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Resumen Ejecutivo

El presente proyecto de investigacion tiene como objetivo plantear un plan de salario
emocional para la empresa NORPHONE mediante la identificacion del perfil motivacional
de la empresa, puesto que hoy en dia la competitividad es importante y para que NORPHONE
alcance grandes estandares de satisfaccion es sus empleados es preciso crear beneficios no
monetarios que se adapten a las necesidades que tienen los mismos, y asi de esta manera
mejorar la cultura organizacional, creando ambientes de bienestar en la compaiiia, para

retener a los mejores talentos y evitar la rotacion de personal.

Para este estudio se utilizd una poblacion de 242 empleados con investigacion
exploratoria ya que para realizar la misma se emple6 la metodologia del cuestionario APM
(Analisis de perfil motivacional) la cual ha sido utilizada en el Ecuador inicamente por Henry
Proafio, en el 2018, de igual manera se usé la investigacion descriptiva pues se analizo el
perfil motivacional de la empresa con el fin de crear un plan de salario emocional enfocado
en las necesidades de cada uno de los colaboradores, en donde se obtuvo como resultado que
el perfil motivacional de NORPHONE estuvo conformado por cuatro factores, teniendo
como dominante a la afiliacion, con el puntaje mas alto. seguidos por el poder y la autonomia
y descubriendo que el hedonismo es el factor con menor puntaje, por lo que se pudo concluir
que los colaboradores en NORPHONE prefieren trabajar en equipo y crear relaciones
duraderas con sus comparieros de trabajo y lo que menos esperan es tener comportamientos

hedonicos siendo este un hallazgo significativo para el bienestar general de la empresa.



Abstract

The objective of this research project is to propose an emotional salary plan for
NORPHONE by identifying the motivational profile of the company, since nowadays
competitiveness is important and for NORPHONE to reach high standards of employee
satisfaction it is necessary to create non-monetary benefits that adapt to the needs of its
employees, and thus improve the organizational culture, creating environments of well-being

in the company, to retain the best talent and avoid staff turnover.

For this study, a population of 242 employees was used with exploratory research,
since the methodology of the APM (Analysis of Motivational Profile) questionnaire was
used, which has been used in Ecuador only by Henry Proafio, in 2018, Similarly, descriptive
research was used because the motivational profile of the company was analyzed in order to
create an emotional salary plan focused on the needs of each of the collaborators, where it
was obtained as a result that the motivational profile of NORPHONE was made up of four
factors, having affiliation as the dominant one, with the highest score. The results showed
that NORPHONE's employees prefer to work as a team and create lasting relationships with
their co-workers, and what they expect the least is to have hedonic behaviors, which is a

significant finding for the general well-being of the company.



Dedicatoria

Dedico otro de mis triunfos a mi madre Abg. Mery Mosquera, por ser el ser humano que
me inspirar a ser cada vez mas grande, sabia y buena conmigo mismo.



Agradecimiento

A la vida por ensefiarme cada dia, que las cosas tienen un significado y que cada paso que
damos es importante para nuestro propio crecimiento.

A la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador por permitirme expandir mi conocimiento
sobre lo bello de la psicologia, el comportamiento humano y desarrollo organizacional.

A mi tutor Jaime Moreno, por su ayuda incondicional cada vez que avanzabamos de a poco,
este hermoso proyecto.

A Norphone por ser mi casa durante estos dos afios, en donde el aprendizaje sobre vida
laboral ha sido una gran experiencia y por permitirme dejar una poco de mi legado con este
trabajo.

A mis comparfieros de maestria, Bernardo, Jhosua, Andres, Washintog, Evelyn, Maria
Fernanda, Xavier, Kathy, Fernando, Paola, Daysi y Silvia porque cada dia que pudimos
compartir presencial y virtualmente aprendimos a que aun cuando los seres humanos son tan
diversos, pueden llegar a crear espacios realmente confortables.



CAPITULO I: MARCO INTRODUCTORIO ..ottt 12
I O [ )40 o L1 oo [ o ISR 12
1.2 Datos de 18 OrGANIZACION .........ccvcuiiiiiiieieiieiiee ettt 13
1.2.1 Historia de 1a OrganizaCion............cceieiiiieie sttt s enas 13
1.2.2. DAEOS GENEIAIES. ... .eviiiiieiieiieiisit sttt sttt b bbb et b bbb sb et e e ene e 14
1.2.3. Estructura OrganizaCional .............coooiierieriiieieiesie et 15
A @1 (o - La [o =1 1 - VOSSPSR 15
1.2.5. FilosOfia @MPreSarial ...........cccciviiiiieiiiice s sttt 16
1.3. Planteamiento del ProDIEMA.........ccvoiiiiiicce et 17
1.3.1. Planteamiento del ProbIEMa..........cco i e 17
1.3.2, JUSTIFICACION. ...ttt bbbttt bttt re s e 19
B O o] 1] () 3SR 21
1.4.1. ODJEUIVO GENETAL .....cviiiiiiiieiieiie ettt 21
1.4.2. ObjetiVOS ESPECITICOS. ...uviiiiiieiiiiii e sttt s be et s ae e e re e nnas 21
CAPITULO 11: MARCO TEORICO ..ottt sttt st 22
TITULO I: MOTIVACION ..ottt nee sttt snens s snans 22
1. MOLIVACION €N GENETAL ...ttt 22
1.1, MOtIVACION INTFINSECA. ..viveeerierieiieiiee ettt st neeneenea 23

1.2, MOtIVACION EXIINSECA. ...e.viverieieiieieeesies ettt ettt sre bt ne e nneas 23

2. Motivacion en €l TraDaJO. ......ccuieiiiiiiiee e s 24
2.1.  Elciclode la motivacion en el trabajo ..........ccccovveiiiiiiiii i 25
TITULO I1: TEORIAS DE LA MOTIVACION ......oovieiieieeseeeseeieeeseesee s eses s essasen s 26
I T g F- T (=N oTo] ) 1 ] o [0 USRS 26
1.1, Teoria de 1as NECESIAAUES. ......ccvcveieiiiierierieieie s st ene s 26

1.2, Teoria de [0S d0S FaCIOrES. .......coveiiiiiiiie e et 28

130 TEOMAERC ... ittt sttt et ne et 29

1.4, Teoria de 1as tresS NECESIAAAES .......ccocviveirerierieieiee et s ene 30

R =TT T o[- o] (Tt o SRS 31
2.1.  Teoria del establecimiento de MEtaS ........ccccevveueeiirierene e 32

2.2, Te0ria de BQUITAG ........cceieiirietieieie ettt bbbt 33

2.3, Teoria de 1aS EXPECIALIVAS. ......cceiiieririeisieieie sttt 34

2.4,  Teoria de RefOrzamient........ccccviiiiiiiiieieeeeee e anas 35

TITULO 111: RUEDA DE LOS MOTIVOS ..ottt 36



1. MOtiVOS de @PrOXIMACION......c..cirieiiieiiiiciietee et ettt 38

I XU (o] )1 1 WSS SSSSSSRRN 38

A oo [ PSSR RTPP PR PTPSPPRORPIN 39

IR R o T | o OSSP P T 40

L4, EXPIOTACION ...ttt 41

I T o 11U [ o TSSO 42

2. MOUIVOS A8 BVITACION ..ottt bbbt 43

O i | Vot T o SRS 43

2.2, COOPEIACION ..oviiiite ettt bbbt b bbbttt n et 44

2.3, HEAONISMOS ...ttt bbbttt b bbb 45

S =T 1] o - To RSSO SPROPN 46

T O 31 T=T V7 Tox o] o SRS 47

TEMA 1V: SALARIO EMOCIONAL ....ooiitiiitiiieiie ettt st 48

I o 1= o (o I PSPPSR 48

2. Factores del Salario EMOCIONAL...........cccoviieiiiiiieie et 49

3. Importancia del Salario EMOCIONAL ...........ccoeieiiiiiiiiirie e 51

4. Ventajas del Salario emMOCIONAL..........c.cceiiiiiii i 51

5. Estrategias para aplicar el salario emocional en las organizaciones ............cccccceevevevieceenncns 53

CAPITULO HHl: MARCO METODOLOGICO ..ottt 56

3.1. Metodologia de 1a INVESHIGACION .........coiviiiiiie e 56

3.1.1. Tip0O de INVESHIGACION ....cveiuveiieiiece ettt sttt sresre e b 56

3.1.2. Disefio de 12 INVESLIGACION. ........ccueiriiiiiiiseieie et 57

3.1.3. Fuentes de recoleccion de 1a informacion ..o 57

3.2. PODIACION Y IMIUBSEIIA......cviiviciie ettt ettt sttt s be et e be s beeaeste e e e sbeernenreas 60

3.3. Procesamiento de los Datos: Tabulacion e interpretacion de resultados............ccoveeveveniene. 64

34 RESUITAUOS ...ttt ettt e st e st e saeeteeseesbease e besseesaesteaneenrnereentens 73

3.5. DetecCiOn de NECESIAAUES ........cveierierieierise ettt st neeneas 75
CAPITULO IV: DISENO E IMPLEMENTACION DEL PLAN DE SALARIO EMOCIONAL EN

NORPHONE ...ttt ettt b et e st et et et e st e neebeebeebestenae e eneeneanenreas 77

4.1. PLAN DE SALARIO EMOCIONAL .....ooooiiiiiii ettt ettt stae e st sare e 77

Ot I N 1 C=Tot o (T g =T USRS 77

I @ o] =1 1 Yo 1P 79

4.1.2.1. ODJELIVO GENETAL ...t 79

4.1.2.2. ObjJetiVOS ESPECITICOS. .. .iuiiiieiiiiiiiieie et 79

I I o (= To70 (o [ o3 [ ] 4 [=T PR 79



I S A o7 o < F PR 80

4.1.5. RESPONSADIES ...ttt 80
4.1.6. Buenas préacticas para un correcto salario emocional............cccccoceiiveieiiiie s 80
4.2.  IMPLEMENTACION DEL PLAN DE SALARIO EMOCIONAL .....ccccovrvivrieinieerinneannns 86
4.2.1. Cronograma de aCtIVIAAAES ..........ccviiiiiiriiieiee e 86
4.2.2. MAICO LOGICO ...ttt ettt 87
4.2.3. SOSEENIDITIAAU ......viiiiieieieee bbb bbb 91
R |V [ 31 (o =T o USRS 91
T Y VT o o o SRS PRSRSRSSSPRN 93
4.2.6. Actividades implementadas — ANEXOS .......c.cieevereiieiieieiie e seesiesre e sreseesae e seesresraesrens 93
CAPITULO V: MARCO CONCLUSIVO ..ottt 99
TS0 o 4 Tod 111 o] 1= SR 99
5.2, RECOMENUACIONES. .....eviiirieriesieiiei ettt sttt sb ettt et et sbesbe e et e st eneereens 101

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ... 101



indice de Tablas

Tabla 1: FICNa TECNICA ..uvivviviiieiieieieieee ettt sttt eeseebesnesteseenseneeneas 58
Tabla 2: Agencias de NOIPNONE..........c.iiiiiee e st sresreebesre s 61
Tabla 3: Edad de los colaboradores de NOIrPhONE.........ccooviiiiiiie i 62
Tabla 4: Genero de los colaboradores de NOrPNONE. .........cccovviiiieiiiecc e 63
Tabla 5: Cargos de NOIPNONE.........cii i st be e sre st e steere s 63
Tabla 6: Cargas factoriales por cada item del cuestionario APM ..........cccccevevevieiniiiciesese e 66
Tabla 7: Motivos y contramotivos APM con el ndmero de preguntas.............cccccevevevevevenenen. 69
Tabla 8: Alfa de Cronbach por cada faCtor ............ccccceeecieiiieieee e 71
Tabla 9: Correlacion entre 10S 4 faClOreS........ccovviieeee e 72
Tabla 10: Distribucion de valores maximos, minimos, medias y desviacion tipica de cada factor del
perfil motivacional de NORPHONE ............cccooiiiiiiiiceeee e 73
Tabla 11: Diferencias de Medias POF I A ..........cccevuririreirieirieriee e 74
Tabla 12: Cronograma Plan de salario emocional.............ccccoiiiiiiiiieiccce s 86
Tabla 13: MArcO LOGICO.......ccuiiieeiiie ettt sttt et s be e te e besre e e e sbeaneeseesteentenre s 88

Tabla 14: Seguimiento del Plan del salario emocional ...........cccccceveiieiiie i 91



indice de Figuras

Figura 1: Organigrama Administraitvo NOIPNONE ..........ccoeviviieiericeeeeeeee e 15
Figura 2: Organigrama Comercial NOIrPRONE.........ccoviviiiieiiieeeeeeee e e 15
Figura 3: S10gan NOTPRONE ........o.iiiiiiiiereeee ettt 17
FIguro 4: RUEA 08 IMOLIVOS......cc.eceeiiiteeiecie ettt ettt sttt et st esa et e e et e s beenaesbeenaenbesnnenes 38
Figura 5: Agencias de NOMPNONE.........coiviiieieiee et 62
Figuro 6: Edad de los colaboradores NOrphone. ...........coeviverieieieieeee e 62
Figura 7: Genero de los colaboradores de NOIPhONE.........cccocueevereeeericeeeceeeee e 63
Figura 8: Cargos existentes N NOIPNONE ......cc.oveiriririrerteee et 63
Figura 9: Perfil Motivacional de NOIPRONE ........c.ccieiiiieieiceeese ettt 73

Figura 10: Diferencias de perfil motivacional por areas de NOrphone..........ccooeveeveeeeeiurineneseneeeecinenns 75



CAPITULO I: MARCO INTRODUCTORIO

1.1 Introduccion

El mundo laboral cambia con el tiempo y lo que era importante hace algunos afos
para los colaboradores hoy en dia ya no tienen un valor significativo, por lo cual las
organizaciones altamente competitivas buscan generar estrategias que les permita formar y
retener a sus mejores talentos entonces contar con un plan salario emocional y otras
estrategias que generen felicidad en el trabajo son primordiales para contar con un personal
de excelencia.

Para lo cual la presente investigacion pretende crear un plan de salario emocional para
los colaboradores que forman parte de NORPHONE, el cual tiene como objetivo beneficiar
a los mismo con recompensas no monetarias que generen bienestar en sus puestos de trabajo,
creando de esta manera estabilidad laboral, satisfaccion y sentido de pertenencia con la
organizacion.

Por lo que para crear dicho plan se utilizara el analisis del perfil motivacional, el cual
procura evaluar a la empresa en base a cinco motivos y cinco contramotivos, los cuales seran
debelados una vez que se aplique el cuestionario APM a todos los colaboradores. Cabe
recalcar que cada empresa es un mundo diferente, entonces el perfil motivacional de

NORPHONE seréa tnico dependiendo de las preferencias que tenga su gente.

Una vez que se haya determinado el perfil motivacional de NORPHONE se
detectaran las necesidades que se desprende de cada motivo o contramotivo predominantes

en la empresa y para de este modo enfocar el plan de salario emocional de manera ideal.
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Cabe recalcar que el perfil motivacional no sirve solamente para crear un plan de
salario emocional, su funcionalidad va mas halla ya que permite a la compafiia mejorar
procesos de seleccion, detectar personas con un alto potencial dentro de la empresa que
pueden ocupar otras posiciones y determinar perfiles de liderazgo, por lo que a la larga el
instrumento utilizado puede ser de gran ayuda en la creacién de planes que beneficien y

faciliten procesos en NORPHONE.

1.2 Datos de la organizacion

1.2.1 Historia de la Organizacion

NORPHONE es uno de los distribuidores mas grades de Telefonica en el Ecuador
fundado por el sefior Carlos Campoverde Berru el 01 de octubre de 2005, con la idea de poder
llevar el tema de la telefonia a otro nivel y es entonces que el 27 de octubre de mismo afio

inicia sus operaciones.

NORPHONE abre por primera vez sus puertas en Ibarra, ciudad natal del socio y
fundador, en la calle Sucre y Flores, con apenas 8 colaboradores, logrando en el primer mes,
la venta 38 lineas, lo cual para ese entonces era un gran resultado ya que en el 2005 la marca

no era tan conocida.

Iniciando asi el éxito de la marca primero con el local de Ibarra, luego en el 2012 con
Cayambe, en el 2014 con Otavalo y ya para el 2015 se abre el primer local franquiciado en
el Condado Shopping, teniendo asi, en el afio 2017 mas triunfos, al aperturar, nuevos centros
de atencion al cliente en las ciudades de Quito con el CC el Jardin, en Ambato, en Riobamba,

en Tulcéan, logrando en el 2018 tener el dominio de 6 tiendas en la cuidad de Guayaquil.
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De esta manera NOPRPHONE se volvio experto en el manejo y la comercializacion
de equipos de comunicacion, venta de planes telefonicos e internet (Home net) y en todos
sus Cavs (centros de atencion de ventas y servicios) y franquicias a nivel nacional, y en las
areas de zonificacion y distribucion de chips prepagos que va desde Provincia de Pichincha
hasta la frontera colombo ecuatoriana y hoy en dia abarca también, la zona centro que

comprende Riobamba, Ambato y Latacunga.

En el 2019 creci6 aun mas, aperturando tiendas en la costa ecuatoriana en ciudades como
Esmeraldas, Chone, Santo Domingo, Portoviejo, Manta, el Carmen y La Libertad

paulatinamente.

Por lo que en la actualidad es el distribuidor autorizado mas grande de telefonica, con mas
de 242 colaboradores entre comerciales y administrativos, y ademas con aproximadamente

29 agencias a nivel nacional, forjando un suefio que empezé hace ya 15 afios.

1.2.2. Datos Generales

Ubicacion: Matriz administrativa, Av. Republica del Salvador y Naciones Unidas,

Suyana Torre Corporativa, Piso 12.

Actividad: NORPHONE es una empresa dedicada a la distribucion autorizada de

productos pertenecientes a Telefonica Movistar.

Caracteristicas: NORPHONE tiene un enfoque direccionado al area comercial con 29

agencias de Movistar en todo el territorio nacional
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1.2.3. Estructura Organizacional

NORPHONE cuenta con dos areas principales, el area administrativa conformada
por el departamento de Talento Humano, el departamento Financiero, el departamento de
Sistemas y el Departamento Administrativo con un total de 22 colaboradores, y el area
comercial encargada de atender los puntos de atencién y ventas, la cual esta formada por

220 trabajadores entre ejecutivos de ventas, supervisores de ventas y jefes de ventas.

