trabajo es
peligroso/arriesgado.
Ayuda y solidaridad:
brindada por parte de
sus superiores
Ambiente amigable: si
considera que se llevan
bien entre todos los
compafieros de trabajo
Sensacion de cansancio
(fisico y mental) y

Se utilizard el cuestionario
como instrumento,
desarrollado para la medicién
de equidad, la cual sera
medida por medio de los
indicadores propuestos en
cada pregunta (percepcion de
riesgo, ayuda/solidaridad,
ambiente, cansancio y deseos

de ir a trabajar)
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- Deseos de ir a trabajar: se
levanta contento por las
mafianas con &nimo de

llegar al trabajo.

Analizar la percepcién de
equidad en los pilotos de la
empresa Trasportes Ledn, S.A.

Percepciéndeequidad: “La
teoria de la equidad trata de
explicar la justicia

distributiva, o sea, la formaen g
las personas perciben la

distribucién y la asignacion de

ue

recompensas en la organizacion.

Mas recientemente, la teoria de

equidad incorporo la

la

justicia de los procesos, 0 sea,

la forma en que se define la
distribucion de las

recompensas”. (Chiavenato,

2009, Pg. 250)

- forma en que es tratado
por superiores

- sabe lo que se espera de
su trabajo

- sensacion de igualdad

- distribucion de carga
laboral

- percepcion de justicia
(Gltima pregunta del

segundo apartado)

Se utilizara el cuestionario
como instrumento,
desarrollado para la medicién
de equidad, la cual sera
medida por medio de los
indicadores propuestos en
cada pregunta del segundo
apartado (equidad-

percepcion)

Se utilizara el cuestionario
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Conocer el nivel de
motivacion que tienen los
pilotos de la empresa

transportes leén, S.A

Motivacién:

“La palabra motivacion proviene
del latin moveré, que significa
mover. Algunos autores se
concentran en ciertos factores
que estimulan y dirigen las
acciones de las personas.”

(Chiavenato, 2009, Pg.236)
Por lo general, se utilizan términos

como necesidades, deseos,
voluntad, metas, objetivos,
impulsos, motivos e incentivos.
La motivacion es el concepto
mas vinculado con la

perspectiva microscépica del CO

Desempefio laboral:
rendimiento laboral y
la actuacion que
manifiesta el
trabajador al efectuar
las funciones y tareas
principales que exige
su cargo en el
contexto laboral.
Motivacion: anima a
una persona a actuar o
realizar algo
Desmotivacion: Falta
0 pérdida de
motivacion

Respaldo: respaldo o
remuneracion en el
marco de una
actividad o institucion

de indole social.

como instrumento,
desarrollado para la medicién
de equidad, la cual sera
medida por medio de los
indicadores propuestos en
cada pregunta del tercer
apartado (motivacion)
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- Incentivos: es aquello
que mueve a desear o
hacer algo

Describir las caracteristicas

que determinan la cultura
organizacional desde la Teoria
de Equidad de Stacey Adams
en los pilotos de la empresa

Trasportes Leon, S.A.

La Cultura “influye en el
comportamiento de las personas y
las organizaciones. La cultura
comprende valores compartidos,
habitos, usos y costumbres,
cddigos de conducta,

politicas de trabajo, tradiciones y
objetivos que se transmiten de una
generacion a otra.

Las generaciones viejas buscan
que las nuevas adopten sus pautas
culturales, pero éstas se

resisten y reaccionan, lo que
produce transformaciones

graduales”. (Chiavenato, 2009,

Factores propios de cultura
organizacional:

- Pertenencia:
Circunstancia de
formar parte de un
conjunto o grupo

- ldentificacion: Accion
de identificar o
identificarse

- Patriotismo:
sentimiento que tiene
un ser humano por la
tierra natal o adoptiva
a la que se siente

ligado por unos

Se utilizara el cuestionario
como instrumento,
desarrollado para la medicién
de equidad, la cual sera
medida por medio de los
indicadores propuestos en
cada pregunta del cuarto y
ultimo apartado (cultura

organizacional)

54




Pg.120).

determinados valores,
afectos, cultura e
historia

Respeto:
Consideracién de que
algo es digno y debe
ser tolerado
Compafierismo:
Relacion amistosa, de
colaboracion y
solidaridad entre

comparnieros.
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CAPITULO 11

3. Presentacion, interpretacion y andlisis de los resultados

3.01 Tabla 1: Tabulacion de Datos: Frecuencias reales

1 2 3 4 5

1 0 10 3 10 2
2 0 2 0 4 19
3 0 2 10 5 8
4 0 12 1 7 5
5 0 0 2 11 12
6 0 2 0 10 13
7 0 0 0 16 9
8 0 10 2 8 5
9 0 8 4 9 4
10 0 0 0 9 16
11 0 0 2 10 13
12 0 0 3 15 7
13 0 2 0 20 3
14 2 8 11 3 1
15 3 8 9 4 1
16 0 0 2 8 15
17 0 0 0 6 19
18 2 2 6 4 11
19 0 2 8 5 10
20 0 4 7 7 7

Fuente: Autoria propia. Instrumento de recoleccion de datos sobre culturaorganizacional

en empleados de Transportes Leon, S.A.

Se observa la distribucion de frecuencias reales en base a las 25 encuestas realizadas a los
empleados pertenecientes al area de Pilotos, en la empresa de Transportes Leon, S.A. Las
filas indican cuéntas personas respondieron acorde a la escala de Likert (1= totalmente
desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= me es indiferente, 4= de acuerdo, 5= Totalmente de
acuerdo) para cada pregunta, las cuales son plasmadas segun su namero correlativo de
pregunta. La sumatoria final de cada linea horizontal da un total de 25, correspondiente al

namero de la muestra de pilotos que fueron encuestados.
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3.02 Tabla 2: Tabulacion de Datos: Frecuencias reales

FRECUENCIAS

Desacuerdo  Indiferente De TOTAL
acuerdo
Esfera afectiva 26 15 84 125
Percepcion de equidad 20 6 99 125
Motivacion 23 25 77 125
Cultura 10 23 92 125
Organizacional
79 69 352 500
% 15.84% 13.82%  70.34%

Fuente: Autoria propia. Instrumento de recoleccion de datos sobre culturaorganizacional

en empleados de Transportes Ledn, S.A.