1.2.4. Organigrama

Organigrama Administrativo

(=) ) =) =)
=

Figura 1: Organigrama Administrativo NORPHONE
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Organigrama Comercial
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Figura 2: Organigrama Comercial NORPHONE

1.2.5. Filosofia empresarial
Mision
Promover la mejor atencion a sus clientes por medio de un equipo con una sélida

cultura de servicio, enfocados en hacer que las cosas sucedan. NORPHONE (2019)

Vision

Mantener el liderazgo en el mercado nacional siendo el distribuidor nimero uno de
Telefonica S.A. proyectdndonos en la expansién de servicios de tecnologia a nivel
internacional, como una Empresa altamente competitiva, innovadora y ofreciendo servicios

de calidad con profesionalismo, apoyados siempre en nuestro capital humano. NORPHONE

(2020)

Valores

Confianza. Es la seguridad que tiene NORPHONE en las capacidades que tiene sus

colaboradores para hacer que las cosas sucedan, tanto en su vida personal como laboral.

Perseverancia. Es la relacion con la constancia que tienen los colaboradores en el
ejercicio de sus funciones, en ocasiones realizando sacrificios personales para lograr la

excelencia en sus objetivos organizacionales.

Compromiso. Es la capacidad con la que los empleados asumen la responsabilidad

para cumplir las metas personales y corporativas en los plazos definidos

Optimismo. Es la actitud positiva que los colaboradores en NORPHONE escogen
ante una problematica o dificil situacion en un momento determinado de su vida.
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Slogan: El slogan de NORPHONE se resume en las siguientes palabras:

HAZouUE
SUCEDA

Figura 3: Slogan NORPHONE

1.3. Planteamiento del Problema

1.3.1. Planteamiento del Problema

Con el pasar del tiempo trabajar dentro de una organizacién no implica Unicamente,
llegar, cumplir el horario establecido y salir, esto va mucho mas alla, pertenecer a una
organizacion supone una serie caracteristicas como: la cultura organizacional, el

comportamiento individual, los cambios politicos y econémicos, la competencia, etc.

Por lo que hoy en dia tener el mejor talento dentro de la organizacion conlleva
retenerlo y generar su bienestar dentro de esta y al mismo tiempo mantenerlo motivado e
interesado por sus funciones y su entorno laboral con: dias de descanso, recompensas por el

trabajo bien realizado, oficinas y espacio de trabajo amigables entre otras.

Algunos autores mencionan que la motivacion es “el proceso mediante el cual los
esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro de una
meta” (Robbins & Coulter, 2010, p. 339) es decir como los empleados de una organizacion
tienen las ganas para unificar fuerzas o hacerlo individualmente y asi conseguir una meta
planteada ya sea por sus jefes, superiores o por el mismo entendiendo que cuando los
empleados se encuentran motivados, tienen la capacidad de cumplir de manera eficiente con

sus tareas.
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Las empresas hoy en dia pueden dotar a sus empleados de servicios que les permitan
generar motivacion en sus puestos de trabajo y por ende una buena calidad de vida, apoyando

su autonomia y premiando de manera tangible o intangible sus logros.

Por lo que es importante que la motivacion esté presente en el &mbito laboral, al
momento en que los colaboradores realizan su trabajo para que sus dias en la empresa resulten
interesantes y productivos, segln estudios realizados en Inglaterra en la Universidad de
Warwick junto con Wall Street Journal y Opener Institute for People (especializados en la
felicidad en el trabajo) mencionados en Up Spain (2018) cuando un empleado se siente

satisfecho en su puesto de trabajo es 12% mas productivo y un 31% mas eficiente.

Asi mismo estudios sobre la motivacion en Latinoamérica especificamente en la
ciudad de Bogota - Colombia, Chaparro (2006) en su investigacion sobre la motivacion
laboral y el clima organizacional en empresas de telecomunicaciones, diferenciando la
empresa publica y privada, concluye que la motivacion o factores motivacionales junto con
el clima laboral, tiene relacién con el talento humano dentro esta y que si se moldea de manera
adecuada las necesidades de los colaboradores por medio de programas que motiven, se
aumenta la productividad, eficiencia, competitividad y se refuerza valores, para que la

organizacidn alcancen sus objetivos planteados.

En Ecuador autores como Pefia & Villon (2018) en sus estudio sobre la motivacion
laboral como un elemento fundamental en el éxito organizacional, mencionan que un
empleado motivado brindara a la empresa un mejor desempefio, lo que le generara un sentido
de pertenencia, y fidelidad con esta, logrando asi que ambas partes se beneficien, ya que los
empleados se encuentran en ambientes motivados para trabajar y las empresas al tener
colaboradores comprometidos obtiene resultados positivos con respecto a su productividad.
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En conclusidn, los tres estudios coinciden, al mencionar que, cuando un empleado se
encuentra motivado su desempefio aumenta, le genera bienestar en su entorno laboral, lo cual
directamente beneficia a la empresa, la cual puede retribuir este esfuerzo creando planes de
salario emocional para que la fidelidad de sus empleados incremente, en NORPHONE este
tema es nuevo porque si bien es cierto, se dan algunos incentivos, no existen un plan bien

definido en base a necesidades motivacionales.

1.3.2. Justificacion

Estudiar la motivacion es importante en la sociedad de hoy en dia, ya que permite
identificar que situaciones fomentan e impulsan a un ser humano a realizar ciertas actividades
que pueden beneficiar diferentes &mbitos de su vida, sea el laboral, familiar o personal, por
lo tanto, es preciso mencionar que la motivacion es un pilar importante para encontrar esa
fuerza que tienen las personas o en el caso de las empresas, los colaboradores para realizar

su trabajo, de manera que este les proporcione bienestar.

Es por eso por lo que este estudio pretende identificar las necesidades motivacionales
de los colaboradores de NORPHONE mediante el uso del cuestionario APM o el andlisis del
perfil motivacional el mismo que se basa en la teoria de la rueda de los motivos planteada
por (Valderrama, 2010) que cuenta con cinco motivos y contra motivos con los cuales se

pueden identificar las personas cuando se encuentran trabajando dentro de una organizacion.

Cabe recalcar que NORPHONE al ser una empresa dedicada a la comercializacion de
productos de Telefonica Movistar, tienen una actividad mayormente comercial lo cual genera
gran rotacion de personal, por lo que es necesario realizar este estudio que permita identificar

las necesidades motivacionales de los colaborados para que a partir de las mismas se pueda
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fidelizar mediante la creacion de un plan de salario emocional con el objetivo de beneficiar
a los empleados de la empresa, permitiéndoles sentirse parte de la mismay de este modo se
aporte significativamente a la organizacion, evitando la fuga de talentos y la excesiva
rotacion para que de este modo se convierta en una entidad que motivay retiene a sus mejores

talentos en las areas administrativas y comerciales.

Personalmente puedo mencionar que el estudio de la motivacion es trascendental, ya
que esta determina el motor que tenemos para realizar un sin numero de tareas y es
satisfactorio poder investigar sobre una teoria reciente, como lo es la teoria de la ruedas de
los motivos de Beatriz VValderrama, de igual manera la investigacion es factible ya que se
cuenta con el instrumento y al aplicar el cuestionario APM (analisis del perfil motivacional)
se puede ayudar a la comunidad universitaria y a futuros investigadores a conocer esta
herramienta que tiene la capacidad de emitir diagndsticos en diferentes subsistemas de talento
humano como la seleccion de personal o desarrollo organizacional dejando de esta manera
una huella en la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador, ya que el cuestionario se ha
utilizado una sola vez en el pais en la tesis de Proafio Henry en la empresa Adecco en al afio

2018.
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1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Determinar el perfil motivacional y disefiar un plan de salario emocional para

NORPHONE CIA. LTDA. mediante la aplicacion del APM (analisis del perfil motivacional).

1.4.2. Objetivos especificos

Distinguir el perfil motivacional de las diferentes areas del NORPHONE.

Identificar las necesidades motivacionales en base al perfil motivacional de la

empresa.

Disefar un plan de salario emocional en base a las necesidades identificadas a partir

del perfil motivacional.

Implementar un del plan de salario emocional en el NORPHONE
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

TITULO I: MOTIVACION

1. Motivacion en general.

Para algunos autores la definicién de motivacion es la siguiente.

Para Santrock (2004) “la motivacion da a los comportamientos, pensamientos y
sentimientos un propdsito y hace que el comportamiento sea activado, dirigido y sostenido.”

pg. 30.

Para Mestre (2004) “El término motivacion, es un concepto que usamos cuando
queremos describir las fuerzas que acttan sobre, o dentro de, un organismo, para iniciar y

dirigir la conducta de éste.”

Para Woolfolk (2006) “es un estado interno que incita, dirige y mantiene la conducta”

(p. 669).

Al mencionar a todos estos autores se determina que la motivacion es el impulso que
tienen los seres humanos para realizar una actividad en diferentes &mbitos de su vida, y a su
vez entender que un individuo motivado es capaz de lograr diferentes objetivos para su propio

beneficio, para las personas que lo rodean o para su entorno.

La motivacién tiene tres elementos para ponerse en marcha, los cuales son:

La energia, denominada como la medida que da intensidad o impulso, es decir lo que
inspira a la persona a realizar una accion especifica, después esta la direccién, la cual se

refiere a donde esta dirigido el accionar del individuo, cual es su meta final y que es lo que
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quiere lograr y por ultimo la perseverancia, la cual se enfoca en la constancia que el ser

humano pone para realizar la actividad previamente visualizada.

Adicional a los tres elementos ya mencionados es importante entender que la

motivacion se divide en:

1.1. Motivacién Intrinseca

“La motivacion intrinseca podria definirse como el auto deseo de buscar cosas nuevas
y nuevos retos, para analizar la capacidad de uno mismo, observar y adquirir mas

conocimiento” (Ryan & Deci, 2000, p. 68).

La cual se refiere al deseo que tiene el ser humano de realizar cualquier tipo de
actividad sin esperar una recompensa a cambio, simplemente porque le satisface a él, por
ejemplo, cuando una persona empieza a aprender una nueva habilidad para enriquecer sus
conocimientos sin que esto le genere un beneficio tangible. En el mundo laboral se puede
observar la motivacion intrinseca cuando un empleado realiza una actividad cotidiana de
manera excelente porque eso le genera un sentimiento de satisfaccion, mas que una

recompensa tangible.

1.2. Motivacién Extrinseca

“La motivacion extrinseca hace referencia al desarrollo de una actividad para
conseguir un resultado deseado y es opuesta a la motivacion intrinseca” (Ryan & Deci, 2000,

p. 70).

A diferencia de la motivacion intrinseca, la motivacién extrinseca busca obtener una

recompensa por la tarea que se vaya a realizar, por ejemplo, un individuo estudia una maestria
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para mejorar su hoja de vida y que esto le permita obtener un nuevo puesto de trabajo en su
organizacion con una mayor remuneracion, obteniendo una recompensa monetaria por su

esfuerzo.

Sin embargo, para poder entender con mayor énfasis los ejemplos antes planteados es

preciso estudiar como es que se da la motivacion en el mundo laboral.

2. Motivacion en el Trabajo.

Una vez que se define la motivacion en general, siendo esta la base para la
comprension de este estudio, se definira la motivacion laboral, la cual es mencionada por

algunos autores como:

Para Myers (2010) “la motivacion en la organizacion es el deseo que tiene un
colaborador de realizar un logro significativo, dominar las cosas, las personas e ideas de su

entorno y alcanzar un nivel alto”.

Segtn Newstrom, (2011) “la motivacion del trabajo es el conjunto de fuerzas internas
y externas que hacen que un empleado elija un curso de accién y se conduzca de ciertas

maneras”, pg. 107.

En base a los autores se menciona entonces que la motivacion en el campo laboral
trata sobre como un individuo, en este caso colaborador dirige su comportamiento para
cumplir un objetivo que le traiga satisfaccion personal (motivacion intrinseca) o a su vez
lograr un objetivo porque al final obtendrd un beneficio o recompensa (motivacién

extrinseca).
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2.1. El ciclo de la motivacion en el trabajo

Segun EAE, Business School (2015) plantean que la motivacion laboral tiene un ciclo

con 6 etapas bésica, las cuales son:

El equilibrio, es la etapa en donde el trabajador se encuentra bien con su trabajo, sin
que nada lo perturbe, sin embargo, en la misma aparecen factores que lo saquen de su zona
de confort, como son el salario, los intereses y las promociones, entonces es importante que
la empresa al iniciar el ciclo se asegure que sus colaboradores se encuentren en equilibrio y

a su vez no propongan ideas que los desestabilicen.

El estimulo, en esta fase la empresa tiene que ser consciente de que estimulos envia a

sus colaboradores, para que inicie en donde se detectaran las necesidades de cada uno.

La conciencia, sucede, una vez que los colaboradores han recibido el estimulo y son
conscientes de que es lo que les hace falta en sus puestos o ambiente de trabajo, las
necesidades encontradas pueden ser diferentes dependiendo de los departamentos y las
personas que los conforman siendo estos el sueldo, los beneficios empresariales o su vez
mejorar su formacion académica, y es entonces donde la empresa podra tomar acciones para

cubrir estas necesidades.

La accidn, se da cuando la empresa empieza a ver la manera de cubrir la necesidad
que ha descubierto en sus empleados, y se puede verificar cuando los trabajadores reaccionan
de maneras diferentes en sus resultados laborales con el fin de poner en evidencia que existen

un faltante.

La cobertura, llega cuando la necesidad detectada ha sido cubierta, es importante

tomar en cuenta que en el universo de una empresa existen varias personalidades, por lo que
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el proceso debe ser planeado adecuadamente para que esta cobertura de necesidades se realice

a la mayoria de los colaboradores y los resultados obtenidos sean buenos.

La satisfaccion, se da cuando la empresa ha llevado a cabo las acciones pertinentes
para que los colaboradores se sienten satisfechos en sus puestos de trabajo, retomando el
ritmo habitual de trabajo, logrando productividad de los equipos y mejorando las condiciones

laborales.

TITULO II: TEORIAS DE LA MOTIVACION
Para estudiar la motivacion en las organizaciones es preciso mencionar teorias que se
han planteado a lo largo de la historia permiten entender como se produce en los individuos

la cuales se explican en Robbins (2010) y se divide en:

1. Teorias de contenido

Son las primeras teorias que tuvieron un acercamiento con la definicién de lo que es
la motivacion, pues mencionan los motivos que tiene un individuo para realizar ciertas
actividades y cumplir con sus necesidades, siendo béasicas para el desarrollo motivacional de
una persona, entre las cuales se encuentran: Teoria de las Necesidades de Abraham Maslow
(1954), Teoria de los dos factores de Herzberg (1959), Teoria ERC de Alderfer (1970) y

Teoria de las tres necesidades McClelland (1989)

1.1.Teoria de las Necesidades.

Abraham Maslow (1954): menciona que la pirdmide contiene cinco niveles y
mientras se satisface los niveles inferiores el individuo puede llegar a encontrarse de mejor

manera en los niveles superiores.
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Como todos saben es una de las primeras, teorias de motivacion de la cual muchos
autores tomaran bases para seguir generando teorias a lo largo de la evolucion, los cinco

niveles de necesidades estdn compuestos de la siguiente manera:

Necesidades Fisiologicas. Son necesidades basicas que tienen todos los seres
humanos, para poder funcionar en su entorno y poder convivir con otras personas, son vitales
para su existir, como, por ejemplo, la alimentacidn, el descanso, un lugar donde vivir, el sexo
entre otras que le permiten al individuo subir al siguiente nivel en la piramide y llegar un

estado de homeostasis.

Necesidades de Seguridad. Estas necesidades son las que procuran que el individuo
se encuentre protegido ante cualquier riesgo que pueda llegar a tener, le dan seguridad y

tratan de lograr su entorno les proporcione sobrevivencia.

Necesidades sociales. También denominadas como de amor y de pertenencia, al ser
el humano un ser biopsicosocial busca encajar socialmente con las personas que se
encuentran en sus diferentes esferas de vida, sean estos amigos, familia, una pareja

sentimental tratando de esta manera recibir afecto y atencién por su circulo social.

Necesidades de estima. Se refiere a la autoestima que cada individuo debe desarrollar,
la necesidad de sentirse bien con el mismo para poder sentir amor, aprecio y carifio por los

demas.

Necesidades de auto realizacion. Son las que el individuo cubre o cumple cuando ha
encontrado realizacion para si mismo y ha crecido en diferentes aspectos de su vida, puede
realizar actividades de manera independientes, es autonomo en su toma de decisiones y tiene

autocontrol para las diversas situaciones que suscitan en su vida.
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Una vez explicado todo el proceso que un individuo tiene que escalar para ser una
persona realizada se toma en cuenta lo que menciona Trechera (2005): “El proceso de
maduracion humana se enriquece durante toda la vida. Siempre podemos desarrollar nuevas
posibilidades. Esta necesidad se caracterizaria por mantener viva la tendencia para hacer
realidad ese deseo de llegar a ser cada vez mas persona” (p. 2). Es decir que todas las personas
conforme maduren con el pasar del tiempo tiene la capacidad de aprender constantemente y

no quedarse en un solo sitio y seguir encontrandose como seres humanos.

Por lo que se entiende que en las organizaciones hoy en dia es importante contar con
colaboradores que cubran sus necesidades principales para encontrar estabilidad personal y
a su vez la empresa tenga la capacidad de brindar herramientas para formar profesionales de

alto potencial que aspiran llegar a la autorrealizacion.

1.2.Teoria de los dos factores.

También llamada teoria de la motivacion e higiene fue planteada por Herzberg
(1959); la cual se fundamenta en que los factores que producen satisfaccion son diferentes a
los que producen insatisfaccion, debido a que las personas tienen necesidades dobles, unas
para evitar el sufrimiento o dolor y otras direccionadas al crecimiento intelectual y emocional

del individuo.

Es asi como nacen los dos factores, motivacionales o internos e higienicos o externos

para el andlisis de la satisfaccion laboral.

Factores de higiene. Sodexo (2015) menciona que “La insatisfaccion casi siempre es

consecuencia de los factores de higiene, que se conocen asi por que producen insatisfaccion
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si no estan presentes” Sin embargo, cabe acotar que la satisfaccion de los mismo no provoca

satisfaccion a largo plazo.

Entre estos factores se encuentran el sueldo que percibe el colaborador, la seguridad
dentro del puesto de trabajo y la empresa, un correcto ambiente fisico para trabajar, politicas

empresariales de compensacion y bienestar y las relaciones que tienen con sus pares y jefes.