Se agrupo la escala de Likert en 1y 2 para evidenciar la columna “de acuerdo”, opcion 3
de “indiferente” y 3 y 4 como la columna “de acuerdo”, con el fin de ordenar de una mas
simple la distribucion de las respuestas de los trabajadores. Como se puede observar, la
sumatoria total de las filas corresponde al nimero de respuestas maximas que pudieron ser
obtenidas si cada participante marcaba unitariamente en cada esfera el puntaje maximo (5
para cada respuesta, con un total de 125). En la Gltima fila, se visualiza el porcentaje del,
segun la distribucion de la muestra, nivel de satisfaccion de los empleados. Globalmente,
el 15.84% de los trabajadores se encontraron en desacuerdo sobre la cultura organizacional
(que incluye esfera afectiva, equidad, motivacion y cultura organizacional propiamente

dicha). El 13.8% se mostraron indiferentes y la mayoria (70.34%) se mostraron de acuerdo.

La teoria de las necesidades adquiridas de McClelland, sostiene que la dinamica del
comportamiento humano parte de tres motivos o necesidades basicas:(1). La necesidad de

realizacion es la necesidad de éxito competitivo, busqueda de la excelencia, lucha por el
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éxito y realizacion en relacion en si. Los grandes triunfadores se diferencian por su deseo

de hacer mejor las cosas.

Buscan situaciones en las que puedan asumir la responsabilidad de encontrar soluciones
para sus problemas. Sin embargo, no son jugadores ni les gusta ganar por suerte. Evitan las
tareas que son demasiado faciles o dificiles. (2). La necesidad de poder es el impulso que
lleva a controlar a otras personas o influir en ellas, a conseguir que adquieran un
comportamiento que no tendrian de forma natural. Es el deseo de producir un efecto, de
estar al mando. Las personas que tienen esta necesidad prefieren situaciones competitivas
y de estatus y suelen preocuparse mas por el prestigio y la influencia que por el desempefio
eficaz. (3). La necesidad de afiliacion es la inclinacion hacia las relaciones interpersonales

cercanas y amigables, el deseo de ser amado y aceptado por los demas.

Las personas que tienen esta necesidad buscan la amistad, prefieren situaciones de
cooperacion en lugar de aquellas de competencia y desean relaciones que impliquen

comprension reciproca.

Estas tres necesidades son aprendidas y adquiridas a lo largo de la vida como resultado de
las experiencias de cada persona. Como las necesidades son aprendidas, Los factores
motivacionales son las condiciones internas del individuo que conducen a sentimientos de
satisfaccion y realizacion personales. Estan relacionados con las necesidades secundarias.
(Chiavenato, 2009, Pg.86).
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3.03 Tabla 2: Tabulacién de Datos: Porcentajes

Desacuerdo @ Indiferente  De acuerdo

Esfera afectiva 21 12 67 100
Percepcion de equidad 16 4.8 79.2 100
Motivacion 18.4 20 61.6 100
Cultura 8 18.4 73.6 100
Organizacional

% 15.84% 13.82% 70.34% 100.00%

Fuente: Autoria propia. Instrumento de recoleccion de datos sobre culturaorganizacional
en empleados de Transportes Leon, S.A.

Se presentan los datos a manera de porcentajes con el fin de describir las caracteristicas
gue determinan la cultura organizacional desde la Teoria de Equidad de Stacey Adams en
los pilotos de laempresa Trasportes Ledn, S.A. Se pueden observar los cambios en la esfera
afectiva dados por la falta de equidad, distribuidos por los rubros de “esfera afectiva”,
“percepcion de equidad”, “motivacion”, y “cultura organizacional”. Asi mismo, se
presenta el porcentaje de respuestas obtenidas de la muestra, a manera de evidenciar
cuantos se mostraron en desacuerdo, indiferentes o de acuerdo para cada rubro (o esfera).
En general, la mayor parte de transportistas (70.34%) se encuentran de acuerdo con la

cultura organizacional de la empresa. La minoria (13.82%) son indiferentes.

Adams fue el primero que se refirio a la Teoria de la equidad dentro de las organizaciones,
el hace referencia sobre la comparacion que las personas hacen entre sus aportaciones y
recompensas Y las de otros, en el ambito organizacional y no organizacional, los individuos
contrastan su trabajo, sus entradas esfuerzo, experiencia, educacion y competencias y los
resultados que obtienen remuneracién, aumentos y reconocimiento en comparacion “La
teoria de la equidad trata de explicar la justicia distributiva, o sea, la forma en que las
personas perciben la distribucién y la asignacién de recompensas en la organizacion. Mas

recientemente, la teoria de la equidad incorpord
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la justicia de los procesos, o sea, la forma en que se define la distribucion de las

recompensas”. (Chiavenato, 2009, Pg. 250)

3.04 Grafica 1: Esferas afectivas en Transportistas de la empresa Transportes Leon, S.A.

Cultura Organizacional

Motivacion

Percepcion de equidad

Il

Esfera afectiva

o

10 20 30 40 50 60 70 80 90

B de acuerdo M indiferente desacuerdo

4.
Fuente: Autoria propia. A partir del Instrumento de recoleccién de datos sobre cultura

organizacional en empleados de Transportes Ledn, S.A.

Se presenta graficamente las esferas afectivas para evidenciar las que se ven mas afectadas
ante la falta de equidad, segun la teoria de equidad de Stacey Adams. Al momento de
representar los datos de manera visual, se evidencia una cultura organizacional favorable.
Las barras color amarillo representan el indicador de estar de acuerdo ante la cultura
organizacional, motivacion, percepcion de equidad y esfera afectiva que se da dentro de la
empresa. Siendo esta empresa de transportistas, y al ser evaluados con un instrumento de
autoria propia donde se evalla la percepcion individual de cada trabajador hacia su
ocupacion, se evidencia que la mayoria no se encuentran insatisfechos o en desacuerdo al

trato que reciben por la empresa.
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El eje x representa el porcentaje de respuestas obtenidas a través de la muestra; la esfera
que obtuvo un puntaje mas alto fue la de percepcion de equidad, con casi un 80% de las
respuestas totales estando de acuerdo con la misma. Le sigue la esfera de cultura
organizacional, y la esfera afectiva en orden de cuan de acuerdo se encuentran los
trasportistas en funcion a la cultura organizacional de la empresa. La esfera en la que se

encontraron en mayor desacuerdo en general fue la de motivacion.

El objetivo principal y fundamental de la teoria de la equidad es basarse en la premisa de
que nuestros niveles de motivacion y satisfaccion laboral se relacionan con la justicia con
que creemos que se nos trata en comparacion con otros. De acuerdo con la teoria, los
empleados enlistan inconscientemente todas sus salidas y entradas y después calculan una
razon o proporcion entrada/salida dividiendo el valor de salida entre el valor de entrada, si
creemos que se nos trata en forma injusta, intentamos cambiar nuestras creencias o
conductas hasta que la situacion parezca justa.” Tres componentes se incluyen en esta
percepcion de justicia: entradas (insumos, aportacion), salidas (resultados) y razén
entrada/salida. Entradas o insumos son aquellos elementos personales que ponemos en

nuestros trabajos. Los elementos obvios son el tiempo, el esfuerzo, la educacion y la

experiencia.” (Aamodt, 2010, Pg.356).
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3.05 Tabla 3: Tabulacion de Datos: Porcentajes

Esfera Percepcion de Motivacion Cultura

afectiva equidad organizacional
Desacuerdo 21 16 18 8
Indiferente 12 4.8 20 18.4
De acuerdo 67 79.2 61.6 73.6

Fuente: Autoria propia. Instrumento de recoleccion de datos sobre culturaorganizacional
en empleados de Transportes Ledn, S.A.

Se presentan de manera inversa los datos en funcion de porcentajes con el fin de describir
las caracteristicas que determinan la cultura organizacional desde la Teoria de Equidad
de Stacey Adams en los pilotos de la empresa Trasportes Ledn, S.A. desde la perspectiva
de la opinion de los entrevistados (muestra de pilotos). Se pueden observar al igual que en
la tabla anterior que la opinidon de encontrarse de acuerdo es la predominante en todas las
esferas. La minoria es compuesta por la opinion de estar en desacuerdo, lo que representa
una oportunidad para trabajar en este grupo e implementar estrategias para mejorar la

percepcion de los empleados, como trabajar en la motivacion.

Dentro de las teorias de la motivacion Herzberg, también propuso que es indispensable
para la motivacion de los colaboradores dentro de una organizacion contar con estos dos
factores que ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo, pero tienen poco efecto sobre
la insatisfaccion. (1). Los factores higiénicos son las condiciones de trabajo que rodean a
la persona, incluyen las instalaciones y el ambiente y engloban las condiciones fisicas, el
salario y las prestaciones sociales, las politicas de la organizacion, el estilo de liderazgo, el
clima laboral, las relaciones entre la direccion y los empleados, los reglamentos internos,
las oportunidades de crecimiento, la relacion con los colegas, etc. Son el contexto del

trabajo.
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En la préctica, son los factores utilizados tradicionalmente por las organizaciones para
motivar a las personas. No obstante, los factores higiénicos tienen una capacidad limitada

para influir en la gente. La expresion “higiene” refleja un caracter preventivo y profilactico.

Los factores higiénicos estan relacionados con factores externos al individuo y con sus
necesidades primarias. (2). Los factores motivacionales se refieren al perfil del puestoy a
las actividades relacionadas con él. Producen una satisfaccién duradera y aumentan la
productividad a niveles de excelencia. Cuando los factores motivacionales son 6ptimos
elevan sustancialmente la satisfaccion de las personas y cuando son precarios acaban con
ella. (Chiavenato, 2009, Pg. 245).

63



3.06 Grafica 2 : Esferas afectivas en Transportistas de laempresa Transportes Leon,
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Fuente: Autoria propia. A partir del Instrumento de recoleccion de datos sobre cultura

organizacional en empleados de Transportes Ledn, S.A.

Se evidencia graficamente la descripcion de la cultura organizacional dentro de la empresa
Trasportes Ledn, S.A. en funcién a la percepcidn de los pilotos. A diferencia de la grafica
anterior, la presente muestra los niveles de satisfaccion (desacuerdo, indiferente o de
acuerdo) con respecto a cada esfera (afectiva, percepcion de equidad, motivacién y cultura
organizacional). Se observa que en general, la mayor parte de la muestra toma una posicién
de estar de acuerdo con la situacidn general de la empresa. Por medio de la grafica se puede
observar la predominancia de opiniones de los trabajadores al estar de acuerdo; una minoria
se muestra indiferente o en desacuerdo. Con respecto a la opinion de desacuerdo, puntea la
esfera afectiva y la motivacion. Al identificar las areas en las que la empresa tiene
deficiencias, se abre la puerta para que recursos humanos trabaje sobre ellas con una base
real, evidenciada por medio de este estudio. La esfera afectiva y de motivacion debiera ser
una prioridad al momento de reforzar o implementar estrategias para motivar al personal

en el &mbito laboral en general.
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Estos datos también dan la pauta que se debe continuar, mantener e incluso aumentar las
estrategias que hasta ahora se han llevado a cabo para que los trabajadores se muestren

satisfechos, especialmente en el &mbito de percepcion de equidad.