Factores de motivacion. “Son factores que generan satisfaccion positiva, que surge
de las condiciones intrinsecas del trabajo en si” Sodexo (2015), es decir los factores que se
relacionan con el contenido del trabajo, en donde pueden estar actividades desafiantes para
desempefiar, el reconocimiento por un trabajo bien hecho, participacion en la toma de

decisiones, responsabilidades significativas y oportunidad de aportar ideas innovadoras.

1.3.Teoria ERC

Alderfer (1969): realiza una revision la teoria de Maslow lo cual lleva a que su trabajo
se diferencie en tres aspectos (Bonillo y Nieto, 2002). Primero plantea solamente tres

necesidades, en vez de las cinco que habia planteado Maslow en un principio, las cuales son:

Existencia. relacionadas con las necesidades de bienestar del ser humano, las cuales

se dan por factores externos siendo estas fisioldgicas y de seguridad.

Relacion. las cuales se basan en las relaciones interpersonales, si se compara con
Maslow estaria ubicado en el tercer nivel, en donde se busca pertenecer al grupo, siendo estas

las necesidades sociales y de aceptacion.
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Crecimiento. necesidades de crecimiento y desarrollo personal, las cuales se
completan cuando las personas cumplen sus proyectos de vida obteniendo reconocimiento y

autorrealizacion,

La estructura no es rigida como en la piramide de Maslow que para satisfacer una
necesidad se debe cubrir la anterior en la jerarquia, sino no que las variables pueden operar

al mismo tiempo.

1.4.Teoria de las tres necesidades

Fue planteada por McClelland en 1989 sefialando que existen tres tipos de
motivaciones, Garcia (2008) menciona que estas son motivaciones sociales que se aprenden
de una manera no consciente, como producto de enfrentarse activamente al medio, es decir
que las personas pueden experimentar el sentirse identificadas con estas motivaciones segun
como se van desarrollando a lo largo de sus vidas y como van cambiando sus intereses

mientras van creciendo.

Estas motivaciones son:

Logro: en donde se encuentran personas que les gustan plantearse metas y lograr
objetivos, suelen tomar riesgos y no se quedan estaticos, lo que les caracteriza es que les
gusta realizar actividades para su propia satisfaccion incluso por encima de alguna
recompensa, encontrar soluciones a los problemas, tomar responsabilidad que los permitan
desarrollare y tener exitos son cosas que les gustan, sin embargo, también desean una

retroalimentacion por su adecuado desempefio.
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Poder: las personas que se encuentran identificadas con esta motivacion les gustan
ejercer poder sobre los demas y tener estatus de autoridad, si pueden persuadir a las mentes
inferiores se sienten satisfechas pues sus argumentos tienen que prevalecer por encima de los

de mas y si no tienen este papel autoritario se sienten incomodos.

McClelland en Garcia (2008), menciona que el poder no solo es negativo como se
menciona en el parrafo anterior, si no que existen personas que se identifican con el poder de
manera positiva, cuando las persuasion inspira a las demas personas a demostrar su fortaleza
y sus capacidades para lograr sus objetivos ayudandoles de esta manera a cumplir sus metas,
lo cual en el mundo laboral se puede ver cuando un jefe o lider ayuda a sus subordinados a

plantearse metas pequefias y de esta manera mejoren su desempefio.

Afiliacidn: las personas en las que prevalece la motivacion de afiliacion se
caracterizan por que siempre estan pendientes de la calidad de sus relaciones interpersonales,
les gusta ser aceptados por sus amigos y comparieros de trabajo, por lo que se portan
agradables y basan sus objetivos principales en formar relaciones sociales, sin embargo
pueden llegar a generar ansiedad cuando no tienen aprobacién social, esta motivacion tiene
que ser equilibrada en una organizacion, ya que es importante tener relaciones sociales para
poder lograr objetivos cuando se trabaja en equipo o se convive con los demas compafieros,

pero se tiene que generar conciencia de que no siempre se va agradar a todo el mundo.

2. Teorias de procesos

Estas teorias se encargan de describir el proceso que tienen el comportamiento de las

personas para llegar a la satisfaccion de sus necesidades las cuales son clasificadas de la
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siguiente manera: Teoria del establecimiento de metas Locke (1968) Teoria de la equidad de

Adams (1963), Teoria de las expectativas de Vroom (1964), y Teoria del refuerzo Skinner

2.1.Teoria del establecimiento de metas

Planteada por Locke en 1968 la cual explica que la parte motivacional principal de
una persona se da cuando realiza una tarea que se convierte en objetivo o meta 'y se aplica un

nivel de esfuerzo para poner en marcha su ejecucion.

Para que objetivo motive, se debe tener en cuenta lo siguiente:

El conocimiento. Es decir, se debe tener claro que es lo que se va a conseguir y cuales

son los medios por utilizarse para alcanzar la meta.

La aceptacion. cuando el individuo es consciente de que es lo que va a realizar y esta

de acuerdo en dirigir su esfuerzo a la consecucién de cierta meta.

La dificultad. teniendo en cuenta que los objetivos deben tener un cierto grado de
dificultad, pero no deben ser imposibles de realizar. Locke (1968) mencionado en Pradas,
(2016) dice que “Los resultados de diversas identificaciones sefialan, ademas, que los
objetivos dificiles si son aceptados por el sujeto que ha de trabajar para conseguirlos
conducen a mejores resultados de ejecucion que los objetivos mas faciles” es decir que las
metas especificas mejoran el desempefio y que las metas dificiles también, siempre y cuando

sean aceptadas por el individuo como un reto.

La especificidad. lo que implica que un objetivo sea conciso, lo cual al final provoca

que se mas facil poner el esfuerzo requerido para lograrlo.
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En conclusion, esta teoria tiene como proposito que el individuo tenga bien planteado
sus objetivos, sean estos a faciles o dificiles y que este los haya aceptado como un reto para

de esta manera direccionar su energia a la consecucion de estos.

2.2.Teoria de equidad

Esta teoria fue planteada por Adams en 1963, Valdés (2005) indica que esta teoria de
la motivacién se enfoca en el criterio que se forma la persona en funcién de la recompensa
que obtiene comparandola con las recompensas que reciben otras personas que realizan la
misma tarea o0 hacen aportes semejantes, es decir se refiere a cbmo los empleados perciben
la equidad en la empresa en relacion con su esfuerzo realizado en una tarea y los resultados

que obtiene su compariero o par.

Trechera (2005) agrega que para establecer ese criterio la persona toma en cuenta dos

tipos de elementos:

Entradas. son las aportaciones que hace una persona para realizar su trabajo, las
cuales son habilidades, capacidades y nivel de esfuerzo, las cuales también pueden ser

comparadas con las entradas que hacen sus comparieros.

Salidas. son los resultados o beneficios que obtiene el colaborador por realizar una
actividad planteada, estos también son comparados con los beneficios que obtienen sus pares

por las mismas tareas realizadas.

Es preciso sefialar que cuando una persona siente que su trabajo y esfuerzo es el
mismo que el que realiza su compariero y ambos reciben la misma recompensa se puede
percibir un sentimiento de equidad, pero esto no pasa cuando el colaborador siente que su
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trabajo requiere mas esfuerzo y no recibe la misma recompensa que su compafiero aun

cuando los dos hacen exactamente los mismo es ahi donde surge a inequidad.

2.3. Teoria de las expectativas

El PsicoPortal, (2017) menciona que esta teoria propone que “un individuo se
comportard o0 actuara de cierta manera porque estdn motivado para seleccionar un
comportamiento especifico sobre otros comportamientos debido a lo que esperan que sea el

resultado de ese comportamiento seleccionado.”

Sandox (2015) menciona también que esta teoria tiene como idea que la expectativa
con un mayor esfuerzo nos llevara a un mayor rendimiento. Fue planteada por Vroom en
1964 e indica que los empleados de la organizacion experimentan motivacion cuando crean

que:

A mayor esfuerzo que realicen mejor rendiran en su puesto de trabajo.

Un mejor rendimiento no dard como recompensa una serie de beneficios o hasta un

aumento del salario.

Las recompensas recibidas seran recibidas de mejor manera por parte del empleado

lo cual provocara autorrealizacion en el mismo.

Es decir, los directivos tienen que buscar potencializar el desarrollo de los
colaboradores para tener mayor rendimiento, refiriéndose a potencializar el esfuerzo de los
subordinados a través de la motivacion. Esta teoria usa una formula en la que la motivacion

depende de tres factores:
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Expectativa: se refiere a la actividad que se va a obtener a partir de un accionar

determinado obteniendo asi un resultado.

Instrumentalidad: se refiere a la consideracion que la persona tiene si es que los

resultados obtenidos a partir de sus acciones le serviran de algo.

Valencia: se refiere al valor que le da la persona a las actividades que realiza es decir

el deseo o interés que le ponen a la situacion motivacional.

2.4. Teoria de Reforzamiento

Segln Robbins (2010) la teoria del reforzamiento dice que el comportamiento se da
en funcidon de sus consecuencias. Las consecuencias que siguen inmediatamente a un
comportamiento y aumentan la probabilidad de que el comportamiento se repita se llaman

reforzadores.

Como se conoce esta teoria planteada por Skinner trata sobre como los refuerzos
positivos y negativos pueden llegar a cambiar la conducta de un individuo, por lo que esta
teoria ignora las metas y expectativas que tiene el colaborador y se enfoca solamente en lo

que persona obtiene cuando hace algo.

“Es mas probable que las personas adopten comportamientos deseables si se les
recompensa por ello” (Skinner, p 347 citado en Robbins, 2010). Es decir, las recompensas
tienen mayor efectividad cuando se logra el comportamiento deseado y si el comportamiento

gue no se recompensa 0 a su vez se castiga tiene menor probabilidad de repetirse.
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Con esta teoria los gerentes pueden influir positivamente en los trabajadores para que
las conductas se mantengan y se alcance los objetivos, de igual manera no castigar a sus
colaboradores cuando tiene una conducta indebida, pues con este se puede eliminar la misma,

pero a la final puede traer efectos colaterales.

TITULO Ill: RUEDA DE LOS MOTIVOS
La motivacion laboral ha sido estudiada a lo largo de los afios con la explicacion de
teorias clésicas y otras contemporaneas, sin embargo, en los Gltimos afios no se evidenciaba
los estudios nuevos acerca de la motivacion laboral, por lo que Austin & Vancouver (1996)
mencionan que las ciencias necesitan nuevas taxonomias para el desarrollo tedrico. Es por
eso por lo que Beatriz Valderrama plantea una nueva teoria para la motivacion laboral

basandose en los motivos.

Valderrama (2018) menciona que “la nueva taxonomia de motivos que se presenta
explica la variabilidad individual y puede aportar informacién adicional a lo que sucede en
los procesos de motivacidn, asi como alternativas mas ajustadas para su gestion en el campo
laboral” es decir darle un nuevo tiente al estudio de la motivacion en las organizaciones
tomando en cuenta los motivos que tienen los colaboradores. Valderrama (2010) se baso en
la teoria de los tres motivos, planteada por McClelland (logro, poder y afiliacion) gracias a
su gran acogida en el mundo laboral y disefia su teoria, la cual es una rueda de los motivos
con la que pretende estudiar de manera mas sencilla la motivacion, mediante esta se puede
identificar como las personas les dan significacién a sus procesos motivacionales y cémo

esto influye en su autoconocimiento, autodesarrollo y también su desempefio laboral.
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A lo largo de sus estudios Valderrama habia observado que el motivo de contribucién
no era muy tomado en cuenta y que podia arrojar buenos resultados, puesto que hay muchas
personas que pueden tener competencias altruistas, ayudando a los demas y de esta manera
contribuir con nuevas ideas para sus puestos de trabajo, pero lo que mas Ilamaba es que es
una caracteristica que denota comprension interpersonal, empatia y la capacidad de poder

ayudar a otros.

En cambio cuando investigaba sobre el poder Valderrama identifico que en este
motivo servia para poder evaluar a los directivos y la influencia que pueden tener ciertos
individuos sobre otros, de igual manera sucedié con la autonomia que es un motivo que
denotaba los deseos que tiene las personas para abrirse a nuevas experiencias y crecer en
conocimientos siendo mejor cada dia, continuando en el camino de investigacion encontro
personas que querian lograr grandes cosas pero no tenian la competencia de la creatividad
desarrollada, o personas que no tenian los esfuerzos necesarios pero si les gustaba buscar
informacion y actividades novedosas, entendiendo que el motivo de logro podia ser diferente

y crear el motivo de la exploracion.

El objetivo principal de Valderrama es crea un modelo motivacional universal que
pueda abarcar algunas teorias de la motivacion con un avance cientifico, por lo cual en los
afios de estudio se percat6é que muchos de los motivos que considero como principales tenian
un opuesto, como por ejemplo el motivo de exploracién tenia como opuesto la afiliacion y

de esta manera fue creando el modelo de la rueda de los motivos.

La rueda esta compuesta por dos areas una de aproximacion y otra de evitacion cada

una con de cinco motivos (logro, exploracién, contribucién, autonomia y poder) y cinco
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contra motivos (cooperacion, afiliacion, conservacion, seguridad y hedonismos) siendo diez

en total las posibles motivaciones que puede tener una persona.

Rueda de motivos evaiderama APROXIMACION

Contribucion

Exploracion Autonomia

Logro
5 motivos

Cooperacion
Afiliacion

Poder

5 contramotivos

Hedonismo

Seguridad

Conservacion

EVITACION

Figura 4: Rueda de Motivos (Manual de aplicacion APM)

A continuacién, se explicara cada uno de los motivos y contramotivos con sus
significados, que es lo que los motiva, que valores predominan en ellos, que objetivos tienen,

gue competencias los destacan entre otros.

1. Motivos de aproximacion

1.1. Autonomia

Valderrama, Escorial, & Lucero, (2015) “Expresa el grado en que la persona valora su

independencia, prefiere seguir sus propios criterios y tomar decisiones por si misma.” (p. 65)

Las personas que prefieren el motivo de autonomia los motiva ser independientes
autosuficientes en sus puestos de trabajos, teniendo como objetivo principal seguir su propio
criterio, sus expectativas principales son la toma de decisiones de manera propia y organizar
ellos mismos su trabajo y sus funciones, sin que nadie les diga que tienen que hacer, valoran

mucho la independencia y la autonomia individual.
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En su puesto de trabajo no necesitan la aprobacion de sus pares de trabajo, mucho
menos de sus supervisores, pues evitan las situaciones gregarias en donde participan los
equipos de trabajo y se les quitan identidad personal, lo que tiene un efecto contraproducente

pues sienten incomodidad y falta de libertad para realizar su trabajo.

Con respecto al estilo de liderazgo o direccion prefieren que se les deleguen las
funciones para poder actuar de manera individual con la posibilidad de dirigirse a si mismos,
sin la supervision de nadie y las culturas en los que se sienten bien al trabajar, son las que
inspiran a sus colaboradores a ser independientes y a tomar sus decisiones libremente

destacado sus competencias de autoconfianza.

1.2. Poder

Valderrama, Escorial, & Lucero, (2015) “Mide el interés por dirigir a otros, competir y

ganar, ascender, recibir admiracion, tener popularidad y prestigio.” (p. 67)

A las personas que se identifican con el poder les motiva principalmente dirigir a
otros, sus objetivos principales son, competir y ganar a los demas, tener popularidad, que los
admiren y les den reconocimientos que aumente sus sentimientos de superioridad, sus
expectativas principales son subir de puesto y obtener mejores retribuciones y

compensaciones.

Los valores que los caracterizan son el prestigio, el reconocimiento y el éxito social,
necesitan también sentirse el centro de atencion en sus organizaciones, estar al mando y que

los demas los sigan, evitan a toda costa la indisciplina, quedar mal con los demas, perder o
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que no sean reconocidos por los que estan haciendo, termina siendo contraproducente sentirse

en nivel jerarquicos inferiores.

Prefieren los estilos de liderazgo asertivos, que aseguren el cumplimiento de sus
subordinados, por lo que prefieren culturas donde la estructura es jerarquica y la toma de
decisiones siempre pase por ellos primeros y tiene competencias de gran impacto e influencia

con las demaés personas que se encuentran en su departamento.

1.3. Logro

Valderrama, Escorial, & Lucero, (2015) “Expresa el grado en que a la persona la estimula

superar retos, lograr éxito profesional y alcanzar criterios de excelencia elevados.” (p. 69)

Las personas que se identifican con el motivo de logro adoran superar retos, tener
éxito profesional y sentirse eficientes en su diario accionar en la empresa, competir con ellos
mismo Y tener altos estandares de profesionalismos, son colaboradores muy exigentes con la
calidad de su trabajo y sus objetivos principales son competir y ganar, siempre y cuando esto
demuestre excelencia, por otro lado, sus expectativas se desarrollan en el &mbito profesional

teniendo altos estandares de éxito.

Uno de sus principales valores es la persistencia ante cualquier situacion y busca
superarse cada dia, necesitan reconocimiento ya sea propio o por parte de sus superiores para
de esta manera fomentar su autoestima y evitan a toda costa el fracaso, puesto que sus
derrotas o las de los demas le generan el mismo sentimiento de molestia, por lo que resulta

contraproducente cargar de trabajo a estas personas, pues son perfeccionistas y prefieren

40



hacer el trabajo por ellos mismos para evitar que los demas no realicen sus actividades de

manera correcta, por su misma autoexigencia.

Los estilos de liderazgos donde les gusta trabajar son los que les plantean objetivos,
y cuando estan a cargo de un equipo de trabajo lo saben direccionar de manera organizada
marcando un ritmo de trabajo rapido con delegaciones algo exigentes, las culturas donde se
sienten cdmodos son las que los premian y valoran el esfuerzo realizado, y suelen destacarse
porque siempre estan altamente orientados a resultados, tiene iniciativa y asumen proyectos

con bastantes riesgos.

1.4. Exploracion

Valderrama, Escorial, & Lucero, (2015) “Expresa el grado en que las persona prefiere la

novedad y la variedad, buscando aprender y descubrir nuevas formas de hacer las cosas.”

(p.72)

Las personas direccionadas a la exploracion los motiva las oportunidades que tienen
de aprender, crear nuevas ideas y mediante el aprendizaje desarrollarse personalmente, uno
de sus objetivos principales es explorar el entorno que los rodea y adquirir nueva informacion
para aprender mejor del mundo, sus expectativas en el trabajo son formar nuevos
conocimientos mientras se divierten y sus valores principales son la autorrealizacién y la

capacidad de innovar.

Necesitan que su puesto de trabajo les permita crear cosas nuevas, tener variedad en

sus actividades y evitan acciones rutinarias donde todo ya este establecido y no les permita
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aprender nuevas cosas mientras desarrollan sus funciones, por lo que es contraproducente

ubicarlos en lugares donde no puedan desarrollar su curiosidad y su capacidad de ir mas alla.