Segun estudio realizado en la Universidad de Valladolid Espafia en el afio 2012 por Garcia
Sanz, Virginia evidencia que el mayor porcentaje es para el reconocimiento y la
remuneracion econémica, el segundo porcentaje seria para las relaciones interpersonales y
remuneracion, en ambos porcentajes mayoritarios se encuentra el elemento salario pero
también valoran el reconocimiento en su trabajo y las relaciones interpersonales como
aportacion del desarrollo de su trabajo, aunque no sea un salario retribuido

economicamente. (Enrique M, 2012)

La capacidad y habilidad determinan si un trabajador puede hacer el trabajo, pero la
motivacion determina si lo hard apropiadamente, aunque en realidad es dificil evaluar la
relacion entre la motivacion y el desempefio, por lo general dentro de una organizacion
estan de acuerdo en que aumentar la motivacion de los trabajadores da como resultado el
mejoramiento del desempefio laboral “La palabra motivacion proviene del latin moveré,
que significa mover. Algunos autores se concentran en ciertos factores que estimulan y

dirigen las acciones de las personas.” (Chiavenato, 2009, Pg.236)

Por lo general, se utilizan términos como necesidades, deseos, voluntad, metas, objetivos,
impulsos, motivos e incentivos. La motivacion es el concepto mas vinculado con la
perspectiva microscopica del CO. A pesar de la enorme importancia de la motivacion,
resulta dificil definirla con pocas palabras y no existe consenso al respecto, lo que hace aln

mas dificil de aplicar sus conceptos en el quehacer diario de las organizaciones.

El grado de motivacion varia de un individuo a otro y aun en una misma persona, la
motivacion no tiene una escala general ni estandarizada por cada persona, la motivacién se

hace presente en diferentes niveles para cada individuo dentro de una organizacion,
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Asi mismo la motivacion estd compuesta por tres elementos, desde una perspectiva
sistémica, la motivacion esta compuesta por tres elementos interdependientes que
interactuan entre si: (1). Necesidades: Aparecen cuando surge un desequilibrio fisiol6gico
0 psicoldgico, por ejemplo, cuando las células del cuerpo se ven privadas de alimento y
agua, o cuando la persona es separada de sus amigos 0 comparieros.

Las necesidades son variables, surgen del interior de cada individuo y dependen de
elementos culturales. En suma, una necesidad significa que la persona tiene una carencia
interna, como hambre, inseguridad, soledad, etc. El organismo se caracteriza por buscar
constantemente un estado de equilibrio, el cual se rompe cada vez que surge una necesidad,
un estado interno que, cuando no es satisfecho, crea tension e impulsa al individuo a

reducirlo o atenuarlo.
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3.07 Gréfica 3: Esfera afectiva en los pilotos de la empresa Trasportes Ledn,
S.A.

ESFERA AFECTIVA

W desacuerdo ® indiferente de acuerdo

67%

Fuente: Autoria propia. A partir del Instrumento de recoleccion de datos sobre cultura
organizacional en empleados de Transportes Leon, S.A.

Se representa individualmente cada esfera afectiva para poder observar graficamente su
distribucién. Con respecto a la esfera afectiva, se evidencio que el 67% se muestra de
acuerdo con la misma, 21% en desacuerdo y 12% se muestran indiferentes. Dentro de dicha
esfera se evalud si el empleado considera que su trabajo es arriesgado, si su jefe le brinda
la ayuda necesaria cuando la necesita, si se llevan bien dentro de la empresa, si siempre se
siente cansado Y si se siente con ganas de ir al trabajo. La mayor parte de los transportistas
se mostraron de acuerdo con dichas afirmaciones, lo cual nos india que, a pesar que
consideren que su trabajo es arriesgado, y se sienten cansados la mayor parte del tiempo,
también existe un ambiente laboral agradable que los favorece al momento que necesitan
ayuda (la cual es brindada por su jefe) y sienten ganas de ir al trabajo todos los dias. Por lo
tanto, se muestra una inclinacion a favor de la empresa, donde sus trabajadores se

encuentran en su mayor parte satisfechos.
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Cuando los colaboradores se topan con la inequidad se presentan conductas ya ubicadas
dentro de su desempefio laboral, Adams hace mencion de 6 en especificas, (1.). Modificar
las entradas (aportaciones) con un menor esfuerzo en el trabajo. (2.). Modificar los
resultados (recompensas recibidas): se mantiene la cantidad de produccidn, pero se reduce
la calidad del trabajo. (3.). Distorsion de la propia imagen: la persona percibe que trabaja
mas 0 menos que otras. (4.). Distorsion de la imagen de otros: la persona percibe que el
trabajo de otros no es una buena referencia para hacer comparaciones. (5.). Buscar otro
punto de referencia para obtener otra base de equilibrio. Se hacen comparaciones con
personas que ganan mas o menos, de tal forma que la situacion parezca mejor. (6).

Abandonar la situacion: se deja el empleo o la organizacion.

Al mejorar la percepcion de justicia dentro de la organizacion los jefes y la organizacion
también seran percibidos de manera positiva, aun cuando las personas estén insatisfechas
con su remuneracion o con las oportunidades de crecimiento. La percepcion de justicia
influye en la ciudadania organizacional, porque provoca que las personas estén mas
satisfechas y dispuestas a colaborar en acciones voluntarias para ayudar a otros y actuar en

forma positiva y su rendimiento sea ain mas usual.
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3.08 Grafica 4: Percepcion de equidad en pilotos de empresa Transportes
Leon, S.A.

PERCEPCION DE EQUIDAD

desacuerdo indiferente ® de acuerdo

Fuente: Autoria propia. A partir del Instrumento de recoleccion de datos sobre cultura

organizacional en empleados de Transportes Ledn, S.A.

La esfera de percepcion de equidad representada en una gréafica de pie muestra que el 79%
de los pilotos pertenecientes a la muestra estan de acuerdo con la misma, 15% estan en
desacuerdo y 5% se sienten indiferentes al respecto. Dentro de dicha esfera se evaluo si el
empleado considera que sus superiores lo tratan de forma justa, sabe cuales son sus
obligaciones en su trabajo, si todos los trabajadores son tratados por igual, si el trabajo es
distribuido de forma equitativa y si alguien es despedido es por una causa justificada. La
mayor parte de los transportistas se mostraron de acuerdo con dichas afirmaciones, lo cual
nos india que los empleados consideran que son tratados justamente, saben cuales son sus
obligaciones y responsabilidades, todos son tratados de manera equitativa (al igual que la
distribucién del trabajo y si son despedidos entienden que la empresa tuvo una razon
justificada). EI haberse mostrado de acuerdo con estas afirmaciones la mayor parte de la

muestra nos indica que la empresa Transportes Ledn S.A.
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Esté realizando un trabajo adecuado en cuanto a la creacion de un sentido de pertenencia
del empleado hacia la empresa. Al momento de los trabajadores sentirse identificados,
valorados y apreciados por su lugar de trabajo, se vuelven mas productivos y eficientes al

momento de presentar resultados.

El estrés es una condicion inherente a la vida moderna. Las exigencias, las necesidades, las
urgencias, los plazos por cumplir, los retrasos, las metas y los objetivos, la falta de medios
y recursos, las expectativas de otros, las indefiniciones e infinidad de limites y exigencias
provocan que las personas estén expuestas al estrés. No es facil convivir con tantas
demandas ni con tanta incertidumbre sobre la posibilidad de cumplirlas. En las

organizaciones, el estrés persigue a las personas.

Algunas consiguen manejarlo debidamente y evitan sus consecuencias. Otras sucumben a
sus efectos, que se observan claramente en su comportamiento. El estrés incluye tres
componentes basicos: el desafio percibido, el valor importante y la incertidumbre sobre la
resolucion. (1). Desafio percibido. Es el primer componente del estrés. Surge de la
interaccidn entre las personas y su percepcion del entorno. Los chismes o los rumores sobre
que se cerrard una empresa pueden provocar estres en un trabajador aun cuando no exista
una amenaza real. (2). Valor importante. El desafio sélo provocara estrés si representa una
amenaza para algo que la persona considere importante o valioso. Los rumores del cierre
de una empresa tal vez no provoquen estrés en una persona joven que tiene mejores
oportunidades por delante. (3) Incertidumbre sobre la resolucion. Cada persona interpreta

la situacion en funcion de su capacidad para enfrentar eficazmente el reto que se presenta.

Si una persona percibe que puede manejarlo con facilidad, no habra estrés.
También existe el efecto contrario, es decir, si la persona percibe que no existe posibilidad

alguna de que el problema se resuelva, sentira poco estrés.
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La tension maxima se presenta cuando la dificultad que alguien percibe en un reto es muy
similar a su capacidad para cumplir lo que se le pide. A medida que el grado de dificultad y
el grado de capacidad se alejan, el resultado se vuelve cada vez mas incierto. ( Arthur A.
2004, p. 388.)

El estrés pasa de un estado latente a uno real cuando se cumplen dos condiciones basicas.

(1) Cuando existe incertidumbre acerca del resultado. El estrés solo se presenta cuando
existe incertidumbre o duda sobre la posibilidad de aprovechar la oportunidad, o sea,
superar las limitaciones o evitar la pérdida. (2). Cuando el resultado es importante para la
persona. La importancia del resultado también es critica. Si perder o ganar no es importante
no habré estrés. Asi, si la persona piensa que conservar el empleo o recibir un ascenso no
es relevante no sentira tension. Este concepto se explica mejor cuando se precisa lo que no

es el estrés.

Luthans subraya que: (1) El estrés no es simple ansiedad. La ansiedad opera en el &mbito
emocional y psicologico, mientras que el estrés opera en el fisiologico. El estrés puede ir
acompafiado de ansiedad, pero no se confunde con ella. (2). El estrés no es simple tension
nerviosa. Como ocurre en el caso de la ansiedad, la tension nerviosa puede ser resultado del
estrés, pero tampoco se confunde con ella. (3). El estrés no es necesariamente algo malo o
peligroso que deba evitarse. EI problema central no es el estrés en si, sino la manera en que
la persona lo maneja. El estrés es inevitable en las organizaciones modernas. El estrés es un
estado emocional desagradable que se presenta cuando las personas no estan seguras de su
capacidad para afrontar un desafio relacionado con algo que consideran importante o

valioso.
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3.09 Grafica 5: Nivel de motivacion en pilotos de empresa Transportes Leon, S.A.

MOTIVACION

B desacuerdo ® indiferente de acuerdo

62%

Fuente: Autoria propia. A partir del Instrumento de recoleccion de datos sobre cultura

organizacional en empleados de Transportes Leon, S.A.

Con respecto a la esfera de motivacion, se evidencié que el 62% se muestra de acuerdo con
la misma, 20% son indiferentes y 18% se sienten en desacuerdo. Se evaluaron los siguientes
aspectos a criterio de los pilotos: recibe una felicitacion cuando realiza bien su trabajo,
sienten que su trabajo es Util para los demas, es un trabajo cansado, le gustaria seguir
estudiando para superarse Y si le gustaria trabajar en otra cosa. Dicha distribucion grafica
nos orienta a que la mayoria respondio estando de acuerdo con las afirmaciones anteriores.
Esto implica, que a pesar que la mayoria percibe el ser piloto como un trabajo cansado,
también les gustaria estudiar para superarse Asi mismo, estos trabajadores al ser evaluados
dentro de la misma dimension, evidencian sentirse Utiles y expresan que son felicitados al
realizar bien su trabajo. Sin embargo, también la mayor parte de pilotos se mostraron de
acuerdo con querer trabajar en algo mas. A pesar que la empresa ha creado un ambiente
favorable de seguridad y sentido de pertenencia, siempre es bueno que los empleados

presenten deseos de superacion;
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dicho enunciado abre el campo para crear oportunidades de crecimiento dentro de la misma
empresa para que aquellos que sobresalgan con sus capacidades ya sea innatas 0 adquiridas,
puedan ascender a puestos administrativos con mejor salario y seguirle siendo fiel a la

empresa sin tener una rotacién alta de personal anualmente.