Prefieren estilos de liderazgos participativos que fomenten la capacidad de trabajar
en equipo, aportar diferentes tipos de ideas, crear cosas nuevas para resolver problemas y
diversificar las actividades por eso las culturas donde se sienten mas a gusto son las
direccionadas a la innovacion, llenas de diversidad que ofrezcan oportunidades de
crecimiento profesional, también se destacan también por ser talentosos y flexibles con su

desarrollo profesional continuo.

1.5. Contribucién

Valderrama, Escorial, & Lucero, (2015) “Expresa el deseo de ayudar a otros, contribuir

con la sociedad y tener un impacto positivo en la vida de los demas.” (p.75)

Las personas que se identifican con el motivo de contribucion les motiva ayudar a los
demas siendo esto su principal motor, tener un impacto en la vida de otros los hace sentirse
utiles, su principal objetivo es cuidar de los demas y cuando capacitan o ensefian a los demas
como realizar las actividades experimentan gratificacion, sus expectativas son contribuir con
la sociedad y que los otros se encuentren en bienestar por lo que su valor mas importante es
el altruismo, ya que ayudan a los demés sin esperar nada a cambio solamente la satisfaccion

personal de compartir sus conocimientos con las personas que lo necesitan.

Necesitan compartir con los demas y que sus actos tengan trascendencia en la vida de
los demas, evitan de cualquier manera el sufrimiento de los otros especialmente si este dolor

es causado de manera innecesaria, es contraproducente para ellos el sentirse manipulados
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emocionalmente por personas que no tiene escrupulos que buscan aprovecharse de esta

debilidad.

Los liderazgos con los que se sienten comodos son los que inspiran a los demas a ser
mejores personas, basandose en valores, aprecian mucho a los lideres que ensefian como los
coach, en la culturas que les gustan trabajar son las que se preocupan por sus colaboradores
o0 por los demas por ejemplo las ONGs y otras organizaciones sociales, tiene competencias
de empatia y compromiso con la capacidad y vocacion de servicio al cliente interno la cual
se demuestra cuando capacitan a los demas y cliente externos cuando resuelven los

inconvenientes de los mismos que estén en sus manos.

2. Motivos de evitacién

2.1. Afiliacion
Valderrama, Escorial, & Lucero, (2015) “Mide el grado de preferencia por estar con otros,

formar parte del grupo y sentirse aceptado.” (p. 66)

A estas personas les motiva estar con otros, recibir afecto y ser aceptados entre el
grupo, su objetivo principal es formar relaciones sociales con sus comparieros de trabajo y
que estos lo acepten y lo incluyan en sus planes, una de sus expectativas es que pueda tomar
decisiones en consenso del grupo y prefiere trabajar en equipo pues piensa que las cosas entre
algunas personas salen mejor, sus valores son la amistad, la armonia y la cohesion con los

demas.

Estas personas necesitan encontrarse en lugares donde pueden recibir aprobacion y

evitan el rechazo del grupo al que pertenecen, generar conflictos con los demas y la soledad,
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para ellos resulta contraproducente la toma de decisiones que vayan a afectar al resto y esto

provoque que los demas los excluyan.

Prefieren los estilos de liderazgo que tengan caracteristicas afiliativas, que les
proporcionen apoyo emocional cuando lo requieran, que se creen espacio de trabajo con
armoniay consenso de grupo por eso las culturas donde se desarrollan mejor son en las cuales
existe cohesion de grupo, consenso en la toma de decisiones y relaciones armoniosas, por lo
que las competencias que los caracterizan son la comunicacion asertiva, el buen trato con los

clientes y el desarrollo de las relaciones interpersonales.

2.2. Cooperacién

Valderrama, Escorial, & Lucero, (2015) “Mide la preferencia por mantener relaciones
igualitarias, evitando la inequidad, la distancia de poder, rivalidad y el abuso de poder.” (p.

68)

A las personas que se identifican con el motivo de cooperacion las motiva desarrollar
sus trabajo en un contexto donde todos los miembros del equipo ayuden de manera mutua,
su objetivo es construir grandes proyectos e ideas junto con los demas, sus expectativas son
mantener relaciones igualitarias dentro de su entorno, sin necesidad de ostentar, ni de que las
personas con poder intenten someterlas, sus valores son un conjunto de colaboracion,

cooperacion, sentido de justicia e igualdad para todos.

Las personas cooperadoras necesitan igualdad en sus relaciones y evitan sentimientos
y comportamientos de inequidad, abuso de poder, competencia entre los miembros del equipo

y la aparicion de rivalidades que puedan entorpecer el trabajo, no trabajan bien cuando
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existen juegos politicos, pues le parece contraproducente que las personas con poder quieran
aprovecharse de los demés provocando situaciones de injusticia y desequilibrio para la

obtencion de recompensas y beneficios.

Prefieren trabajar en empresas donde existen liderazgos participativos, ya que
consideran que todo el equipo puede aportar buenas ideas para solucionar los problemas, las
culturas en las que se encuentran codmodos son las que tienen estructuras horizontales que les
permiten aportar conocimientos, trabajar en equipo, aceptar la diversidad y fomentar la

cooperacion siendo también competencias que se pueden seguir desarrollando.

2.3. Hedonismos

Valderrama, Escorial, & Lucero, (2015) “Mide el grado en que la persona prefiere

ahorrar esfuerzo y tensiones, evitando sacrificar su bienestar por perseguir metas.” (p. 71)

A las personas que se identifica con el hedonismo les motiva lugares en donde puedan
descansar, tener placer y satisfaccion, su objetivo principal es ahorrar el esfuerzo al realizar
una tarea, pues prefieren evitar el estrés y que otros se encarguen de realizar las actividades,
sus expectativas se basan principalmente en tener un equilibrio entre su vida laboral y
personal teniendo en cuenta sus valores que tienen por objetivo disfrutar el proceso antes que

la meta en si.

Estas personas necesitan el ocio y el placer y evitan de cualquier manera situaciones
que les generen estrés, ya sea en la vida diaria o laboral y les resulta contraproducente el
sobre esfuerzo por lo que prefieren evitar puestos con altas responsabilidades pues el exceso

de esfuerzo les provoca estrés.
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Prefieren encontrarse con lideres que les deleguen las actividades, o por el contrario
si llegan a puesto de alta direccidn tienden a dar todo el trabajo a sus subordinados y luego
se benefician de los resultados que estos obtienen, adoran estar en culturas que los puedan
promover sin tener que esforzarse para conseguirlo e igualmente disfrutan de trabajar en
contextos con poca exigencia pues para los hedonistas el desarrollo de competencias nuevas

es casi nulo.

2.4. Seguridad

Valderrama, Escorial, & Lucero, (2015) “Indica el grado en que la persona busca

mantener estabilidad en su entorno, evitando los cambios y la incertidumbre.” (p. 74)

A las personas que se identifican con la seguridad, les motiva encontrarse en lugares
donde puedan encontrar estabilidad y orden, su objetivo principal es control de su entorno,
lo que los rodea y reducir la ambigtiedad y la incertidumbre generada por cualquier situacion
suscitada en el ambiente laboral, sus expectativas se basan en encontrar un lugar para trabajar
gue no tenga cambios en tecnologia, roles o puesto y que siempre se mantenga estatico y sus

valores son el orden, claridad y la calidad del trabajo.

Necesitan trabajar en un lugar que les genere control y seguridad, es decir que se
mantenga como en el principio de sus funciones, evitan los riesgos que se pueden presentar
en sus vidas o en sus puestos de trabajo y prefieren situaciones no estructuradas, lo que es
contraproducente para estas personas es pedirles que tomen decisiones o comentarles los

cambios que va a sufrir la empresa pues esto genera estrés para ellos.
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Como les gusta la seguridad prefieren estar bajo la supervision de jefes que controlen
y revisen el trabajo, pues se limitan solamente a realizar las funciones que les han delegado,
las culturas donde se sienten bien trabajando son las burocréaticas, donde pueden seguir las
normar ya planteadas y encontrar una estabilidad sin la necesidad de crear nuevas cosas, las

competencias que los caracterizan son el orden, la gestion del detalle y la minuciosidad.

2.5. Conservacion

Valderrama, Escorial, & Lucero, (2015) “Mide el deseo de protegerse uno mismo, ganar

dinero y conservar los bienes materiales.” (p. 77)

Las personas direccionadas a trabajar bajo la conservacién los motiva principalmente
acumular bienes materiales, cuidar las propiedades que han adquirido a lo largo de su vida,
seguir consiguiendo riquezas y defender sus intereses, sus objetivos son protegerse de
cualquier adversidad o persona y proteger sus bienes pues tienen como expectativas ganar
dinero por lo que sus valores se ven centrados en generar rentabilidad para obtener mayores

beneficios en un futuro.

Estas personas necesitan acumular todos sus bienes en vez de repartirlo a quien méas
lo necesita pues evitan de todas maneras enfrentarse a situaciones de peligro que puedan
atentar contra su vida o sus pertenencias materiales y les resulta contraproducente que en el
trabajo los ubiquen en puestos donde tengan que ayudar a los deméas se actitudinal o

econdmicamente.

Los estilos de liderazgos que prefieren son los que pueden explotar a los demas para

sacar provecho propio de la situacion, por ejemplo que se pueda ganar mas dinero
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aumentando el trabajo de las personas operativas sin que los directivos hagan el mayor
esfuerzo, aman las culturas organizacionales donde premian el esfuerzo de un trabajador
econdémicamente, con beneficios e incentivos monetarios y se caracterizan por tener las

siguientes competencias, gestores economicos orientados a la rentabilidad.

Luego de haber estudiado la motivacidn es preciso mencionar en este marco teérico
el concepto de salario emocional ya que en base a esta se podré establecer un plan para mejor

y comprometer al personal.

TEMA IV: SALARIO EMOCIONAL

1. Concepto

Se llama salario porque busca una contraprestacion de la persona hacia la empresa,
y se denomina emocional ya que depende de la satisfaccidn de las necesidades de la
persona, puede ser desde un buen clima organizacional, hasta el reconocimiento por logro

realizado (Rocco, 2009)

“Todos aquellos beneficios no monetarios que una empresa ofrece a sus empleados
ademas de su sueldo a final de cada mes”. (Alameda, 2017) es decir, como los colaboradores
pueden percibir como provechoso las actividades no salariales que la empresa le entrega por

su trabajo realizado.

Por lo que se puede definir que el salario emocional es todo aquello que recibe el

trabajador por parte de la empresa y no tienen que ser precisamente compensaciones

48



remuneradas si no mas actividades o beneficios que provoque compromiso y bienestar en el

trabajador.

Entonces “el salario emocional es toda manera de compensacion, retribucion,
contraprestacion, no monetaria, que percibe un trabajador a cambio de su prestacion laboral.”
(Gay, 2006) Es decir, el salario emocional es entregado a los colaboradores como

bonificacion por el trabajo que realizan diariamente.

2. Factores del Salario Emocional

Para poder determinar los factores del salario emocional se cita a Garcia (2012) quien

menciona lo siguiente:

Capacitaciones para el personal y capacitaciones en relacién con sus
superiores

e Consolacion entre la vida familia y laborar

e Beneficios para el colaborador y para sus familiares

e Oportunidades de ascensos y promociones dentro de la empresa.

e Retos profesionales que permitan el desarrollo de los colaboradores

e Ambiente laboral saludables

e Reconocimiento de los logros

e Motivacion y conectividad entre los empleados y sus superiores como factor

clave

En cambio, para Elizundia, citada por Blasco 2021, segun una investigacion realizada

en paises de todo el mundo existen 10 factores que sirven para medir el salario emocional:
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Autonomia. Como las personas tiene la libertad de crear y gestionar sus propios
proyectos.

Pertenencia. Como el colaborador pertenece a una organizacion que lo valora 'y
reconoce su trabajo.

Creatividad. La capacidad que tiene una persona de transformar su trabajo por
rigido que sea en algo creativo que le permita desarrollarse y crear.

Direccion. Como la carrera y el puesto de trabajo que ocupan les permite
plantearse metas al mediano y largo plazo en su vida profesional.

Disfrute. Como la persona tiene la habilidad de gozar y disfrutar su trabajo
creando momentos agradables y memorables con sus actividades y compafieros.

Maestria. Que en este contexto se trata del orgullo que tiene el colaborador al
realizar su trabajo de manera impecable convirtiéndose en un experto de a poco.

Inspiracién. Son esos momentos que surgen en un trabajador al realizar crear y
disefiar cosas que no habia visto antes en sus funciones y rutina.

Crecimiento personal. Como el trabajo ayuda a las personas a enfrentar sus
problemas con mayor temple y fuerza, tal y como lo harian en su puesto de trabajo
generando mas confianza y seguridad en si mismos.

Crecimiento profesional. Como el dia a dia en el trabajo le permite a la persona
mejorar sus habilidades y sus talentos, convirtiéndole en un mejor profesional dia
a dia.

Sentimiento de propdsito. La sensacién que genera el trabajo para crear y

perseguir propdsitos significativos para la vida misma.
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3. Importancia del Salario Emocional

Después de conocer cuales son los factores que pueden componer al salario
emocional es preciso mencionar lo importante que es este para los colaboradores que se
encuentran dentro de una organizacion hoy en dia, ya que todas las empresas por lo general
tienen personal millenial, quienes mas halla de buscar una buena compensacion monetaria
alta, buscan condiciones laborales méas interesantes que les permitan crecer personal y
profesionalmente, siendo este un factor primordial al momento de tomar una decision para

aceptar un puesto de trabajo.

Muchas empresas con el paso del tiempo han ido cambiando y se ha podido denotar
que muchos colaboradores en la actualidad se sienten mas comodos con organizaciones que
tiene temas relacionados con el salario emocional, ya que las generaciones anteriores
preferian tener una remuneracion alta, hoy por hoy tener un salario competitivo no basta para

evitar la fuga de talentos.

Por lo que la mejor manera que tiene una empresa para retener a sus talentos mas
valiosos sin usar aumentos salariales es analizar las ventajas que genera el salario emocional

en la misma.

4. Ventajas del Salario emocional

Segun Bizneo (2020) las empresas pueden beneficiarse con el salario emocional de

la siguiente manera:

Menor rotacion de personal: el salario emocional competitivo evita que las personas

utiles para la compafiia renuncien, pues con compensaciones que los mantienen satisfechos
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y equilibrados es muy poco probable que acepten otras ofertas laborales en donde el salario

emocional no sea un factor primordial.

Menor absentismo laboral: se sabe que el absentismo laboral se refiere a la ausencia
de la persona a su puesto de trabajo, por lo que si el salario emocional esta presente en la
organizacion las personas evitaran ausentarse pues sus funciones y compensaciones no son
rutinaria sino mas bien causan efectos positivos en ellos, como por ejemplo habra
colaboradores que son capacitados constantemente en su trabajo por lo que evitaran perderse

este nuevo conocimiento con faltas innecesarias.

Mayor Productividad: el salario emocional produce mayor satisfaccion en sus
empleados, pues hay muchas empresas que premian a sus colaboradores por la consecucion
de resultados y como resultado estas personas se vuelven mas productivas pues tiene
actividades retadoras que les permite desarrollarse intelectualmente, por ejemplo, si un
colaborador cumple sus KPIs mensuales y consecuencia de eso se gana un curso que le
permite seguir aplicando su conocimiento a la larga mejorara la productividad en sus

funciones.

Menores costes operativos: esta ventaja del salario emocional viene acompafiada
junto con una de las estrategias que se oferta, por ejemplo, si una persona tiene flexibilidad
de horarios y trabaja unos dias en casa y otros dias en la oficina los costos operativos

disminuyen en tema de suministro, impresiones entre otros.

Después de conocer cuales son las ventajas que nos brinda el salario emocional en las
organizaciones se puede mencionar ciertas técnicas o estrategias que se pueden usar para

retener a nuestro capital humano maés valioso.
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5. Estrategias para aplicar el salario emocional en las organizaciones

Alameda (2017) plantea una serie de ideas que se pueden generar dentro de las

empresas para dar armar planes de salario emocional dentro de la misma.

Flexibilidad horaria: hoy en dia son varias las empresas que plantean horarios
flexibles para sus trabajadores, ya que esto permite que las personas organicen su tiempo y
puedan tener un equilibrio entre su vida laboral y su vida personal, con la posibilidad de
recrearse fuera de la oficina practicando una nueva habilidad o hobby, dejando a un lado el
estrés del trabajo y de esta manera cumpliendo como mayor entusiasmo sus funciones al dia

siguiente.

Teletrabajo: el teletrabajo es una técnica que muchas empresas usaban mucho antes
de que la pandemia ya que les permitia a sus colaboradores trabajar desde la comodidad de
sus hogares o en distintos coworkings, cafeterias o restaurantes con ambientes diferentes a la
oficina. Esta estrategia funcionaba cuando alguna persona cumplia las metas asignadas por
mes y como recompensa se otorgaba uno o dos dias de teletrabajo, en la actualidad debido al
COVID 19, el teletrabajo se convirtié en algo comun en las organizaciones, ya que para evitar
contagios masivos en las oficinas los colaboradores tienen que cumplir sus funciones dentro

de sus hogares.

Aunque el teletrabajo no sea aplicable en todas las areas de trabajo por la manera en
la que se realizan las actividades, hay muchos colaboradores que agradeceran tener la
posibilidad de quedarse en sus casas para ayudar en sus obligaciones familiares 0 a su vez si
viven muy lejos de la empresa poder optimizar el tiempo de viaje para descansar y realizar

el trabajo de manera mas productiva.
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Medidas activas de conciliacion familiar: que la empresa ya cuente con estrategias
de horarios flexibles y cronogramas de teletrabajo, permite que el colaborador tenga un
mayor vinculo con su familia, de igual manera se puede potencializar esta conciliacion con
la vida familiar creando planes recreativos donde el colaborador pueda compartir con los
suyos, como el tema de visitas de sus hijos al lugar del trabajo, dias de la familia y mafiana
deportivas, entre otros programas en donde se pueda tener equilibrio entra la esfera familiar

y laboral.

Espacios para el descanso y/o el ocio (actividades para empleados). Las oficina hoy
en dia no estan solamente disefiadas para albergar a sus colaboradores junto con los insumos
correspondientes a su puesto de trabajo, pues en la actualidad muchas de estas cuentan con
actividades recreativas para que los empleados puedan salir un poco de sus rutinas y a su vez
realizar pausas activas, en donde estos pueden jugar ajedrez, participar de torneos de futbolin,
crear nuevas ideas para su trabajo con tablets y computadoras interactivas , 0 a sus vez
realizar actividades al aire libre con temas de team building, una vez por mes, para generar

engagment con la idea de que la persona pueda distraer su mente y reforzar la productividad.