Segun estudios realizados en Instituto Tecnoldgico de Costa Rica en el afio 2018 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 esta proporcion, Entre las
aportaciones se distinguen: El esfuerzo en el trabajo, los estudios académicos del sujeto, la
antigliedad, el rendimiento, ladificultad de latarea, lealtad y dedicacién, tiempo y voluntad,
creatividad, rendimiento laboral, entre otras aportaciones. Por su parte, entre los resultados
se destacan: EIl sueldo, bonos, las prestaciones reales pecuniarias, seguridad en el trabajo,

las recompensas sociales, los estimulos psicolégicos. (Jorge R, Ph.D. 2018)
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3.10 Grafica 6: Cultura Organizacional segun percepcion de pilotos de empresa
Transportes Ledn, S.A.

CULTURA ORGANIZACIONAL

® desacuerdo ® indiferente de acuerdo

74%

Fuente: Autoria propia. A partir del Instrumento de recoleccion de datos sobre cultura

organizacional en empleados de Transportes Leon, S.A.

Al evaluar y presentar la esfera de cultura organizacional de manera gréafica, se evidencio
que el 74% se muestra de acuerdo con la misma, 28% estan en desacuerdo y 8% se sienten
indiferentes al respecto. Dentro de esta esfera se evalué si el empleado se considera parte
de su equipo de trabajo, recomendaria su lugar de trabajo para laborar en el mismo, conoce
la misién y vision de la empresa, se tratan todos con respeto, y si la empresa fomenta la
union y compafierismo entre los trabajadores. La mayor parte de los pilotos empleados se
mostraron de acuerdo con dichas afirmaciones, lo cual evidencia que los empleados se
sienten parte de un equipo, si recomendarian la empresa para trabajar en ella, que existe y
sienten el respeto entre los colaboradores y que la empresa fomenta la unién y el

compafierismo.

El 18% que se muestra en desacuerdo con dichas afirmaciones en la esfera de cultura

organizacional nos brinda un estimador que, a pesar que la mayoria se encuentran
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satisfechos, aun se pueden realizar técnicas y estrategias para fomentar ambiente alin mas
positivo para mejorar la satisfaccion en este grupo. Es clave en este grupo objetivo
identificar el motivo de las discrepancias evidenciadas de opinion e insatisfaccion para
implementar dindmicas innovadoras para la prevencion de la insatisfaccion laboral (lo cual
conlleva a deficiencias en la productividad) y la promocién de un ambiente méas favorable

y seguro para los empleados.

Se ha demostrado que la justicia distributiva influye mas en la satisfaccion de las personas
que la justicia del proceso, y ello se refleja en el comportamiento de las personas hacia la

organizacion, en su confianza en los superiores y en su deseo de permanecer en la empresa.

Cuando esta comparacion produce la percepcion de que las relaciones son iguales, decimos
que existe un estado de equidad. Cuando se percibe que esas relaciones son desiguales, las
personas experimentan una tension negativa que conduce a la necesidad de una accion
correctiva a efecto de eliminar cualquier injusticia Adams menciona en la teoria de la

equidad que se pueden utilizar cuatro referencias para la comparacion,

Al hacer sus comparaciones, cada persona identifica alguno de los estados mencionados en
relacion con si misma o con terceros.: “(1). Propia interna: la experiencia de la personaen
otro puesto de la misma organizacion. (2)Propia externa: la experiencia de una persona en
el mismo puesto, pero en otra organizacion. (3) Otro interno: comparacion con otra persona
dentro de la misma organizacion. (4). Otro externa: comparacion con otra persona de otra
organizacion.” (Chiavenato, 2009, Pg. 249). Dentro de las organizaciones existen las
comparaciones en ambos sexos o con distincidn, que quiere decir que los colaboradores
tienden a comparar sus recompensas con el mismo sexo, las mujeres aceptan recibir menos
que los hombres por trabajos equivalentes y muestran expectativas mas bajas respecto a la
remuneracion; las personas que realizan actividades que no discriminan por sexo hacen mas

comparaciones mixtas que cuando estan en situaciones en las cuales domina un sexo.
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Analisis de resultados

Las respuestas fueron agrupadas dentro de la misma escala de Likert en 1 y 2 para
evidenciar la columna “de acuerdo”, opcion 3 de “indiferente” y 3 y 4 como la columna
“de acuerdo”, con el fin de ordenar de una mas simple la distribucion de las respuestas de
los trabajadores. Se pudo observar que la mayoria (70.34%) se mostraron de acuerdo con
respecto a la forma en que la empresa se desarrolla como patron laboral, 13.8% se
mostraron indiferentes. Una minoria de 15.84% de los pilotos se encontraron en desacuerdo
sobre la cultura organizacional (que incluye esfera afectiva, equidad, motivacion y cultura

organizacional propiamente dicha) dentro de la empresa Transportes Ledn S.A.

En términos generales, se observa que la empresa cumple con un rol sodlido en la vida de
estos trabajadores. Esto implica tanto ser un buen patron como motivarlos y crear en sus
trabajadores un sentido de pertenencia e identificacion hacia su lugar de trabajo. La
necesidad de realizacion es la necesidad de éxito competitivo, busqueda de la excelencia,
lucha por el éxito y realizacion en relacion en si. Los grandes triunfadores se diferencian

por su deseo de hacer mejor las cosas.

Las caracteristicas que determinan la cultura organizacional desde la Teoria de Equidad
de Stacey Adams en los pilotos de la empresa Trasportes Ledn, S.A. son observadas en los
cambios en la esfera afectiva dados por la falta de equidad. Los rubros de “esfera
afectiva”, “percepcion de equidad”, “motivacion”, y “cultura organizacional”. En general,
la mayor parte de transportistas (70.34%) se encuentran de acuerdo con la cultura

organizacional de la empresa, mientras que la minoria (13.82%) son indiferentes.

La teoria de la equidad trata de explicar la justicia distributiva, o sea, la forma en que las
personas perciben la distribucion y la asignacion de recompensas en la organizacion. Mas
recientemente, la teoria de la equidad incorpord la justicia de los procesos, o sea, la forma

en que se define la distribucion de las recompensas.

Al analizar los datos de manera minuciosa, se evidencia una cultura organizacional

favorable. Como ya ha sido mencionado, la mayoria de pilotos afirma estar de acuerdo
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ante la cultura organizacional, motivacion, percepcién de equidad y esfera afectiva que se
da dentro de la empresa. Sin embargo, cabe destacar que siendo esta empresa de
transportistas, y al ser evaluados con un instrumento donde se evalla la percepcion
individual de cada trabajador hacia su ocupacién, se observa que la mayoria no se

encuentran insatisfechos o en desacuerdo al trato que reciben por la empresa.

La esfera evaluada en la presentacién de resultados que obtuvo el puntaje mas alto fue la
de percepcion de equidad, con casi un 80% de las respuestas totales estando de acuerdo con
la misma. Le sigue la esfera de cultura organizacional, y la esfera afectiva en orden de cuan
de acuerdo se encuentran los trasportistas en funcion a la cultura organizacional de la
empresa. La esfera en la que se encontraron en mayor desacuerdo en general fue la de

motivacion.

El objetivo principal y fundamental de la teoria de la equidad es basarse en la premisa de
que los niveles de motivacion y satisfaccion laboral se relacionan con la justicia con que
se trata a los empleados en comparacion con otros. De acuerdo con la teoria, los empleados
enlistan inconscientemente todas sus salidas y entradas y después calculan una razén o
proporcion entrada/salida dividiendo el valor de salida entre el valor de entrada, si creemos
gue se nos trata en forma injusta, intentamos cambiar nuestras creencias o conductas hasta
que la situacidn parezca justa. Dicho de otra manera, se ha establecido un equilibrio sano
dentro de laempresa con respecto al trato que reciben los empleados, su remuneracion y el

trabajo que desempefian.

La opinion de los pilotos de encontrarse de acuerdo es la predominante en todas las esferas.
Sin embargo, debe tomarse en cuenta la minoria que compone la opinion de estar en
desacuerdo ya que es esta minoria quienes representan una oportunidad para trabajar en
este grupo e implementar estrategias para mejorar la percepcion de los empleados, como

trabajar en la motivacion.

Dentro de las teorias de la motivacion Herzberg se propuso que es indispensable para

la motivacion de los colaboradores dentro de una organizacion contar con estos dos
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factores que ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo, pero tienen poco efecto sobre
la insatisfaccion. De esta manera, se crea una ventana para recursos humanos para tomar
en consideracion todos aquellos factores y condiciones como condiciones fisicas y salario,
para crear empleados fieles, saludables, estables y productivos para le empresa.

La capacidad y habilidad determinan si un trabajador puede hacer el trabajo, pero la
motivacién determina si lo hara apropiadamente. Aunque es dificil evaluar la relacion entre
la motivacion y el desempefio, por lo general dentro de una organizacion estan de acuerdo
en que aumentar la motivacién de los trabajadores da como resultado el mejoramiento del
desempefio laboral, por lo que este trabajo de investigacion da paso a un fundamento sélido
para desarrollar estrategias a implementar por parte del departamento de Recursos

Humanos.
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CAPITULO IV

4. conclusiones y recomendaciones

4.01 Conclusiones

v Los cambios en la esfera afectiva dados por la falta de equidad desde la Teoria de

Equidad Stacey Adams en los pilotos de la empresa Trasportes Ledn, S.A. giranen
torno a una percepcion sobre a la falta de motivacion; esfera que se encuentra

alterada en una minoria entre los trabajadores de dicha empresa.

v'La percepcion de equidad en los pilotos de la empresa Trasportes Leon, S.A. es en

v

general positiva y favorecedora.

El nivel de motivacion que tienen los pilotos de la empresa Transportes Ledn, S.A es
en su mayoria alto; mas de la mitad de los empleados se encuentran motivados de
manera positiva,

La esfera afectiva, junto con una percepcion de equidad, motivacion y cultura
organizacional son en la mayoria de empleados caracteristicas fundamentalmente
positivas que determinan una cultura organizacional positiva desde la Teoria de

Equidad de Stacey Adams en los pilotos de la empresa Trasportes Leon, S.A.
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4.02 Recomendaciones

v' Al Departamento de Recursos Humanos se le recomienda desarrollar e
implementar estrategias para reforzar las percepciones afectivas deficientes en
cuanto a la motivacion de los trabajadores para continuar en la empresa. Dichas
estrategias pueden ser implementadas tanto a corto como mediano y largo plazo,
incluyendo oportunidades de crecimiento dentro de la empresa e incentivos
econdmicos como remuneraciones inmediatas por competencias.

v" Al Departamento de Recursos Humanos se le recomienda continuar fomentando el
sentido de pertenencia que ha desarrollado el empleado hacia la empresa por medio
de actividades recreativas tanto fuera como dentro de los horarios de trabajo. Se
considera fundamental hacer que el empleado se sienta identificado con su lugar de
trabajo para tener una mayor produccion y resultados favorecedores con respecto a él
mismo y como ganancia secundaria para la empresa.

v Al Departamento de Recursos Humanos se le recomienda desarrollar un plan
estratégico dentro del siguiente afio laboral para reforzar las areas positivas y mejorar
las negativas. Después de la implementacion de dicho plan, volver a correr el
cuestionario entre los pilotos para observar los resultados de dichas acciones y
evidenciar si fueron favorecedores.