Comida y snacks. Las cafeterias dentro de las organizaciones son de suma
importancia porque estas permiten que el colaborador haga pequefias pausas para tomar
bebidas hidratantes y tener un pequefio snack que los disperse de las actividades diarias,
también las cafeterias permiten que los trabajadores almuercen en las instalaciones lo que
genera un ahorro en alimentacion y si la empresa no ofrece servicio de catering al menos

permite que las personas calienten la comida que traen desde sus hogares.

Oportunidades de promocién interna. Es preciso entender que las personas que se
encuentran en las organizaciones, ya no buscan quedarse en sus puestos de trabajo por tres o
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cuatro afios realizando actividades mondtonas y repetitivas, ahora quieren capacitarse a cada
momento para adquirir nuevos conocimientos que les permita crecer en sus organizaciones,
es por eso que los planes de promocidn interna son una excelente idea para crear un cultura
de salario emocional dentro de la empresa y generar talentos con nuevos conocimientos que
le permitan a la misma evolucionar en temas de vanguardia en diferentes areas y de esta

manera potencializar el negocio y potencializar a sus colaboradores.

Dias libres y cumpleafios: los dias libres son una buena recompensa para un
colaborador que pueden ser otorgados una vez de haber cumplido un proyecto como
beneficio y el tema del dia libre en el cumpleafios los hace sentir importantes para sus

empresas.

Buen ambiente laboral: el ambiente laboral es de suma importancia, si los
colaboradores tienen la confianza para compartir sus opiniones y proyectos con las personas
de sus equipos se desarrollan de mejor manera, pues no solo son compafieros de trabajo que
se apoyan si no que se convierten en un equipo de trabajo con el objetivo de cumplir metas a

largo plazo para ser reconocidos.

Escuchar a los colaboradores: como en toda situacion escuchar a los demas, con sus
inquietudes, dudas, ideas y proyectos genera confianza, lo mismo pasa si en las
organizaciones se escucha directamente a los trabajadores pues muchas veces las ideas que
estos generan ayudan a que los procesos sean mas productivos evitando cuellos de botella 'y

creando una cultura de participacién en la toma de decisiones y creacién de ideas.
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Estos factores pueden ayudar a que los colaboradores se sientan parte de la empresa
y quiera aportar todos sus conocimientos para ayudar a crecer a la empresa y se evitara la

fuga de talentos.

CAPITULO I1l1: MARCO METODOLOGICO

3.1. Metodologia de la Investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Para el presente trabajo se utilizd una investigacion exploratoria que segln
Hernandez, (2014) “se realiza cuando el objetivo es examinar un tema o problema de
investigacion poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se ha abordado antes”,
en este caso al tratarse de buscar el analisis del perfil motivacional con la metodologia APM,
la cual si revisamos literatura en el Ecuador ha sido aplicado por Henry Proafio en 2018 para
sus tesis de grado convirtiéndose en una metodologia poco estudiada, con solo un caso en el
pais, la misma que tiene por objetivo crear un perfil motivacional basa en cinco motivos y
cinco contramotivos que forman parte de una empresa y de esta manera obtener las
necesidades que tiene los colaboradores dentro de NORPHONE segun su perfil motivacional

y en base a este crear un plan de salario emocional para toda la compafiia.

Adicional se utilizara la investigacion descriptiva la misma que segin Hernandez,
(2014) busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se sometan a un analisis. Es
decir, Unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o

conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es
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indicar como se relacionan éstas, como se habia mencionado en el parrafo anterior se
pretende describir cada motivo o contramotivo que tenga el perfil motivacional de
NORPHONE para en base al mismo, poder definir cuél de las estrategias que presenta el

salario emocional se adaptan al perfil de esta.

3.1.2. Disefio de la investigacion

Se utilizara un disefio no experimental, transeccional exploratorio.

Ya que el disefio no experimental permite manipular la variable independiente, en
este caso el perfil motivacional de los colaboradores de NORPHONE, para de esta manera
analizarlo y crear un plan de salario emocional, en base al estudio transeccional exploratorio
el cual nos permite, mediante el analisis de perfil motivacional detectar las necesidades que
tiene los colaboradores con respecto a los factores que priman en la empresa de manera
general y de esta manera elegir las estrategias de salario emocional adecuadas para el perfil

de las diferentes areas de NORPHONE.

3.1.3. Fuentes de recoleccion de la informacién

3.1.3.1 Fuentes Primarias - Cuestionario APM (Analisis del Perfil Motivacional)

Como fuente primaria de recoleccion de informacién se utilizo el cuestionario APM

en cual tiene la siguiente ficha técnica:

Tabla 1

Ficha Técnica
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Item Descripcion

Nombre: APM, Analisis del Perfil Motivacional.

Autores: Valderrama, Sergio Escorial y Lourdes Lucefio.
Procedencia TEA Ediciones (2015).

Aplicacion Individual o grupal.

Ambito de aplicacion a partir de los 16 afios.

Duracion 25 minutos aproximadamente.

El cuestionario APM se encuentra estructurada por 80 preguntas cerradas las cuales
tienen por objetivo evaluar cinco motivos y contramotivos de acuerdo con el modelo de la
rueda de los motivos, siendo los mismos Autonomia vs Afiliacion, Poder vs Cooperacion,
Logro vs Hedonismo, Exploracion vs Seguridad y Contribucion vs Conservacién. Las
preguntas tienen 6 alternativas de respuesta las cuales son: nada importante para mi, muy
poco importante para mi, poco importante para mi, importante para mi, muy importante para
mi, extremadamente importante para mi, la cual utiliza una escala de Likert desde nada

importante para mi con valor de 1 y extremadamente importante para mi con un valor de 6.

Segun Llaurad6 (2014) la escala de Likert “es una herramienta de medicion que, a
diferencia de preguntas dicotomicas con respuesta si/no, permite medir actitudes y conocer
el grado de conformidad del encuestado con cualquier afirmacion que le propongamos”. El
item en la escala de Likert se utiliza para medir diferentes actitudes, el grado de conformidad
de un encuestado. Por ejemplo: el nivel de acuerdo con una afirmacion, el nivel de frecuencia
con la que se realiza cierta actividad, nivel de importancia, nivel de valoracién entre otros.
En el caso del cuestionario APM permite saber qué grado de importancia le dan los
colaboradores a las afirmaciones presentadas en el test que se apegan mas a sus preferencias

en la vida real.

58



Con los resultados obtenidos acerca del perfil motivacional de los colaboradores se
construira el plan de salario emocional para NORPHONE basado en las caracteristicas que

presenta sus trabajadores.

Por otro parte para conocer la valides y la confiabilidad del APM se toma como

referencia el manual del cuestionario, Valderrama, Escorial, & Lucero, (2015)

La Validez se obtuvo cuando se llevaron a cabo varios estudios con muestras de gran
tamano para construir y evaluar baremos, por ejemplo. el cuestionario de APM se distribuyd
por internet a una poblacion de unos 3500 profesionales y directivos, en su mayoria del area
de recursos humanos. La muestra que completo el APM y que paso a formar parte de este
estudio estaba compuesta por 2.658 personas, para lo cual se adopt6 un criterio muy estricto
con respecto a los items del cuestionario, en todos los casos en donde el valor items se

consideraba como perdido provocaba la eliminacion de mismo de la base de datos.

De esta forma, la muestra final estuvo compuesta por 2.614 participantes, 1.529
mujeres (58,5%) y de 1.085 varones (41,5%). La media de edad de las mujeres fue de 33.51
afios (Dt = 11.42) y la de los varones fue de 37.14 afios (Dt = 12.35). el rango de edad de los
participantes estuvo entre los 17 y los 72 afios, con un nivel académico en donde se destaca
que, mas del 90% de los participantes tenian titulo de educacion superior (31% graduados,
33% licenciados y 27% postgrado), y en cuanto al puesto que desempefiaban al momento de
la realizar el cuestionario, casi el 20% de la muestra eran directivos, siendo ligeramente
mayor el nimero de varones directivos que el de mujeres directivas. Por otra parte, el otro

porcentaje de la muestra eran técnicos o consultores, el 20% varones y el 62% mujeres.
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El indice de validez del APM es: 0,95 en el indice de ajuste comparativo (CFI) y
0,08 en la raiz del error cuadratico medio de aproximacion (RMSEA), es decir que este

modelo global tratado en el cuestionario es aceptable.

La Confiabilidad, se entiende generalmente como el grado en que los items de una
escala miden la misma variable la cual en el cuestionario APM, se calculé6 mediante el

coeficiente de alfa de Cronbach.

En donde los valores de consistencia interna para las escalas de APM varian de 0,70
a 0,90 en la muestra global, con valores muy similares en el grupo de varones y en el de
mujeres y en la mayoria de los grupos de edad. En todos los casos, los valores menores de

alfase observan en la escala de cooperacién del cuestionario.

3.1.3.2. Fuentes Secundarias — Documentos y escritos para la construccion del plan de
salario emocional

Como fuente secundaria utilizaremos modelos de planes de bienestar y salario
emocional para que en base a los resultados obtenidos se planteen las estrategias adecuadas
para los colaboradores de NORPHONE, usando como base el plan de bienestar e incentivos
para la empresa Subred Integrada De Servicios De Salud Norte E.S.E ubicada en Bogota

elaborado el Departamento del Talento Humano y Gutiérrez Jose en el afio 2018.

3.2. Poblacién y Muestra

La poblacion de NORPHONE cuenta con 242 colaboradores, para lo cual se planifico
obtener los resultados utilizando programas estadisticos como el JAZZ y el SPSS, para
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obtener el perfil motivacional de la empresa en general a nivel nacional, y el perfil

motivacional del area administrativa como del area comercial, ya que los pines de correccion

propios del test representaban un rubro muy costoso para la investigacion.

Como se menciono en el parrafo anterior se utilizd toda la poblacion al 100% para

obtener resultados mucho més precisos con respecto a la organizacion en si.

A continuacion, se presentardn el numero de colaborares por cada cuidad que

participaron en el estudio, sus edades, el género y sus cargos, los cuales se obtuvieron cuando

los colaboradores completaron los datos demograficos que venian integrados en el

cuestionario en linea.

Tabla 2
Agencias de NORPHONE

Cuidad C';:;g; ?’;%gﬁes Porcentaje

Ambato 14 6%
Cayambe 5 2%
Chone 3 1%
El Carmen 3 1%
Esmeraldas 9 4%
Guayaquil 50 21%
Ibarra 19 8%
La Libertad 4 2%
Latacunga 4 2%
Manta 12 5%
Portoviejo 6 2%
Quito 62 26%
Quito Administrativo 22 9%
Riobamba 12 5%
Santo Domingo 11 5%
Tulcan 6 2%

Total, general 242 100%
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Figura 5: Agencias de NORPHONE

Tabla 3
Edad de los colaboradores de NORPHONE

Edad Numero de Personas Porcentaje
17 - 24 afios 43 18%
25 -34 afios 162 67%
35 - 44 aos 33 14%
45 en adelante 4 2%
Total, general 242 100%

45 en adelante

2% Edades

35 - 44 afios 17 - 24 afios

13% \ 18%

25 -34 afos
67%

Figura 6: Edad de los colaboradores de NORPHONE

Tabla 4
Genero de los colaboradores de NORPHONE
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Género Numero de Personas Porcentaje
Femenino 115 48%
Masculino 127 52%
Total, general 242 100%
Género
Masculino Feme:ino
i 48%
@ Femenino Masculino
Figura 7: Genero de los colaboradores de NORPHONE
Tabla 5
Cargos de NORPHONE
Cargos Numero de Personas Porcentaje
Administrativo 21 9%
Cajero 34 14%
Ejecutivo de ventas 138 59%
Gerencia, Jefatura, Supervisién 27 11%
Zonificacion Vendedor 22 7%
Total, general 242 100%
Fonificacion Cargos en NORPHONE  yministrativo

9%
Gerencia, Jefatura, Cajero
Supervision 14%
11%

Ejecutivo de ventas
57%

Figura 8: Cargos existentes en NORPHONE

9%
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3.3. Procesamiento de los Datos: Tabulacidén e interpretacion de resultados

Una vez que los colaboradores han terminado el cuestionario se procede a la
correccion de la prueba APM, al ser un cuestionario elaborado por TEA Ediciones maneja
un software de correccidn en donde es necesario comprar un paquete que contiene 25 pines

de correccion es decir 25 evaluaciones con un costo de 50 dolares.

Sin embargo, gracias a la existencia de programas estadisticos como el JAZZ vy el
SPSS se realizara la interpretacion de los resultados, las utilizando funciones integradas de
los mismos para que de esta manera se pueda obtener el perfil motivacional de la empresa y
después del area comercial y administrativa, optimizando recursos monetarios al momento

de realizar la interpretacion del cuestionario.

A continuacidon, se describira el procedimiento utilizado para la obtencion de

resultados.

Como primer paso el cuestionario fue presentado a todos los colaboradores, mediante
un cronograma de cinco dias, por video conferencias, ya que se evallo a todas las ciudades
a nivel nacional en donde NORPHONE tiene locales comerciales. Una vez que las agencias
invitadas lograron conectarse a la reunion con cada una con sus respectivos equipos de
trabajo, se procedid a explicar el objetivo de la evaluacion y se envié a cada jefe el
cuestionario el cual fue replicado en Microsoft Forms para que pueda estar al alcance de

todos los colaboradores.

Una vez que los 242 trabajadores respondieron el cuestionario se procedié a descargar
la base de datos de Microsoft Forms con las respuestas por cada persona, se depuro la base

transformando las preguntas a la escala de Likert en donde la respuesta “nada importante
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para mi” tiene un valor de 1, “muy poco importante para mi” tiene el valor de 2, “poco
importante para mi” tiene el valor de 3, “importante para mi tiene el valor de 4 “muy
importante para mi tiene el valor de 5 y “extremadamente importante para mi” tiene el valor

de 6.

Después se analizo las 80 preguntas que contiene el cuestionario y se les asigno un
factor con ayuda de manual del test, para lo cual se obtuvo que cada factor del test se
encuentra evaluado por 8 preguntas ordenadas de manera distinta en toda la prueba,
nombrando como factores del cuestionario a los 5 motivos (autonomia, poder, logro,
exploracion y contribucion) y los 5 contramotivos (afiliacion, cooperacion, hedonismo,

seguridad, conservacion).

Una vez que se termind de realizar los procedimientos arriba mencionados se
procedio a ingresar la base de datos con los puntajes transformados a la escala de Likert, en
al programa estadistico JAZZ en donde se utilizé el analisis factorial exploratorio, el cual,
segun Loret, 2014 “es una de las técnicas mas usadas en el desarrollo, validacion y adaptacion
de instrumentos de medida psicol0gicos.” pues esta técnica se utiliza para explorar los
factores comunes que explican las respuestas de los items de cada test, y este caso el objetivo
fue agrupar las respuestas que mas se asemejan para poder observar qué motivos y

contramotivos predominan en la compafiia.

Ya en el programa estadistico Jazz, se eligio el analisis factorial exploratorio, en
donde se cargaron lo resultado de las 80 preguntas transformadas, seleccionando en la opcion

namero de factores, el analisis paralelo y en el método de extraccién la probabilidad maxima
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obteniendo como resultado 4 factores que predominaron en la muestra, para lo cual se

observo que las variables se encontraban ordenadas por la mayor carga factorial.

Es preciso mencionar que algunas pregunta o variable obtuvieron, una carga factorial
cruzada, es decir un puntaje en una factor y un puntaje en otro factor para cual se observo
que item poseia esta caracteristica y se lo dejo en el factor en donde la carga factorial era
mayor, también se encontrd items que tenian resultados en tres factores con cargas factoriales
menores al 0.30 y por esta razon no fueron tomados en cuenta para el analisis puesto que
esto daba la pauta de que el item era confuso para la poblacion y no nos arrojaba un buen

resultado, a la final estos items fueron eliminados del anélisis.

A continuacion, se comparte la tabla en donde se encuentran los 80 items con sus
respectivas cargas factoriales, tomando en cuenta que existieron algunos items que no

tuvieron una carga factorial significativa, por lo que no tuvieron un valor en ningun factor.

Tabla 6
Cargas factoriales por cada item del cuestionario APM
Factor
1 2 3 4
VARG4 748
VARA40 ,690
VAR37 ,641
VARS ,639
VAR7 ,638
VAR78 ,632
VAR51 ,598
VARA48 ,596
VAR39 ,588
VAR38 579
VARS8 557
VART72 555
VAR15 ,538

66



VARS52
VAR45
VAR74
VAR24
VAR2

VAR20
VAR4

VARG5
VAR3

VAR50
VAR31
VAR12
VARG3
VAR35
VAR26
VAR56
VAR22
VAR36
VAR41
VAR29
VAR18
VAR59
VARS55
VAR47
VAR16
VAR49
VARG7
VAR71
VAR34
VAR76
VARG1
VAR23
VARG8
VARG0
VARG6
VAR13
VAR33
VAR42
VAR21
VAR11
VAR32
VAR54
VARG

,538
,536
,512
511
,509
,485
,482
478
,462
,436
,433
,410
,383
,373
,359

-,328

,402

421

,323

;700
687
684
682
673
617
578
567
556
535
519
514
509
508
501
/490
457
/456
449
446
431
422
417
415
/405
394
367

,320
,313

-,340

,301

,320

-,379
,305

,340
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VAR17 ,348
VAR46 342 335
VARS57 ,322
VARS8 318
VAR79 ,313
VAR9
VARG9 771
VARS80 730
VAR75 ,657
VARS53 652
VAR73 528
VARA44 468
VAR19 ,464
VAR70 370 439
VAR14 435
VAR28 795
VAR27 ,607
VAR10 582
VARA43 538
VAR30 440
VARG2 420
VART77 ,389
VAR25 ,336
VAR1

Método de extraccidon: maxima verosimilitud.
Método de rotacion: Promax con normalizacion Kaiser.