v Al Departamento de Recursos Humanos se le recomienda repetir la encuesta
desarrollada por las investigadoras ya sea semestral 0 anualmente, para obtener
un récord solido del nivel de motivacion y desempefio secundario a ello de los
trabajadores que laboran en la empresa Transportes Ledn S.A, tanto del area de

pilotos como las administrativas.
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ANEXOS
Anexo 1

Consentimiento informado

Universidad de San Carlos de Guatemala Escuela de Ciencias Psicologicas
Carrera de Licenciatura Psicologia Industrial
CONSENTIMIENTO INFORMADO

COMERCIALIZADORA NATURAL, S.A

Responsables: Karla Stephany Avalos Sanchez y Andrea Melissa Pineda

No. de teléfono: 5018-8842/5923-2296 E-mail:  karlaavalos95@hotmail.com /
melissapineda781@gmail.com

El trabajo de investigacion con el titulo antes mencionado, se realiza con el objetivo de caracterizar
la Equidad Laboral en Comercializadora Natural, S.A luego De una serie de referencias acerca de
la falta de equidad dentro del departamento de pilotos de la misma empresa.

Su participacion en este trabajo de investigacion es totalmente voluntaria por lo que usted puede
elegir participar o no hacerlo. También puede cambiar de idea y dejar de participar mas tarde aun
cuando antes haya aceptado y el hacerlo, no tendra consecuencias de ninguna clase.

Para la realizacion del trabajo se procedera a realizarle de una Unica encuesta que contiene 20
preguntas que se dividen en cuatro secciones; esfera afectiva, percepcion de equidad, motivacién y
cultura organizacional. La encuesta cuenta con un tiempo estimado de 25 minutos y se hara en una
sola ocasion.

Si usted participa en este trabajo de investigacion, no obtendr4 un beneficio directo, pero
probablemente ayude a la generacion de conocimiento futuro en beneficio de otras personas.

La informacion proporcionada no se compartird por lo que no se revelaré la identidad, manteniendo
la informacidn de forma confidencial en todo momento. La informacién que se recogera sera puesta
fuera al alcance general y nadie sino la investigadora tendra acceso a esta. Cualquier informacion
acerca de usted tendra un nimero en vez de su nombre para identificacién. Sélo el investigador
sabra cudl es dicho nimero y se mantendra la informacion encerrada en cabina con llave. No sera
compartida ni entregada a nadie.

Los resultados que se obtengan secundario a los datos del estudio se presentaran a las autoridades
respectivas de cada institucion para que sean evaluadas; asi como también, a toda aquea institucién
o profesional interesado para generacion de nuevo conocimiento. De desear que se le proporcione
los datos que se lleguen a generar al final del documento se estardn tomando sus datos respectivos
sobre la forma en la que pueda compartirse.

Participante/es:
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He leido la informacion proporcionada o me la han leido. He tenido la oportunidad de preguntar
sobre ella y se me ha contestado satisfactoriamente las preguntas que he realizado.

Consiento voluntariamente participar en esta investigacién como participante y entiendo que tengo
el derecho de retirarme de la investigacion en cualquier momento sin que me afecte en ninguna
manera. Para lo cual coloco mi nombre y firma en sefial de estar de acuerdo en participar en dicho
estudio.

Nombre completo del participante y acompafiante (en caso de que amerite)

Fecha

Firma del participante
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Anexo 2

Instrumento de Recoleccién de datos
Equidad- Teoria de Stacey Adams

- 1= totalmente desacuerdo
- 2=endesacuerdo

- 3=mees indiferente

- 4=de acuerdo

- 5= Totalmente de acuerdo

Efectos Psicolégicos

Mi trabajo es arriesgado

Cuando necesito ayuda, mi jefe me la da

En la empresa nos llevamos bien

Siempre me siento cansado

Vb W N -

Me siento con ganas de ir al trabajo

Percepcién de equidad

6

Mis superiores me tratan de forma justa

7

Sé cudles son mis obligaciones en el trabajo

8

Todos los trabajadores somos tratados igual

9

El trabajo se distribuye por igual entre todos los pilotos

10

Si alguien es despedido es por una causa justificada

Mo

tivacion

11

Me felicitan cuando hago bien mi trabajo.

12

Siento que mi trabajo es util para otras personas

13

Ser piloto es un trabajo cansado

14

Me gustaria seguir estudiando para superarme

15

Me gustaria trabajar en otra cosa

Cultura Organizacional

16

Me siento parte de mi equipo de trabajo

17

Recomendaria a mi empresa como un buen lugar para
trabajar.

18

Conozco la misidn y vision de la empresa

19

Todos nos tratamos con respeto

20

La empresa fomenta el compafierismo y la unién entre
trabajadores
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Anexo 3

Lista de cotejo para doble chequeo

Equidad- Teoria de Stacey Adams

Esfera Afectiva

S|

NO

1 |Considera que su trabajo lo pone en riesgo/peligro

2 |Considera que su jefe le brinda la ayuda necesaria

3 Considera que los empleados dentro de la empresa se llevan
bien

4 |Considera sentirse cansado todo el tiempo

5 [Se siente con ganas de ir al trabajo

Percepcién de equidad

6 |Considera que sus superiores lo tratan de forma justa

7 |Sabe cuales son sus obligaciones en el trabajo

8 |Considera que todos los trabajadores son tratados igual

9 Considera que el trabajo se distribuye por igual entre todos
los pilotos

10 Considera que si alguien es despedido es por una causa
justificada

Motivacion

11 |Considera que lo felicitan cuando hace bien su trabajo.

12 |Siente que su trabajo es Util para otras personas

13 |Considera que ser piloto es un trabajo cansado

14 |Le gustaria seguir estudiando para superarse

15 |Le gustaria trabajar en otra cosa

Cultura Organizacional

16

Se siente parte de su equipo de trabajo

17

Recomendaria a su empresa como un buen lugar para
trabajar.

18

Conoce la misién y vision de la empresa

19

Considera que todos se tratan con respeto dentro de la
empresa

20

Considera que la empresa fomenta el compafierismoy la
unién entre trabajadores
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