Para corroborar que el resultado de la muestra tomada a los colaboradores de
NORPHONE daba como resultado que 4 factores (motivos o contramotivos) predominantes,
se utilizé un segundo programa estadistico, el SPSS en donde se volvio a utilizar el analisis
factorial usando el método de factorizacion de ejes principales, el cual se utiliza en
cuestionarios para determinar la personalidad o los motivos que tiene una persona con
respecto a un item o pregunta. Una vez que se cargaron los datos en el SPSS se selecciond
la prueba de sedimentacion la cual nos permitio determinar cuantos factores pueden agrupar

a los items, como resultado se obtuvo que para nuestra muestra predominaron nuevamente 4
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factores en el caso del cuestionario APM motivos o contramotivos de los 10 que plantea la

teoria de la rueda de los motivos.

Como se menciono en parrafos anteriores mediante el uso de programas estadisticos
se determino que, para la muestra tomada a los colaboradores de NORPHONE sobre el APM
predomina 4 factores (motivos o contramotivos) convirtiéndose en los 4 factores que
determinan el perfil motivacional de la empresa, por lo que a continuacion se explica como

se asignd el nombre a cada factor.

Se utilizo primeramente una base de datos en donde se encontraban las 80 preguntas

divididas cada una, con el factor al que estaban evaluado como se explica en la siguiente

tabla:
Tabla 7
Motivos y contramotivos APM con el nimero de preguntas.
Motivos Numero de Pregunta Contramotivos Numero de Pregunta
Autonomia 1, 10, 27, 28, 30, 43, 62, 77 Afiliacion 5,11, 23,42, 52, 54, 60, 64

Poder 14, 19, 44,53, 69, 73, 75,80  Cooperacién 9,17, 33, 37, 40, 50, 57, 65

Logro 15, 31, 39, 48, 58, 70, 72, 74 Hedonismo 13, 16, 18, 22, 29, 41, 47,71

Exploracion 2, 3, 12, 20, 24, 25, 35, 38 Seguridad 32, 34, 46, 59, 63, 66, 68, 79

Contribucion 4,7, 26, 45, 49, 51, 56, 78 Conservacion 6, 8, 21, 36, 55, 61, 67, 76

Después se compar6 con la tabla numer6 tabla namero 5 con la tabla numero 6 para

determinar el nombre de cada factor.
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Se inicio con el factor numero 1 tomando en cuenta las 4 primeras preguntas con
mayor carga factorial en donde el item 64 correspondiente al contramotivo de afiliacion, el
item 40 al contramotivo de cooperacion, el item 37 al contramotivo de cooperacion y el item
5 al contramotivo de afiliacion. Por lo que el factor numero 1 tomo el nombre de Afiliacion

— Cooperacioén.

Para el factor numero 2 usamos el mismo método empezando con el item 22 el cual
corresponde al contra motivo de hedonismo, el item 36 al contramotivo de conservacion, el
item 41 al contramotivo hedonismo y el item 29 al contramotivo de hedonismo, en este caso
de las 4 preguntas con mayor carga factorial, 3 apuntan al contramotivo de hedonismo, por

lo cual el factor numero dos tomé el nombre de Hedonismo.

Para el factor nimero 3 se inici6 con el item 69 correspondiente al motivo de poder,
el item 80 igual al motivo de poder, el item 65 igual motivo de poder y por ultimo el item 53
perteneciente al motivo de poder también, por lo que claramente el factor numero 3 tomo el

nombre de Poder.

Y por altimo se evalué el factor numero 4 el cual empezd con el item 28
correspondiente al motivo de autonomia, el item 27 al motivo de autonomia, el item 10 al
motivo de autonomia y por ultimo el item 43 igualmente perteneciente al motivo de

autonomia por lo que el cuarto factor tomo el nombre de Autonomia.

Una vez que se dio el nombre a cada uno de los factores se procedi6 a calcular el Alfa
de Cronbach el cual un estadistico que mide la confiabilidad de los factores encontrados en
las muestra y determina que tan homogéneos son los items, para demostrar que estan

midiendo lo mismo, tomando como referencia que el valor debe ir del 0 al 1, por lo cual para
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que se considere confiable tiene g tener un valor mas alla del 0.70, caso contrario el resultado

demostrara que los items son heterogéneos y no miden lo mismo.

Para lo cual se uso el SPSS en la pestafia de analizar en donde se selecciono la opcion

de escala con un analisis probabilistico, obteniendo los siguientes resultados:

Tabla 8

Alfa de Cronbach por cada factor.

Nombre de la Escala NuiTe er;(s) de Cé(lnl:wabg?:h Interpretacion
Afiliacién - Cooperacion 27 0.93 Altamente confiable
Hedonismo 31 0.90 Altamente confiable
Poder 9 0.88 Confiable
Autonomia 8 0.78 Aceptable

Después de que se aplico el Alfa de Cronbach a los factores, se pudo determinar que
los cuatro tienen puntajes aceptables dentro del rango del 0 al 1 con valores por encima del

0.70 lo cual significa que items miden lo que pretenden medir es decir son confiables.

Cabe recalcar que la suma de los items a evaluar en cada uno de los factores es de 75
items siendo que la prueba tiene 80, para lo cual se aclara que como se explicd en parrafos
anteriores es que 5 items de la prueba tenian cargas cruzadas con mas de tres valores, y otros
items que no tenian la carga factorial mayor 0.30 por lo cual se los considera invalidos y
fuera del andlisis que se realizd en base a la muestra tomada a los colaboradores de

NORPHONE, los mismos que se encuentran pintados de amarrillo en la tabla 5.

Por ultimo se determino la correlacion que existe entre los 4 factores usando una vez
mas el SPSS para realizar un analisis factorial, en donde el procedimiento fue el siguiente:

se selecciond la opcion de reduccion de dimensiones, en el apartado de factor, en donde se
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introdujeron las 75 preguntas descartando las 5 que no tuvieron un alta carga factorial,
utilizando el método de factorizacion de los ejes principales, seleccionado como nimero de
factores, el nimero 4, luego se selecciono la rotacion con el método promax y después en la
pestafia de opciones se eligieron las opciones de: ordenar los factores y suprimir los factores

menores 0.30, teniendo como resultado la siguiente tabla de correlacion de factores.

Tabla 9

Correlacioén entre los 4 factores.

Factor 1 2 3 4
Afiliacion - Cooperacion 1.000
Hedonismo -0.205 1.000
Poder 0.487 -0.073 1.000
Autonomia 0.196 0.177 0.340 1.000

Método de extraccion: Factor principal Axis

En donde se puedo observar que los factores tiene niveles de correlacidn bajos ya que
si la correlacién entre ellos fuera mayor a 0.75 nos diera a entender que los factores miden
exactamente lo mismo, pues son muy similares y para el perfil motivacional los mismos
deben ir enfocados a diferentes motivos o contramotivos, entonces al comparar el factor de
afiliacion con hedonismo se encontré una correlacion baja de -0.20 dando a entender que
mientras mas afiliativa - cooperativa es una persona es menos comoda o hedédnica, de igual
manera con el factor hedonismo, donde también se obtuvo una correlacién negativa en
comparacion al poder, de -0.07 por lo que se entiende gque, una persona que quiere poder y
dominio sobre los demas no es un persona perezosa, que evita realizar esfuerzo por obtener
resultados, por lo que se concluyd que al observar que los valores de correlacion son bajos
se entiende que los factores no tiene una relacién estrecha y si evallan aspectos diferentes de

los colaboradores evaluados.
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3.4. Resultados

Como objetivo general de esta investigacion se tenia planeado encontrar el perfil
motivacional de la empresa NORPHONE, para que en base a los resultados obtenidos se

pueda armar un plan de salario emocional.

El perfil motivacional se lo obtuvo al observar los puntajes directos de las respuestas
de los 242 colaboradores en una escala de Likert de 1- 6 los cuales se pueden observar en la

tabla que se encuentra a continuacion.

Tabla 10

Distribucion de valores maximos, minimos, medias y desviacion tipica de cada factor

del perfil motivacional de NORPHONE

Factores Min Max Media Desy@cnon
tipica
Afiliacion - Cooperacion 2.18 6 4.95 0.55
Hedonismo 1.16 5.61 2.68 0.65
Poder 2.25 6 451 0.74
Autonomia 2.33 5.89 412 0.70
Perfil Motivacioanal Norphone
6
5
4
3
4.95
2 i 412
2.68
1
0
Afiliacion - Hedonismo Poder Autonomia

Cooperacion
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Figura 9: Perfil Motivacional de NORPHONE

Como podemos observar de los 242 colaboradores que trabajan en NORPHONE se

obtiene que el factor con mayor dominancia es la Afiliacion — Cooperacion con una

media de 4.95, el segundo factor que forma parte de perfil con una puntuacion de 4.51

es el poder, el tercer factor que predomina en la empresa es la autonomia con un puntaje

de 4.12 y por ultimo el ultimo factor que forma parte del perfil es el Hedonismo con un

puntaje de 2.68.

Como primer objetivo especifico que se planted en esta investigacion era ver si el

perfil motivacional del area administrativa es diferente al area comercial en sus puntajes

obtenidos los cuales se explican en la siguiente tabla.

Tabla 11

Diferencias de medias por area

< Desviacion Media de
Factor Area N Media < error
estandar .
estandar
Afiliacion —  Administrativo 22 4,9394 ,61057 13017
Cooperacion  comercial 220 4,9505 54553 03678
. Administrativo 22 2,4399 ,70650 ,15063
Hedonismo .
Comercial 220 2,6985 ,63747 ,04298
Pod Administrativo 22 4,4141 ,81157 ,17303
oder
Comercial 220 4,5232 ,72885 ,04914
Administrativo 22 4,2500 , 72580 ,15474
Autonomia .
Comercial 220 4,1017 ,69322 ,04674
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Pertil Motivacional por Area

6.00
5.00
4.00
3.00
2.00
1.00
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Cooperacion

=@=Administrativo Comercial

Figura 10: Diferencias de perfil motivacional por area de NORPHONE

Como se observa en la figura numero 10 al momento de realizar un analisis de
varianzas para diferenciar las medias de ambas areas de la compafiia se puede determinar
que no existen diferencias significativas entre el area administrativa y comercial por lo
que esto nos ayudara a detectar las necesidades de manera global y crear un plan de salario

emocional general para toda la compafiia.

3.5. Deteccion de necesidades

Como segundo objetivo especifico dentro de esta investigacion, se detectarian las
necesidades de los colaboradores de NORPHONE conforme a su perfil motivacional para
lo cual mencionaremos cada uno de los factores y segln el manual del test de VValderrama,

2015 iremos definiendo cuéles son sus necesidades principales.

Afiliacién Cooperacion

Les motiva Estar con otros, recibir afecto y ser aceptado.

Su objetivo Lograr aceptacion en el grupo, sentirse incluido.

Sus expectativas En el trabajo prefieren pertenecer a un equipo y tomar decisiones
en consenso del grupo.

Necesitan La aprobacién de los demas.
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Su estilo de Liderazgo
preferente

Prefieren estilos de liderazgo afiliativos de apoyo socio emocional
que promueva la creacion de relaciones positivas y armoniosas.

Culturas en las que se
encuentran comodos

Aquellas en las que las relaciones son armoniosas y se valora la
cohesion y el consenso.

Competencias en las

gue destacan

Buena comunicacion, excelente trato a los clientes y buen
desarrollo de habilidades impersonales.

Hedonismo
Les motiva El placer, la satisfaccion y el descanso.
Su objetivo Ahorrar esfuerzos y evitar el estrés.
Sus expectativas Disfrutar de un equilibrio entre su vida laboral y personal.
Necesitan Descansar, realizar actividades de ocio y placer.
Su estilo de Liderazgo Prefieren estilos de liderazgo delegativo en donde puede
preferente traspasar sus responsabilidades a otras personas.

Culturas en las que se
encuentran comodos

Se desenvuelven bien en culturas ltdicas en donde existe
conciliacion entre la vida laboral y personal y de poca exigencia.

Competencias en las que

Ninguna.

destacan
Poder
Les motiva Dirigir y delegar a otros
Su objetivo Competir con los demas y ganar, alcanzar popularidad y recibir

admiracion y reconocimiento.

Sus expectativas

Escalar en la jerarquica de la empresa obtener mayores
retribuciones.

Necesitan Reconocimiento, popularidad y sentirse al mando.
Su estilo de Liderazgo Prefieren estilos de liderazgo directivos y asertivos, que aseguren
preferente cumplimiento de objetivos.

Culturas en las que se
encuentran comodos

Se desenvuelven bien en culturas jerarquicas en donde existe la
distancia entre el jefe y el colaborador.

Competencias en las que

Compresion organizativa, impacto en los demas e influencia.

destacan

Autonomia
Les motiva Ser independiente, autosuficiente para hacer su trabajo.
Su objetivo Seguir su propio criterio.

Sus expectativas

Tomar decisiones propias, organizar sus funciones y tareas de
manera que todo sea su propia creacion.

Necesitan

Les gusta sentirse autosuficientes, sin necesidad y aprobacion de los
demas para realizar su trabajo.
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Su estilo de Prefieren estilos de liderazgo delegativos que promueven la

Liderazgo preferente  responsabilidad y la autonomia de los colaboradores, se dirigen a si
mMisSmos no necesitan supervision.

Culturas en las que En las culturas que valoran los comportamientos de autonomia,

se encuentran responsabilidad y libertad de los individuos.

coémodos

Competencias en las  Buena actitud para trabajar de manera autébnoma y autoconfianza

gue destacan

CAPITULO IV: DISENO E IMPLEMENTACION DEL PLAN DE SALARIO
EMOCIONAL EN NORPHONE

4.1. PLAN DE SALARIO EMOCIONAL

4.1.1. Antecedentes

NORPHONE es un distribuidor autorizado de Movistar fundado por el Sr. Carlos
Campoverde en la ciudad de Ibarra hace aproximadamente 15 afios, la cual ha ido creciendo
con el pasar del tiempo hasta convertirse en el distribuidor nmero uno de telefonica en la

actualidad.

Cuenta con 29 agencias a nivel nacional en provincias de la costa ecuatoriana como
Esmeraldas, Manabi, Guayas y Santa Elena y provincias de la sierra ecuatoriana también
como Carchi, Imbabura, Pichincha, Cotopaxi, Tungurahua y Chimborazo las cuales se
encargan de ofertar a los clientes servicios Movistar como: planes, teléfonos celulares entre
otros servicios con un sin namero de ejecutivos de ventas que hacen que la empresa salga

adelante dia a dia.

Ademas de contar con agencias de servicio al cliente y ventas, NORPHONE cuenta

con una seccién enfocada en la comercializacion y distribucion de chip Movistar por 3 rutas
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establecidas en provincias como: Imbabura, Pichincha y Tungurahua, dandole a la empresa
un segundo segmento de negocio que si bien es cierto tiene que ver con telefonia es
completamente distinto a lo que los ejecutivos de ventas realizan en las agencias, ya que los
vendedores de ruta, se encargan de abrir nuevos puntos de venta y distribuir su producto en

diferentes negocios y tiendas del pais.

Por ultimo pero no menos importante en la ciudad de Quito se encuentra trabajando
el area administrativa, la cual se encarga de toda la logistica de NORPHONE con areas como
contabilidad y finanzas quienes se encargan de llevar un control de todas la ganancias y
costos que tiene la empresa en general, el area de sistemas se encarga de tener todos los
sistemas correspondientes a telefonica funcionando de manera correcta para garantizar su
correcto uso, el area de operaciones se encarga de tener todas las agencias, rutas y oficinas
administrativas con insumos y material necesario para funcionar, el area de marketing se
encarga de darle vision a NORPHONE en redes sociales para lograr su posicionamiento en
el mercado y por altimo el area de talento humano la cual se encarga de seleccionar al

personal idéneo para formar parte de la empresa y pagar a tiempo la némina.

Entonces al observar que a NORPHONE le hace falta un plan de salario emocional y
compensaciones, se pretende dar un salto a la modernidad para que el area de talento humano
se enfoque en nuevos retos logrando como resultado, la satisfaccion en los colaboradores, la
retencion del personal, sentimientos de pertenencia y reconocimiento para convertir a
NORPHONE en una empresa competitiva que atrae a los mejores recursos para que formen

parte de su gran familia.
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4.1.2. Objetivos

4.1.2.1. Objetivo General

Disefiar un plan de salario emocional para la empresa NORPHONE mediante la
deteccion de necesidades obtenidas a partir de la aplicacion del perfil motivacional para
obtener que los colaboradores sientan bienestar en su lugar de trabajo con compensaciones

no monetarias.

4.1.2.2. Objetivos especificos

Determinar estrategias y retribuciones de caracter emocional que se enfoque en el

lado afiliativo de los colaboradores de NORPHONE.

Disefar estrategias y retribuciones con caracter conciliatorio enfocado en las

caracteristicas heddnicas de los colaboradores NORPHONE.

Establecer retribuciones de reconocimiento que vayan enfocadas a las caracteristicas

de poder que tienen los colaboradores de NORPHONE.

Crear retribuciones con caracteristicas estandar que se enfoquen en las caracteristicas

auténomas de los colaboradores en NORPHONE.

4.1.3. Precondiciones

Para realizar el plan de salario es importante se debe tomar en cuenta que existen
algunas alternativas que se realizan ya en la empresa, pero no estan inmersas en un plan
establecido por lo cual se tomara en cuenta cierta actividades que ya se ponen en practica en
la empresa y se les darad el uso y seguimiento adecuado para que sea percibidas como

estrategias para mejorar el bienestar laboral de los colaboradores de NORPHONE.
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4.1.4. Alcance

El presente plan de salario emocional aplica para todo el personal del area

administrativa y comercial que se encuentre bajo la nomina de NORPHONE.

Todo el personal de NORPHONE participara en los beneficios planteados en este

plan siempre y cuando cumplan con los parametros establecidos para cada uno.

4.1.5. Responsables

Sera responsables del cumplimiento del presente plan de salario emocional el

departamento de Talento Humano (Gerente Talento Humano, Asistentes de Seleccion,

Asistente de Nomina)

Sera responsabilidad de la unidad de Talento Humano verificar que los colaboradores

que accedan a los beneficios del plan de salario emocional cumplan con los pardmetros

establecidos.

4.1.6. Buenas précticas para un correcto salario emocional

Afiliacién
Cooperacion

Grado en que las personas prefieren estar con otros, formar parte del equipo y
ayudar a los demas en lo que se encuentre a su alcance.

Obijetivo de la
buena practica

Determinar estrategias y retribuciones de caracter emocional que se enfoque
en el lado afiliativo de los colaboradores de NORPHONE.

Publico Colaboradores de NORPHONE

Palabras Trabajo en equipo, pertenecia al grupo, cooperacién con los demas
claves

Acciones Retribuciones emocionales

Todos los colaboradores de NORPHONE obtendran retribuciones
emocionales en las siguientes situaciones

1. Bienvenido a la Familia NORPHONE
Cuando ingrese un nuevo colaborador a la compafiia se realizaran las
siguientes acciones:
e Dar un recorrido por las instalaciones del local u oficina
administrativa segun el cargo que ingrese.
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e Presentar a los colaboradores nuevos mediante grupos de
Whatsapp para que los conozcan todas las personas dentro de
la compaiiia.

e Presentacion individual del nuevo colaborador con sus
compafieros de trabajo e la manera mas célida posible.

e Cuando el colaborador pase los 3 meses de prueba se enviara
un comunicado de felicitacion por haber cumplido su primer
reto en la compafiia.

2. Cumpleafieros NORPHONE
Se festejara los cumpleafios de los colaboradores de la siguiente
manera:
e Envio de felicitaciones mediante un comunicado mediante los
grupos de Whatsapp de toda la empresa.
e Decoracion del espacio de trabajo del colaborador
homenajeado.
e Envio de un pequefio presente de parte de la empresa al
colaborador homenajeado (dulces con el nombre de la
empresa)

3. Un afo mas junto a NORPHONE
Se festejara los aniversarios de cada colaborador en la empresa,
recordandole lo importante de su labor dentro de la misma, siguiendo
la siguiente cronologia:
¢ 1 afo (comunicado mediante Whatsapp y correo institucional)
¢ 5afos (botella de vino con la imagen de NORPHONE)
e 10 afios (Placa de reconcomiendo por el tiempo dentro de la
compaiiia)

4. Cultura cooperativa NORPHONE
Cada 3 meses la empresa invitara a todos los colaboradores a trabajar
en equipo creando un taller en donde puedan compartir sus talentos
con todos los miembros de la compafiia.
e Los colaboradores deben ensefiar una de sus habilidades al
resto de compafieros que se encuentran en la compafiia.
e Se evidenciara trabajo en equipo pues cada agencia tiene que
preparar algo para compartir con sus comparieros a nivel
nacional.

Hedonismo

Grado en que las personas prefieren ahorrar esfuerzos, relajarse y disfrutar
mientras realizan actividades de ocio.

Objetivo de la
buena practica

Disefar estrategias y retribuciones con caracter conciliatorio enfocado en las
caracteristicas hedénicas de los colaboradores NORPHONE.
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Publico

Colaboradores de NORPHONE

Palabras Ocio, deleite, liberacidn de estrés, equilibrio.
claves
Acciones Retribuciones de conciliacion

Todos los colaboradores de NORPHONE obtendran retribuciones de
conciliacion en las siguientes situaciones

1. Yo realizo actividades ludicas con NORPHONE

Cuando exista un dia festivo en el calendario los colaboradores de
NORPHONE deben realizar actividades que les permitan salir de la
rutina como, por ejemplo:

e Enlos dias de San Valentin, dia de la Mujer, dia del
trabajador, Navidad, Fin de afio entre otras festividades, todas
las agencias comerciales y areas administrativas deberan
decorar sus espacios de trabajo de acuerdo con la fecha.

¢ Realizar concursos internos como el mejor vestido, la mejor
sonrisa o la atencion al cliente, premiando la creatividad de
las personas

e Presentacion individual del nuevo colaborador con sus

Mi familia y NORPHONE en el mismo lugar

Se iniciard una campafia para que los empleados puedan sentir mas de
cerca a su familia y al trabajo en el mismo lugar con actividades como
estas:

e Programas horarios de teletrabajo para los colaboradores que
sus funciones lo permitan, para tener esa relacion mixta entre
su trabajo y sus familias y de esta manera cuidar la salud de
estos.

e Organizar visitas de los hijos de los colaboradores para que
puedan ir a ver sus padres en su ambiente de trabajo y
aprendan un poco lo que hacen.

e Crear politicas en donde los colaboradores pueden tener
bonificaciones para compartir con su familia como entradas al
cine u ordenes de comida en restaurantes de cadenas rapida.

3. Misalud en las manos de NORPHONE

Se cuidara la salud de los colaboradores para evitar enfermedades y
estrés en la rutina diaria.

e Se realizara pausas activas de 10 minutos los viernes las
cuales seran realizadas por los jefes de cada agencia y en el
caso del area administrativa por el departamento de talento
humano para evitar dafios en la salud de los colaboradores.

e Enlas reuniones de staff de cada agencia se realizard una
dinamica ludica que permita que los colaboradores liberen el
estrés y distraerse en equipo y realizar su trabajo de mejor
manera.

e Seiniciara con la campafia de comida saludable en donde via
Whatsapp se incentivara a los empleados a comer més sano y
a realizar deporte para mantener un equilibrio en sus vidas
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e Se enviard comunicados de descuentos del beneficio
corporativo de farmacia para que ellos puedan hacer uso de
las ofertas que tienen disponibles.

4. NORPHONE me escucha.
Se creard la campafia de NORPHONE te escucha para dar atencion
psicolégica a los colaboradores que asi 1o necesitaran.

e El departamento de Talento Humano designara un dia a la
semana para escuchar los diferentes inconvenientes que tienes
los colaboradores con su salud mental y problemas
personales.

e Se dara acompafiamiento a los colaboradores enviando
estrategias para ayudarlos a sobrellevar sus problemas de la
manera mas empatica incentivandolos también a seguir
adelante y dando lo mejor de si mismo en el trabajo y en la
vida personal.

Poder

Grado en que las personas prefieren dirigir a otro, competir, ganar y recibir
admiracion por sus logros obtenidos.

Obijetivo de la
buena practica

Establecer retribuciones de reconocimiento que vayan enfocadas a las
caracteristicas de poder que tienen los colaboradores de NORPHONE.

Publico Colaboradores de NORPHONE

Palabras Reconocimiento, empoderamiento, participacion.
claves

Acciones Retribuciones de reconocimiento

Todos los colaboradores de NORPHONE obtendran retribuciones de
reconocimiento en las siguientes situaciones:

1. Campeodn de ventas NORPHONE
Cada tres meses se podran en promedio el nivel de cumplimiento de
los ejecutivos de ventas a nivel nacional y se premiara ese esfuerzo
con diferentes recompensas.

e Se otorgara un reconocimiento por destacarse como el mejor
vendedor (pueden ser premios otorgados junto con el
presupuesto dado por la operadora)

e Se presentara al mejor vendedor de cada trimestre a nivel
nacional con todas las agencias.

e Se grabara al mejor vendedor para que nos cuente cuales son
sus estrategias para cumplir sus objetivos y se lo presentara a
nivel nacional en todas nuestras redes sociales para que todos
los demés colaboradores puedan tomar en cuenta ciertos tips.

2. El compafiero creativo NORPHONE
Cada persona del departamento admirativo debera plantearse un
objetivo cada trimestre para mejorar algin proceso o proyecto de su
area entonces:
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e Al final de cada trimestre se podran a los gerentes de cada
area a revisar si los proyectos se realizaron de manera
satisfactoria.

e Se premiara (incentivos como entradas al cine 6rdenes de
comida entre otros) a la persona que haya cumplido su
objetivo en el area administrativa creando un nuevo proyecto
en su area.

e Se hara un reconocimiento en redes sociales al personal
administrativo que haya logrado implementar un nuevo
proyecto y que nos cuente como es que lo ha logrado.

3. Yo hago que LAS COSAS SUCEDAN
Se creara campafas de apoyo social mediante el departamento de
talento humano y se designara embajadores de cada local para poder
ayudar a personas que mas lo necesiten.

e A las personas comerciales que deseen participar de este de
estas campafias de responsabilidad social, se tomaran sus dias
libres para que junto al departamento de talento humano se
creen las estrategias y acciones a tomar.

e Existen proyectos de responsabilidad social interna en
NORPHONE, como por ejemplo el apoyo a “Madre
Solteras”y “Cuidado con las enfermedades cronicas” en
donde los colaboradores embajadores ayudaran a la empresa a
encontrar marcas que puedan ayudarnos con continuar con la
ayuda en estos dos proyectos.

e Todos los colaboradores que tengan la posibilidad de ayudar
con cosas en buen estado para las dos campafias planteadas
por NORPHONE seréan reconocidos mediante nuestras redes
sociales como embajadores de apoyo social.

4. Murales virtuales NORPHONE
Se creara un mural virtual en se destaran los reconocimientos de todos
los colaboradores por agencias, por ejemplo
e A las personas que cumplan méritos académicos como
graduarse de la universidad o maestrias.
e A las personas que acaban de entrar a la universidad o
lograron cumplir una meta.
e Al mejor vendedor de cada mes.
e Al mejor colaborador del area administrativa.

Autonomia

Grado en que las personas trabajan de manera autdnoma, toman sus propias
decisiones y crecer en su conocimiento.

Obijetiva de la
buena practica

Crear retribuciones con caracteristicas estandar que se enfoquen en las
caracteristicas autbnomas de los colaboradores en NORPHONE.

Publico

Colaboradores de NORPHONE
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Palabras Aprendizaje, crecimiento, desarrollo de talento.
claves
Acciones Retribuciones estandar

Todas las colaboradoras de NORPHONE obtendran retribuciones estandar
las siguientes situaciones:

1.

Yo aprendo con NORPHONE

Se creard un cronograma de capacitacion para los colaboradores de
todas las areas en temas que puedan impulsar sus competencias
para que puedan seguir desarrollando sus habilidades.

e Para el area comercial serd impartir curso sobre efectividad
de ventas, atencion al cliente y comunicacion efectiva para
gue puedan aumentar sus competencias en el area de
ventas.

e Para el area administrativa sera prudente impartir curso por
cada area como por ejemplo para el area de talento
humano, cursos de inteligencia emocional y manejo de
conflictos, para el area de contabilidad cursos como
tributacion, normas NIFF entre otros.

e Todas estas capacitaciones estaran evaluadas por un
cronograma establecido con fechas y temas para actualizar
a las personas.

Desarrollando mi propia carrera con NORPHONE
Cada persona de departamento administrativo y comercial tendré
gue ir armando su plan de carrera.

e Los colaboradores hardn una autoevaluacion de las
funciones que tienen en su puesto de trabajo y veran como
pueden mejorar su manera de hacer su trabajo.

e Trazaran un mapa de carrera que serian los puestos que
quisieran ocupar en un futuro.

e Identificaran sus competencias blandas para entender
cuéles de estas se pueden mejorar o superar.

¢ Identificaran sus competencias duras y veran que
conocimientos les hacen falta para llegar al puesto que
desearian.

Como yo crezco profesionalmente con NORPHONE
Como parte del plan se salario emocional se podran en practica el
plan carrera para la compafiia, en area administrativa y comercial.
e Parael area comercial el plan carrera ya se encuentran
definido, se tomara en cuenta las personas que pueden ir
escalando desde ejecutivos junior a supervisores y después
a jefes de tienda hasta llegar a una jefatura zonal.
e En el area administrativa se mapearan los cargos en los
existente en la compafia y la posibilidad de poder escalar
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de asistentes a analistas después a una coordinacion hasta
llegar a una jefatura de area.

Se tomara en cuenta los parametros para poder escalar en
los puestos planteados por la compaiiia, como por ejemplo
el grado de experiencia, la formacién académica, méritos
logrados y las competencias de cada colaborador.

4. El plan de sucesion es una realidad en NORPHONE
Es importante identificar que personas dentro de la empresa estan
préximas a retirarse para poner en préctica el plan de sucesion.

Primero identificaremos a un alto potencial para ocupar el
cargo requerido.

Se formara al colaborador con toda la informacion que
necesita saber sobre el cargo a ocupar.

La idea es que un cargo de alta importancia para la
compafiia no quede sin ser ocupado

4.2. IMPLEMENTACION DEL PLAN DE SALARIO EMOCIONAL

Para iniciar la implementacion del plan de salario emocional presentaremos el

cronograma en el que se iran realizando las actividades y el presupuesto requerido.

4.2.1. Cronograma de actividades

El cronograma de implementacion de plan de salario emocional serd el siguiente:

Tabla 12

Cronograma Plan de salario emocional

TIEMPO Abril — Mayo — Junio — Julio — Agosto —
g’ 2021 2021 2021 2021 2021
w
TU:);ACTIVIDADES 21314 (1|1|2|3|4|12(3|4]2|3|4|1]2 4
3
o
.= | Bienvenido a la Familia
2| NORPHONE
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Cumpleafieros
NORPHONE

Un afio més junto a
NORPHONE

Cultura cooperativa
NORPHONE

Retribuciones de conciliacion

Yo realizo actividades
ludicas con NORPHONE

Mi familiay NORPHONE
en el mismo lugar

Mi salud en las manos de
NORPHONE

NORPHONE me escucha.

Retribuciones de reconocimiento

Campeon de ventas
NORPHONE

El compafiero creativo
NORPHONE

Yo hago que LAS COSAS
SUCEDAN

Murales NORPHONE

Retribuciones de estandar

Yo aprendo con
NORPHONE

Desarrollando mi propia
carrera con NORPHONE

Con yo crezco
profesionalmente con
NORPHONE

El plan de sucesion es una
realidad en NORPHONE

4.2.2. Marco Logico
Tabla 13

Presupuesto Plan de salario emocional
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Descripcién

Metodologias/

Indicador de

Medios de

_ ; Actividades (Insumos/Recursos . o e Productos Supuestos Presupuesto
Objetivos Narrativa Técnicas | cumplimiento | verificacion
Numero de Que los
. ingresos de Iméagenes de colaboradores no
. . Comunicados Uso de )
Bienvenidoala | . personal. los . perciban la
A Virtuales comunicados . . Comunicados de | . .
Familia . / Namero comunicados | . . bienvenida a la $0
Computadoras virtuales de - . . bienvenida.
NORPHONE Grunos de Whatsaoo bienvenida comunicados de |enviados via empresa como un
P PP ' bienvenida Whatsapp tema de
enviados. reconocimiento.
Uso de NUmero de Comunicados
Se trata de erear ién d comunicados de [cumpleafieros por con las Que no se pueda
. compensaclones Decorlamp h e cumpleafios mesp P Listado de felicitaciones de entregar los
Determl_nar que 5 enf(_)quen Cumpleafieros |CMPIEANGS Acti\rjidades.de / NL’Jlmero de cumpleafieros [cumpleafios presentes a tiempo a 33000
estrategiasy  [en el trabajo en INORPHONE Caia de dulces para | i - P P ' todos los $30.00
tribuciones  lequipo. que J €S p integracion por |comunicados de [por mes Presentes de " .
retl quipo. q los cumpleafieros  |cada felicitaciones por dulce para los cumpleafieros del
de caracter generen 3 p par mes.
emocional que |relaciones cumpleafios. mes. cumpleafieros.
se enfoque en [armoniosas en el Namero de
el lado su trabajo y se ) personas que
afiliativo de los|reconozca sus Presentacion de ;o' iversario [Listado de Que muchos de los
colaboradores |esfuerzos Botellas de vino las personas que en NORPHONE _[personas que Reconocimientosjcolaboradores $25.00
de creando Un afio mas junto cumplen |/ Namero de cumole 1.50 [PO" cumplir 1, 5 |comerciales no .
NORPHONE. |actividades a NORPHONE [Placas de aniversarioen | o0 10 agos enla |010afosenla [lleguenacumplir leos gy
positivas de reconocimiento redes sociales Eeciben q empresa compafiia. mas de 5 afios en la
empresariales. . ' compafiia.
apoyo | P reconocimientos P
emocional. por aniversario
Namero de Lista de
Talleres ersonas que asistencia a los Que los
presenciales o pe q Informe de los
Cultura Talles creados por la| . asisten a los grupos los colaboradores no
. virtuales . resultados .
cooperativa empresa o por los : talleres / NUmero [talleres . asistan a los talleres |$0
dependiendo de L obtenidos con e
NORPHONE colaboradores . personas invitadas|Encuesta de planificados por la
la temética a . - los talleres.
i a los talleres. satisfaccion del empresa.
realizar.
taller
Disefar Crear Actividades Taller de NUmero de Encuestas de
estrategiasy  |actividades que (Yo realizo convivenciay [personas que . - Que algunos
oY o . programadas para . . satisfaccion Informe de los
retribuciones |logren conciliar |actividades . |actividades asisten a los colaboradores no
, . - cada fecha especial |, .. . . acerca de los |eventos $1000.00
con cardcter  |la vida personal |ldicas con marcada en el ludicas en areas |eventos / Nimero eventos realizados asustan a los eventos
conciliatorio |y familiar de los NORPHONE . comercialesy  [personas invitadas| . ' creados para ellos.
calendario. realizados.

enfocado en las

colaboradores

administrativas.

a los eventos.
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caracteristicas
hedénicas de

mediante el uso
de diversas

Uso de
Teletrabajo.

NUmero de
personas que

Encuestas de
satisfaccion

Informe de las

Que no todos los

los estrategias Mi familiay Refrigerios. Cronograma de |hacen teletrabajo/ sobre el encuestas de trabajadores tengan
colaboradores |enfocadasen  [INORPHONE en |Certificados de vista de NUmero personas teletrabaio satisfaccion acceso al teletrabajo [$60.00
NORPHONE. |mejorar su el mismo lugar |participacion. familiares a los |que pueden avajoy . 0 a las visitas de sus
. . las visitas obtenidos. L
bienestar. colaboradores  |realizar familiares familiares.
en sus trabajos. [teletrabajo. '
L V\/lebvma'r sobre NUmero de Lista de
. Beneficios como cuidar la . . Informes de Que las personas no
Mi salud en las i saludy como  [Personas que asistencia. salud y bienestar |hagan uso de su
manos de Corporativo ar us)(; el asisten al Webinar|Listado del uso| - Iosy begeficio $290.00
NORPHONE  |actividades ladicas  |peneficio /Numero personas del beneficio | |10 o res. corporativo.
corporativo invitadas. de farmacia.
Conferencias Lista de Que los
sobre salud Namero de personas que |, e o colaboradores no
mental. personas que asisten a las sicolbaico de  lconfien em el
NORPHONE me P Reuniones asisten a las conferencias de” g
Ayudas psicologicas - . los departamento de 0
escucha. personalizadas |conferencias salud mental, o
, . colaboradores  [talento humano para
con el /NUmero personas|a las reuniones . -
L que lo requieran. [confiar sus temas
departamento de|invitadas. de talento
personales.
talento humano. humano.
NUmero de Que los
Presentacion de |colaboradores Listado de colaboradores
Campeon de Premio camoeén de los campeones [comerciales que |ganadores de |Comunicado con comerciales no
Establecer ventas ventas P de ventasen  |cumple las metas /icampeones de |los campeones cumplan las metas $40.00
retribuciones . INORPHONE redes sociales de[NUmero de total |ventas de ventas. no egista campedn y
de Crear estrategias la compaififa.  |de colaboradores |trimestrales. d P
. |que fomenten el ial e ventas
reconocimiento o comerciales
Ue vavan reconocimiento
gnfocagas alas Y la admiracion Namero de Que los
caracteristicas P27 los colaboradores colaboradores
colaboradores ~ . Presentacion de |administrativos  |Listado de Proyectos administrativos no
de poder que q El compafiero  |Premios al I q li d | . b
tienen los e NORPHONE creativo compatiero més 0s proyec’Eos e |que realicen personas creados por los  se inscriban para $40.00
colaboradores generando NORPHONE creativo los compafieros |proyectos / inscritas para |colaboradores  |realizar proyectos '
de bienestar y mas creativos.  [NUmero de total |hacer administrativos. |que faciliten los
NORPHONE popularidad por de colaboradores procesos en su
" |sus méritos. administrativos. trabajo.
Yo haao aue Presentacion de [NUmero de Listado de Proyectos Que las personas
LAS Cgog AS Proyecto MS los dos colaboradores que|personas que  [“Madre que necepsi ten apoyo $600.00
Provecto EC proyectos _de necesiten apoyo  necesitan Solteras” y . . $600.00
SUCEDAN y apoyo social social / Numero |apoyo social.  [“Cuidado con las social no reciban

89



de total de
colaboradores.

enfermedades
cronicas”

nada de parte de la
empresa.

Presentacion de
los méritos de

NUmero de
colaboradores que

Listado de
colaboradores

Mural de honor

Que no todos los
méritos sean

Murales Comunicados de tengan algun para las personas .
- cada uno de . que tenga un . comunicados al $0
NORPHONE meritos meritoenelmes /| ", exitosas en
nuestros . mérito en el departamento de
Namero de total NORPHONE
colaboradores. mes. talento humano.
de colaboradores.
NUmero de
L colaboradores Listado de
Presentacion de |. . Personal .
inscritos a los colaboradores - Que no existan
Yo aprendo con |Cursos de cursos de capacitado con .
o o cursos de que se personas que quieran|$6000.00
NORPHONE capacitacion capacitacion capacitacion / encuentran nuevas capacitarse
para cada area. P iy habilidades. P '
Numero de total |capacitandose.
de colaboradores.
Crear . Presentacion de |Numero de Listado de
retribuciones Desarrollando mi Plan carrera Que algunos
Generar - Mapas de carrera por|mapas de colaboradores con|colaboradores |. . .

e propia carrera . individual por  |colaboradores no
con alternativasy  |con colaborador carreras a cada |un plan de carrera |que tienen un cada colaborador lquieran realizar su
caracteristicas proyectos que  |NORPHONE administrativo. jefe / NUmero de total |plan de carrera administrativo glan de carrera
estandar que se puedan individualmente.|de colaboradores. |individual. ' '
enfoguen en las desarrollar la
caracteristicas autonomia v la Namero de
auténomas de ¢ fi y colaboradores con Que no todos los
los autoconfianza |\ yo crezco Presentacion de |comerciales con | . colaboradores del

de los : . C . Listado total de[Plan de carrera |, ;
colaboradores profesionalmente |Linea de carrera crecimiento de |potencial de . area comercial no
colaboradores. . , colaboradores |comercial 0
en con comercial. carrera en el asenso / NUumero . tengan las
. . comerciales. |NORPHONE .
NORPHONE. NORPHONE area comercial. |de total de competencias para
colaboradores ascender.
comerciales
. Namero de .
El plan de Metodologia Fichas de Que la empresa no
-, . o colaboradores con .
sucesion es una |Personal con alto para identificar : colaboradores [Plan de altos esté formando
. . altos potenciales / .
realidad en potencial altos , con altos potenciales. colaboradores con
. Numero de total ; .
NORPHONE potenciales. potenciales. altos potenciales.
de colaboradores.
$8450.00
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4.2.3. Sostenibilidad

El presente plan de salario emocional al estar a cargo del area de Talento Humano el

cual estd conformado por cuatro personas, las cuales tendra reuniones mensuales, para

asegurar el cumplimiento de las diversas actividades planteadas al corto y largo plazo.

Es importante que cada persona del Departamento Talento Humano este a cargo de

una actividad y al siguiente mes, pueda involucrarse en otra, para que este capacitada en todas

las tareas y opciones que ofrece el plan.

De igual manera en caso de que una de las personas de Talento Humano ya no forme

parte de la compafiia, es responsabilidad del resto del departamento capacitar e instruir a la

nueva persona para que pueda adquirir responsabilidades en actividades del plan.

4.2.4. Monitoreo

Para monitorear el cumplimiento de las principales actividades que se plantearon el

plan de salario emocional se explican en la siguiente tabla.

Tabla 14

Seguimiento del Plan de Salario emocional

a NORPHONE

que personas esta proximas a cumplir 1, 5 0 10
afos en la empresa para definir que obsequios se
entregara a los galardonados.

Actividades Seguimiento | Observaciones
Bienvenido a la | Mensual Cada vez que ingrese personal nuevo se haran las
Familia bienvenidas por local, con disefio y entrega de
" NORPHONE material relacionado con la empresa.
= Cumpleafieros Mensual Los cumplearios se realizan cada mes del afio, se
c - - - e .
8 NORPHONE realizan reuniones al inicio de cada mes para
2 definir el disefio de las felicitaciones y lo que se
g tiene que entregar como presente
5 Un afio mas junto | Trimestral Se realizar una reunién trimestral para definir
S
__(3
5
o
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Cultura
cooperativa

Trimestral

Cada tres meses se seleccionara a la persona que
desee impartir sus habilidades en los talleres de

Retribuciones de conciliacién

NORPHONE la cultura cooperativa NORPHONE, para lo cual
se realizar una reunién para armar la logistica del
evento.

Yo realizo | Semestrales | Se realizar reuniones semestrales para

actividades determinar en qué meses habrd eventos por

ludicas con fechas especiales para realizar las actividades

NORPHONE lidicas planificadas en este plan.

Mi familia y | Semestrales | Se realizar una reunion semestral para poder

NORPHONE en
el mismo lugar

planificar como es que los ejecutivos de ventas y
personal administrativo puedan tener a su familia
en las oficinas o a su vez en que fechas podran
realizar teletrabajo.

Mi salud en las
manos de
NORPHONE

Mensual

Las reuniones acerca de salud se realizaran
mensualmente ya que es importante que nuestro
personal se encuentre sano, enviando las
promociones que mes a mes se envian por el
convenio con farmaenlace.

NORPHONE me
escucha.

Trimestrales

Se planificard una reunién trimestral para crear
planes de salud mental e intervencion para los
colaboradores de NORPHONE vy poder conocer
que personas en la comparfiia necesitan ayuda
psicoldgica.

Retribuciones de
reconocimiento

Campedn de | Mensual Se realizar una reunion mensual con el &rea
ventas comercial para determinar quiénes son los
NORPHONE ejecutivos que obtuvieron los mejores
porcentajes en ventas.
El  compafiero | Trimestral Los proyectos que se presentardn en el area
creativo administrativa serdn de manera trimestral
NORPHONE dependiendo que nuevo procedimiento estan
agilizando en sus respectivas areas de trabajo.
Yo hago que | Semestral Existen dos proyectos en marcha (“Madre
LAS  COSAS Solteras” 'y “Cuidado con las enfermedades
SUCEDAN crémicas”) los cuales a pedido de gerencia se
tiene que ir renovando cada seis meses, por lo
que el departamento de Talento Humano tiene
que ir actualizando al personal que forma parte
de esto proyectos sociales para que reciban
descuentos con los establecimientos de
convenio.
Murales Bimensual Cada dos meses el departamento de Talento
Virtuales Humano tendra que estar pendiente de todos los
NORPHONE

acontecimientos importantes que sucedan con
los colaboradores y deberdn crear el mural
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virtual bimensual para lograr reconociendo en
los mismos.

Yo aprendo con | Trimestral Cada tres meses se ira revisando el cronograma
NORPHONE de capacitacion por areas para saber que cursos
estan accesibles y en que fechas del periodo de
tres meses se llevara al cabo los cursos.
Desarrollando mi | Trimestral El departamento de Talento Humano se reunira
ks propia  carrera con los colaboradores administrativos cada seis
& | ¢on meses para ver como estas armando su mapa de
f NORPHONE carrera y ver a donde estaré direccionado.
S | Con yo crezco | Trimestral El departamento de Talento Humano ira
£ | profesionalmente mapeando cuando se abriran nuevas vacantes en
g IC\IO” mandos medios en el area comercial para ver
= ORPHONE cuél de los colaboradores junior pueden ocupar
2 €s0s cargos.
El  plan  de | Semestral El plan de sucesion se ira construyendo mientras
sucesion es una se ponen en marcha el plan de salario emocional
realidad en por lo que la primera reunién de avances se
NORPHONE

realizara a los seis meses que se haya puesto en
marcha el mismo.

4.2.5. Evaluacién

La evaluacion del plan se realizara después de un afio que se haya puesto en marcha

con una encuesta de satisfaccion global a todos los colaboradores que haya participado del

mismo, para entender cual es el impacto que este tuvo en su vida laboral y personal a la vez.

Por otro lado, se ir4 evaluando la satisfaccion de los colaboradores con cada una de

actividades planificadas en este plan tomando en cuenta los indicadores de gestion planteados

en el marco légico y adicional con el uso de encuestas para entender en que se pueden mejorar

los eventos, cursos o actividades y dar el mejor servicio al cliente interno de NORPHONE

formando una cultura de bienestar y estabilidad laboral.

4.2.6. Actividades implementadas — Anexos

Retribuciones Emocionales
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Bienvenidos a la familia NORPHONE

Bierwenido el Equipo (%)
NORPHONE
Romero Rincon Keiver '\ ‘.?

Nikool § Tt

Ejecutivo de vent “ b
ecutivo de ventas
) st

Guayaquil

9 de Octubre

Imagenes que se usan para dar las bienvenidas a las personas de la empresa con un

nuevo disefo.

Cumpleafieros NORPHONE

NORPHONE reest)

CHOURIO PIERELA CARLOS LUIS - ZON,
VELEZCORTEZ RUTH CELENA - 514 RIOEH v

BURBANO ORTIZ PAUL SANTIAGO -ZON. PICHINCHA
MORENO HUERTAS DIANA MARCELA - Tutcin
CISNEROS CORDERO ANDREA CAROLINA - PORTAL Ui0

ENDERICA MUNOZ VALERIA KAROLINA - MALLDEL Sol. v
WHESSO MONZON PAOLA CRISTINA - SUYANA, Ui0 BEDOYA DE LACRUZ JORGI YASMANY
CAMPOVERDE FREIRE JULIANA VICTORIA - RioC:

CANTURACRUZ CELIAMERCEDES - RiGCenTao SuR, Gve

CHIPANTIZA ARANA EDISON LENIN - MaL

RIVAS SUBIA XAVIER EDUARDO - CusvAQUIL
FICUEROA RIZZO ANTHONY ALEXANDER - 04 OF OETUSAE/ Gve
VEPEZGARCIAJONATHAN JAVIER - 18ARRA
MICHILENA QUINTANA MIGUELANGEL - PORTAL, U0

CADENA BENAVIOES NAILA CRISTINA - Tutchn
MORENO TUFINOJONATHAN JAVIER - Suvana, Uio

o CHINGA MOLINA EDUARDO ESTEBAN: 09 0k OcTuBRE, CYE
QUIADA VELASQUEZ PABLO EZEQUIEL - CONBADO, Uio.

GAONA GURUMENDI JOHANNA PRISCILA - G

‘GALLEGOS HERNANDEZ 1HONATAN STEVEN  Tumac0, Ulo.

ORTECA RUIZGABRIEL ANTONIQ - 0908 OcTuRe. Cve.
ALEAGAJACOME GISSELA ESTEFANIA - CONDADO, Ui0
GONGORA BRAVO ERIK DEIVISS ERMeRaLoas

Haz de L vida un sucile 1 4¢ by suchic ynq realidad
£} Pranicipite

Iméagenes que se comparte en los grupos con los cumplearieros del mes.
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NORPHONE o)

PARA NORPHONE
T ERES MUY IMPORTANTE
ES POR ESO, QUE EN TU DA ESPECIAL
| TEDESEAMOS LO MEJOR.
FELICIDADES..!!

GUAYAQUIL

05 DE]JULO DE2021
2 MALL DELSOL

Iméagenes que se usan para felicitar personalmente a un colaborador en NORPHONE

la cual se comparte en redes.

Cultura Corporativa NORPHONE

Curso de maquillaje coordinado por la Gerente de Talento Humano quien a mas de

dedicarse a los recursos humanos es un excelente maquillista.
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Retribuciones de conciliacion

Yo realizo actividades lidicas con NORPHONE

Evento realizado por la inauguracion del nuevo local ubicado en la 9 de octubre en

Guayaquil.

Carlos Campoverde Gerente General inaugurando la nueva tienda de 9 de octubre en
guayaquil.
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Mi salud en las manos de NORPHONE

...-
-
&
=
3

Estimado E9uipo |

Te recordamos que al cumplir 3 meses
dentro de NORPHONE ,
() puedes hacer uso de tu beneficio

R corporativo Farmaenlace, tan solo
G descargandote

!‘ Tu App Farmacia

Ay v

u @ Tu App Farmacia
|
b ® .

Para crear tu usuario, sigue 10s pasos que se
encuentran en el video instructivo adjunto.

Los establecimientos donde puedes
realizar tus compras a nivel nacional
son:

v
{ P N N
Medioitysy ) “fasmesss  puntolNoburdl
g “Norphone cuida de tu salud y bienestar"
Alout/‘//
UCEDA

Informativo enviado a los colaboradores recordando el beneficio corporativo que

tienen en convenio con el grupo farmaenlace, con descuentos para su salud y bienestar.

Cicleada Movistar con el equipo de Zonificacion Pichincha para incentivar el cuidado

de la salud.
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Retribuciones de reconocimiento

Campedn de ventas NORPHONE

ler Lugar
Hugo Israel Avilés
AV 9 DE OCTUBR

%294

2do Lugar

Naldo José Dicenso

%191

ler Lugar
Cyntia Zambrano

%Lz

2do Lugar

Jessica Gabriela Rosales
AE SALESLAND CONDADO

%6LL

ler Lugar

‘o. ’ Yudiana Melida Tirado
o EN NORT
2do Lugar

M Jhonatan Gallegos

ler Lugar
Isaac Oliveros
MOVIPHONE TENEMAZA

%S9l

Wirl

%6l

N

Top semanal de los campeones de ventas que tienen el mejor desempefio comercial

en la compafiia.

Yo hago que LAS COSAS SUCEDAN

Colaboradores realizando la encuesta sobre enfermedades catastroficas en la empresa

para uno de los proyectos de cuidado de los trabajadores.
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Retribuciones estandar

Con yo crezco profesionalmente con NORPHONE

g NORPHONE WATses

TOAPANTA CORREA GERSON JOEL
JEFE ZONA MANABI - ESMERALDAS

Informativo después de que el supervisor de Guayaquil haya sido evaluado
profesionalmente por sus competencias de liderazgo y su capacidad de ventas, convertirse en
el nuevo Jefe Zonal de Manabi — Esmeraldas, fomentando el crecimiento profesional de los

colaboradores.

CAPITULO V: MARCO CONCLUSIVO

5.1. Conclusiones

Se idéntico que el perfil motivacional de la empresa NORPHONE en donde se
destacaron 4 factores importantes, 2 motivos el poder y la autonomia y 2 contramotivos la
afiliacion - cooperacion y el hedonismo, primo la afiliacion - cooperacion denotando que a
las personas les gusta trabajar en equipo, formar relaciones duraderas y tomar decisiones en

consenso con el grupo y como ultimo factor se encuentra el hedonismo teniendo el puntaje
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mas bajo dentro del perfil motivacional, lo que nos hace entender que un minimo porcentaje

de la empresa prefieren el placer, la satisfaccion y ahorrar esfuerzo en su dia a dia.

Cuando se realizd la distincion de perfiles motivacionales entre el 4rea administrativa
y comercial mediante una diferenciacion de medias se pudo concluir que no se encontré una
diferencia significativa entre las &reas ya que los puntajes variaban entre 1 o 2 puntos, por lo

que el plan de salario emocional se realiz6 de manera general para toda la empresa.

Al identificar las necesidades por cada factor de perfil motivacional se observé que
para los factores como el poder y la autonomia es importante buscar el reconocimiento, guiar
a los demas y sobresalir siempre y cuando se pueda tomar decisiones autbnomas en el puesto
de trabajo, en cambio para los factores como la afiliacion - cooperacion y el hedonismo se
identificd que para trabajar es importante trabajar con el equipo y tener una conciliacion entre
la vida laboral y personal realizando mas actividades ludicas que fomenten satisfaccion y

compartir con sus comparieros.

Cuando se disefid el plan de salario emocional se tomé en cuenta las principales
necesidades de cada factor para poder abarcar el mayor nimero de actividades que puedan
atacar la mayor cantidad de necesidades que tienen los colaboradores de NOPHONE vy

mejorar de este modo la percepcion que tienen los mismo sobre la empresa.

Al implementar el plan de salario emocional como esta previsto en el calendario se
pudo verificar que las personas sienten que ahora la empresa empieza a preocuparse un poco

mas por sus necesidades y sus vidas personal.
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5.2. Recomendaciones
Se recomienda que el perfil motivacional se vuelva a evaluar dentro de un afio para
observar si los mismos 4 factores siguen predominando en la empresa o existe algin cambio

después de haber implementado totalmente el plan de salario emocional.

Se recomienda que en las proximas investigaciones se pueda utilizar la data obtenida
en esta primera evaluacion para definir si cada cargo de la empresa NORPHONE tiene

diferencias significativas en su perfil motivacional aparte de pertenecer a un area especifica.

Se recomienda comunicar a todos los colaboradores, cuales el perfil motivacional de
la empresa en un informativo donde se encuentren sus preferencias y motivaciones para que
se encuentren informados de cudles son las necesidades que ellos necesitan dentro de la

empresa.

Se recomienda revisar junto con el departamento de Talento Humano el plan de
salario emocional para ver si se puede implementar otras opciones que beneficien a los

colaboradores.

Se recomienda que se pueda dar seguimiento a la implementacion del plan de salario

emocional en las fechas establecidas, para que todas las actividades se pongan en marcha.
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